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IVADAS

Vertybés yra svarbios kiekvieno individo ir organizacijos veikloje. Jos formuojamos visa
gyvenima ir jas gali lemti jvairGs iSoriniai veiksniai: socialiniai santykiai, ekonominé¢ situacija ir t. t.
Daznai pasaulyje galime pastebéti dirbancio individo ir organizacijos vertybiy neatitikima. Sis
neatitikimas gali sukelti jvairiy neigiamy padariniy ne tik individo, bet ir organizacijos veikloje.
Individas gali pajusti motyvacijos stoka, dél to krinta individo darbo efektyvumas. Organizacijai
nemotyvuotas individas gali atneSti nemazai nuostoliy, sugadinti jmonés mikroklimata, o tai gali
sumazinti ir kity darbuotojy motyvacija.

Aviacijos sektorius yra naudingas ir svarbus bet kuriai $aliai pasaulyje. Remiantis atliktais
skai¢iavimais, aviacijos sektorius pasaulyje sukiir¢ mazdaug 2,7 trilijono JAV doleriy ekonominés
naudos ir 65,5 milijono darbo viety visame pasaulyje. Taip pat pateiktoje ataskaitoje rodoma, kad Sie
skaiCiai augs iki 98 milijono darbo viety ir 5,7 trilijono JAV doleriy ekonominés naudos pasauliui.
Lietuvoje aviacijos sektorius taip pat kryptingai augo iki pasaulinés COVID-19 krizés. Remiantis
Lietuvos statistikos duomenimis (Lietuvos statistika, 2021), pervezamy kroviniy ir keleiviy skaiCius
kryptingai augo ir buvo prognozuojamas tolimesnis augimas, taciau jvykus pasaulinei pandemijai,
Sios prognozés nusikéle j tolimesne ateitj. Dabar prognozuojama, kad aviacijos sektorius sugrjs j
buvusj lygj 2023 metais. Todél per §j laiko tarpg pasaulyje bus parengta daug aviacijos specialisty,
kurie bandys jsidarbinti jvairiose organizacijose. Specialistai daznai keiCia organizacijas, tikédamiesi
geresniy darbo salygy. Taciau patraukli ir s¢kminga organizacija pasizymi savo lojaliais darbuotojais,
kurie pasiryZe siekti bendro organizacijos tikslo. Vertybiy atitikimas yra teigiamai susijes su
organizaciniu jsipareigojimu. Vertybés ir yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy veikian¢iy organizacinj
jsipareigojima.

Tyrimo aktualumas. Mokslininky atlikti tyrimai parod¢, kad didele svarba individo ir
organizacijos santykiams turi organizacinis jsipareigojimas. Ne iSimtis ir aviacijos sektorius.
Lietuvoje ir pasaulyje aviacijos sektorius sukuria didele pridéting vertg: formuoja papildomas darbo
vietas, generuoja pajamas, augina turizmo ir logistikos sektoriy. Siame sektoriuje ES dirba beveik 5
mln. Zmoniy, o jo vert¢ Europos ekonomikai sudaro 300 mlird. eury. Moksliniy darby rezultatai
parodé, kad esant dideliam organizaciniam jsipareigojimui tarp aviacijos sektoriaus darbuotojuy, tose
organizacijose vyrauja mazesné darbuotojy kaita (Satardien et al., 2019). Taciau aviacijos sektoriui
kenciant nuo vieno didziausio darbuotojy kaitos skaiCiaus darbo rinkoje (Nahar et al., 2017), yra
svarbu rasti silpnuosius veiksnius daran¢ius poveikj organizaciniam jsipareigojimui ir pasitlyti

veiksniy stiprinimo modelj. Kadangi tyrimy Lietuvos aviacijos sektoriuje Sia tematika néra, Sis

11



tyrimas bty aktualus ne tik Lietuvos aviacijos specialisty organizaciniam jsipareigojimui ir jo jtakai
darbuotojy kaitai vertint, bet ir blisimiems tyrimams aviacijos sektoriuje.

Tyrimo problema — organizacinio jsipareigojimo ir darbo kaitos problematikos analizavimo
aviacijos sektoriuje trilkumas.

Tyrimo objektas — organizacinio jsipareigojimo poveikis darbuotojo ketinimams palikti darbo
vieta.

Tyrimo tikslas — atskleisti Lietuvos aviacijos sektoriuje dirbancio individo ir organizacijos
vertybiy atitikima, jvertinti organizacinj jsipareigojima sektoriuje ir kaip jis veikia ketinimus palikti
organizacija.

UZdaviniai tikslui pasiekti:

1. Istirti darbuotojy poreikiy ir likesciy tematikg ir kaip ji siejasi su vertybiy atitikimu tarp
organizacijos ir individo.

2. I8analizuoti darbuotojo ir organizacijos vertybiy atitikimo ir organizacinio jsipareigojimo
dimensijas aviacijos sektoriuje.

3. ISanalizuoti aviacijos sektoriaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo problematikg.

4. Atlikti Lietuvos aviacijos sektoriaus darbuotojy apklausa.

5. Pasillyti organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelj ir pagal tyrimo rezultatus,
pritaikyti jj praktikoje.

Tyrimo hipotezés:

e HI1 —Egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp
organizacijos ir individo.

e H2 — Egrzistuoja teigiamas rySys tarp emocinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp
organizacijos ir individo.

e H3 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp
organizacijos ir individo.

e H4 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio ir emocinio jsipareigojimo.

e HS5 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio ir normatyvinio jsipareigojimo.

e H6 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo.

e H7 - Egzistuoja neigiamas rysys tarp testinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti organizacija.

e H8 - Egzistuoja neigiamas rysys tarp emocinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti organizacija

e H9 - Egzistuoja neigiamas rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti
organizacija.

e HI10 - Egzistuoja neigiamas rySys tarp vertybiy atitikimo ir ketinimo palikti organizacija.
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Tyrimo metodai: mokslinés literatiros sisteminé analizé, anketiné apklausa, statistiniy

duomeny analizé, regresiné analize.

Darbo struktiira: pirmoje darbo dalyje analizuojama darbuotojy ir organizacijy liikesc¢iai bei
poreikiai, kaip jos formuoja vertybes. Antroje darbo dalyje pabréziama vertybiy atitikimo svarba
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui bei darbo kaitai, apraSoma dabartiné situacija Lietuvos
aviacijos sektoriuje. Trecioje darbo dalyje sukuriamas tyrimo modelis, atlieckama anketiné apklausa,
vyksta rezultaty apibendrinimas bei jvertinimas. Paskutinéje darbo dalyje, naudojant tyrimo metu
gautus rezultatus, bus siilomos priemonés ir konkretiis veiksniai siekiant stiprinti organizacinj

jsipareigojima Lietuvos aviacijos sektoriuje.
Darbo reik§mé: aviacijos sektoriui ken¢iant nuo didelés darbuotojy kaitos, Siuo darbu siekiama

jrodyti organizacinio jsipareigojimo, vertybiy atitikimo svarba siekiant iSsaugoti specialistus Lietuvos

aviacijos sektoriuje bei pasitilyti konkre€ias priemones norint sustiprinti organizacinj jsipareigojima.
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1. Individo ir organizacijos vertybiy atitikimo jtakos organizaciniam

isipareigojimui teoriniai aspektai

1.1. Darbuotojy ltikes¢iai ir poreikiai

Darbuotojy poreikiai ir lukesciai tiesiogiai veikia organizacijos produktyvuma. Organizacijos
vadovai turi analizuoti darbuotojy poreikius ir likescius, kadangi tai turi didelg reikSme individo
motyvacijos lygmeniui. Motyvacija yra labai dazna ir populiari mokslinéje literatiiroje nagrinéjama
tema, kadangi yra aktuali Siy dieny pasaulyje ir daznai jvardijama kaip problema, lemianti skirtingus
veiksnius (streso lygj, produktyvuma).

Motyvacijos paskirtis — skatinti darbuotojy veikla toje jstaigoje. Ji lemia darbo produktyvuma,
darbuotojy kaitos ypatumus, taip pat darbuotojo liikescius ir poreikius. Vadovai turi suprasti, kad
darbuotojo motyvavimas, tai didelio spektro zmogus poreikiy patenkinimas, siekiant maksimaliy
darbo rezultaty (Kumpikaite & Kalinauskiené, 2011). Galime padaryti apibendrinimg, kad darbuotojo
poreikiy patenkinimas naudingas ne tik pa¢iam darbuotojui, bet ir organizacijai.

Siekiant toliau nagrinéti organizacijy ir darbuotojy poreikiy ir lukesCiy rySio analizg, reikia
suprasti, kokie yra darbuotojo poreikiai. Naudojant A. Maslowo poreikiy piramide buvo siekiama
i$nagrineti darbuotojy poreikiy svarba. Kai 1943 m. straipsnyje ,.Zmogaus motyvacijos teorija buvo
pirmag kartg paskelbta A. H. Maslow poreikiy teorija, humanistinés psichoterapijos pradininkas
jrodingjo, kad Zmogaus poreikiy tenkinimas ir intelekto vystymasis vyksta pagal tam tikra prioritetine
seka, t. y. tik patenkings fiziologinius poreikius Zmogus rupinsis saugumo lygmeniu ir kitais
poreikiais (Maslow, 1943). Maslowo teorija yra iS labiausiai paplitusiy nagrinéjant Zmogaus
poreikius. ISanalizavus A. Maslowo poreikiy piramide galima pamatyti, kad zmoniy pagrindiniai
poreikiai yra (Bishop, 2016):

e fiziologiniai — maistas, namai.

e saugumo — zmogaus poreikis jaustis saugiai organizacijoje ar bet kokioje aplinkoje.

e socialiniai — darbo mikroklimatas, bendravimas su Zmoném, finansinis saugumas.

e pagarba — zmogaus poreikis jaustis jvertintam, gerbiam kity individy.

e savirealizacija — Zmogaus poreikis daryti ka jis nori, realizuoti save, savo tiksly
siekimas.

Kaip matome, zmogus turi daug jvairiy poreikiy (Zr. 1 pav.) . Taciau nereiskia, kad organizacija
turéty patenkinti visas piramidés dalis. Patenkinus vieng piramidés dalj, tarkime fiziologine, tada
pradeda dominuoti aukstesnio lygio poreikiy sritis — saugumas. Todél organizacijos vadovas turéty
iSanalizuoti jo dominancio darbuotojy bendrus sutampancius poreikius, kad pagerinty darbuotojy

grupés motyvacijos lygj.
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PAGARBA

SOCIALIAINIAI POREIKIAI

/ SAUGUMAS \

FIZIOLOGINIAI POREIKIAI

1 pav. A. Maslowo Zmogaus poreikiy piramidé

v

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Taciau skirtingy karty darbuotojai poreikius vertina kitaip, kadangi skiriasi jy pasauléZitira,
vertybés. Organizacijy vadovai, atsizvelge ir iSanalizave Sios piramidés nauda skirtingy karty
atstovams, gali planuoti ir motyvuoti savo darbuotojus nepriklausomai nuo jy amziaus.

Priklausomai nuo darbuotojo amziaus, jis gali biiti motyvuojamas vis kitaip — vienam zmogui
svarbi didesné alga, kitam Zmogui svarbesnés saviraiskos ir savarankisko darbo galimybés. Atlygis
nebitinai turi biiti materialus ar gautas nedelsiant. Su Siuo atlygiu ateina ir didesné darbuotojo
motyvacija siekiant organizacijos tiksly (Eisenberger et al., 1986). Motyvacija taip pat skatina
organizacinj jsipareigojima, kadangi organizacijos nariai yra susisiej¢ su organizacijos tikslais, del to
tie tikslai tampa asmeniniais (Rhoades et al., 2001). Remiantis tuo, organizacijos galéty iSanalizuoti
kiekvieno individo poreikius, padidinti jy motyvacija. Atlikus Siuos veiksmus biity padidintas
organizacijos efektyvumas, sumazinta darbuotojy kaita, darbuotojai tapty labiau motyvuoti.

A. Maslowo poreikiy piramid¢ praplété mokslininkas F. Herzbergas (Alshmemri et al., 2017).
F. Herzbergas iSskiria dvi veiksniy rusis, veikiancias darbuotojg ir jo poreikius — tai higieniniai ir
motyvacijos veiksniai (Bakanauskiene & Brazaityte, 2014).

Higieniniams veiksniams priskiriami tokie dalykai kaip prastas mikroklimatas darbe, prasta
vadovybe, netinkamos darbo salygos, neadekvatus darbo uzmokestis ir panasiai. Pasalinus Siuos
veiksnius i§ organizacijos, sumazg¢ja darbuotojo nepasitenkinimas, taCiau tai nesuteikia jam
motyvacijos.

Tuo tarpu motyvacijos veiksniai suteikia darbuotojui motyvacija dirbti efektyviai. Tai yra
jvairios jdomios darbo uzduotis, savirealizacijos galimybés, darbo rezultaty pripazinimas. Jungtinése
Amerikos Valstijose atliktas tyrimas parodé, kad aviacijos saugumo darbuotojas, kuris turi uzsibrézty

tiksly ir nori jy siekti, yra labiau motyvuotas, efektyvesnis (Demirkol & Nalla, 2017).
15



Motyvacijos veiksniai tiesiogiai susij¢ su darbuotojo ltikesc¢iais. Daznas darbuotojas nori, kad
jo darbo rezultatai biity pripazinti, skatinami finansiskai. Darbuotojas nori atsiskleisti, parodyti savo
geriausias savybes. Remiantis Siais faktais, turi biiti pakankamas vadovy démesys higieniniams ir
motyvaciniams veiksniams, dél to darbuotojy motyvacija tik dideés (Zaukaite, 2016).

Kai vyksta darbuotojy valdymas, daznai gali pasirodyti, kad pastangas reikia déti | Zemesnio
lygio poreikius (Zr. 1 pav.) — kitaip sakant, higieninius veiksnius. Taciau, organizacijoms reikéty
kreipty démesj j motyvuojancius veiksnius (aukstesnio lygio). Sie veiksniai tiesiogiai paveikia
darbuotojy liikesc¢ius, kadangi jie kontroliuoja darbovietés mikroklimata, darbo kokybe. Todél galima
teigti, kad F. Herzbergo ir A. Maslowo teorijos motyvacijos veiksniai yra darbuotojo ltikesciai,
poreikiai i$ organizacijos.

Pierre Bourdieu — pranciizy filosofas bei sociologas, kuris panaudojes A. Maslowo poreikiy
piramid¢ sugrupavo darbuotojus pagal jy darbines grupes. Jos yra vadinamos statusais ir Zzmogus
jiems priskiriamas pagal sugebéjimo lygj dirbti tam tikra darbg ar turimg issilavinima. I$skiriamos 4
darbinés grupés arba statusai (Medvetz & Sallaz, 2018):

e 1 statusas — nedirbantys zmonés. Zmonés, kurie dél tam tikry priezas&iy nenori ar
negali dirbti, gyvena i$ pasalpy.

e 2 statusas — kvalifikuoti darbuotojai ar jy asistentai. Zmonés, kurie dirba darba, tagiau
néra tam tikros srities ekspertai.
darbuotojo pareigas. Gali biiti organizacijos tam tikro padalinio vadovas.

e 4 statusas —vadovai arba specialistai. Zmonés, atliekantys kiirybinj darba, prisiimantys
atsakomybe uz savo darba. DaZniausiai Sitos grupés darbuotojai yra aukstos
kvalifikacijos savo srities zinovai.

Pagal Siuos P. Bourdieu statusus, juos galima prilyginti tam tikroms A. Maslowo poreikiy

piramidés dalims (Zaukaite, 2016).

1 lentelé. P.Bourdieu ir A.Maslowo idéjy sulyginimas

Socialinis statusas pagal Bourdieu Poreikiai, motyvacijos Saltinis pagal
Maslowa

Nedirbantys Fiziologiniai poreikiai

Kvalifikuoti darbininkai Saugumo (Finansinis saugumas, darbo
mikroklimatas) poreikiai
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Vadovai

Prestizo (pripazinimo, socialinés padéties)

poreikiai

Specialistai

Savirealizacijos (gabumy realizacija,

pasitikéjimas savimi, talentai) poreikiai

Saltinis: Sudaryta autoriaus pagal (Zaukaite, 2016)

Palygine P. Bourdieu darbuotojy grupes ir A. Maslowo poreikiy piramidés dalis, galime

pastebéti, kad darbuotojy poreikiai skiriasi priklausomai nuo jy gebéjimy, issilavinimo, sugebéjimy

(zr. 1 lentele). Pagal Situos bruozus gauname, kad:

Nekvalifikuotiems darbininkams ar nedarbingiems zmonéms didziausiais poreikis yra
materialiné vertybé — pinigai ar dovanos. Tokiy Zmoniy poreikiai yra nedideli, todel
nekels dideliy ripesCiy organizacijose. TaCiau zmonés, turintis iSsilavinimg ir
kvalifikacijas nebus patenkinti tokiu darbu.

Kvalifikuotiems darbininkams jau svarbesnis tampa kitas poreikis — saugumas. Jeigu
jie dirba stabilioje organizacijoje, kur uz jy darba dékoja kolegos ar vadovai, Sie
Zmones jausis saugiai ir jy motyvacija atitinkamai augs. Taciau Zmonéms su
aukstesnémis kvalifikacijomis ir poreikiais, $is saugumo poreikis néra pakankamas,
kadangi Sioje darbo grupéje vyrauja salyginai nedideli atlyginimai.

Vadovy darbo grupéje svarbiausias prestizo poreikis. Jiems svarbi nuomoné apie jy
darba, kaip jie ar jy jmoné atrodo rinkoje. Sios darbo grupés zmonéms svarbu tapti
geriausiems. Deél Sios priezasties, kiti A. Maslowo piramidés poreikiai netinka
vadovams, nes nepatenkina jy prestizo poreikio.

Specialistams svarbiausias poreikis yra savirealizacija. Jiems to reikia, nes jie nori
tapti savo srities geriausiais specialistais ir laisvai kelti problemas, kylancias jy darbe.
Sitoje srityje ir dirba dauguma aviacijos darbuotojy — pilotai, techninés prieZiiiros

specialistai, skrydziy planuotojai, skrydziy jgula.

Isanalizave skirtingas teorijas, galime pastebéti, kad darbuotojy poreikiai yra kintantys,

nepastoviis ir priklauso nuo daugelio veiksniy. Aviacijoje dirbantiems individams svarbus

savirealizacijos veiksnys — jie nori tobuléti, tapti ekspertais savo srityje. 2007 metais atlikto tyrimo

duomenimis (Brum, 2007), nustatyta, kad darbuotojas, kuris yra apmokomas naujy dalyky, didina

organizacijos pelng ir jauCiama organizacinj jsipareigojimg, dél to tikimybe¢, kad darbuotojas paliks

organizacijg —

mazeja. Todel, aviacijos organizacijos, sitilan¢ios jvairius mokymus, savirealizacijos

galimybes, yra pranaSesnés uz tas, kurios maziau laiko ir resursy skiria Siems veiksniams. Taciau
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daznai darbuotojai i§ darbdavio nori daug, bet patys nepatenkina organizacijos poreikiy, todél norint
rasti problemas kylancias tarp darbuotojy ir organizacijos, yra svarbu apibrézti ir organizacijos

lukescius.
1.2. Organizacijy liikesciai ir poreikiai

Darbas daugeliui zmoniy yra pirminis veiksnys, apibtdinantis gyvenimo kokybe. Jis patenkina
beveik visus darbuotojo poreikius. Lietuvoje ir uzsienyje vis dazniau taikomos priemonés siekiant
patenkinti darbuotojo poreikius ir pasitenkinimg darbu (Viningiene, 2012). Taciau kaip ir darbuotojai,
organizacijos turi savus ltkescius ir poreikius.

Organizacijos vertybés yra svarbus veiksnys siekiant geriausio organizacijos darbo rezultato.
Organizacijos i§ darbuotojy tikisi jvairiy dalyky. Be ziniy, jgiidziy ir Zzmogaus geb¢jimy darbdavys
taip pat daznai nori organizacinio jsipareigojimo kompanijai, atsidavimo, bendro tikslo siekimo.
Organizacija i$ darbuotojo tikisi, kad jis bus geras, bet salyginai pigus darbuotojas - kitaip sakant
»tobulo® darbuotojo pavyzdys.

Darbuotojas norintis jsidarbinti jmonéje turi atsizvelgti j organizacijos ltkescius ir tikslus.
Organizacijos poreikiai taip pat pastoviai kinta dél besikeicCiancios aplinkos, tod¢l darbuotojas turi
pakeisti savo darbo stiliy. Tai reiskia, kad darbuotojo lukesciai taip pat kis. Pavyzdziui, atsiradus
naujam avialinijos marsrutui, Zmogus atsakingas uz biliety pardavimus ar marsSruto organizavima
gaus papildomo kriivio, todél darbuotojas natiiraliai norés gauti padéka finansine arba bent jau zodine
forma.

Dazniausiai organizacijy liikesciai yra bendriniai ir nepriklausomai nuo uzimamy darbuotojo
pareigy nesikeicia (Haley & Sidanius, 2005). Organizacijy vertybés taip pat gali biiti skirstomos j
kelias grupes (Gulbovaité & Vveinhardt, 2013):

e Profesinés — kvalifikacija, naujos idéjos, konkurencija.

e Dvasinés — saviraiska, pasitenkinimas darbu, prasmingi tikslai.
e Estetinés — reputacija, jvaizdis.

e Socialinés — komandinis darbas, kontrolé, asmeniné sékmé.

e Dorovinés — sgziningumas, patikimumas, atsakingumas.

e Fizineés — darbo saugumas, darbo aplinka.

e Ekonomineés — organizacijos augimas atsizvelgiant j darbo rezultatus.

Autores nustate, kad asmeniui darbe svarbiausia — ekonominés vertybés. Tai yra atlyginimas,
jvairlis priedai ir dovanos. Taciau, organizacijos turi suprasti ir tai, kad sudarius idealias salygas

darbuotojui, bet nemokant jam atitinkamos algos uz jo atlikta darba, darbuotojy organizacinis
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jsipareigojimas nebus didelis. Darbo autorés atliktos apklausos metu nustaté, kad darbuotojui be
ekonominiy vertybiy taip pat svarbios fizinés, dorovinés ir socialineés vertybés (Gulbovaite &
Vveinhardt, 2013).

Taigi, galima daryti iSvada, kad organizacijos lukesciai ir poreikiai yra pastoviis. Taciau yra
iSim¢iy, kai poreikiai gali keistis kintant iSoriniams veiksniams darbo sektoriuje. Pavyzdziui,
COVID-19 pandemijai sutrikdzius aviacijos rinkg, daugumos aviacijos bendroviy prioritetas tapo
bendrovés iSsaugojimas sudétingoje situacijoje, daznai neatsizvelgiant j darbuotojy poreikius ar
lukesCius. Todél nemazai aviacijos specialisty prarado darbus (IATA, 2020). Remdamiesi A.
Maslowo poreikiy piramide, galima pastebéti, kad fiziologinius darbuotojo poreikius galima priskirti
prie ekonominiy vertybiy, o kad organizacijos patenkinty saugumo poreikius, darbuotojams svarbus
organizacijos démesys fizinéms vertybéms. Taciau atsizvelgiant j darbuotojy uzimamas pareigas
organizacijoje, galime pastebéti, kad darbuotojy poreikiai keiCiasi ir organizacijos turi atkreipti j tai
déemesj. Darbuotojy poreikiai yra nuolat kintantys ir juos tiesiogiai galima susieti su tam tikru vertybiy
bloku, dé¢l to galime daryti i§vadg, kad organizacijy ir darbuotojy poreikiai tiesiogiai paveikia,

formuoja vertybes ir kelia vertybiy atitikimo klausima.
1.3. Darbuotojy ltikes¢iy ir poreikiy neiSpildymo problemos

Isanalizavus ir palyginus organizacijy liikesCius ir darbuotojy poreikius, galima atskleisti
pagrindines problemas. Vadovai turi suprasti, kad nors darbuotojui bus sudarytos tobulos salygos,
pvz. saviraiskai, bet uz tai bus mokamas neadekvatus atlyginimas — tai nereiskia, kad specialistas liks
dirbti ar dirbs efektyviai. Todél organizacijos, priklausomai nuo darbuotojo uzimamos darbo grupés
(zr. 1 lentele), turéty tinkamai pakoreguoti savo ltikesCius darbuotojo ar panasios grupés atzvilgiu
siekiant juos motyvuoti (Ostroff, 1993). Atlikto tyrimo rezultatai taip pat pateikia jrodymy, kad
organizaciniy vertybiy poveikis stipriai paveikia darbuotojy pasitenkinima, jsitraukima j darbg (Van
Den Broeck et al., 2008).

Motyvacija — yra vienas esminiy elementy lemianciy darbuotojo liikes¢ius. Pasitenkinimas
darbu — dazniausiai siejamas su motyvacijos rezultatu. Motyvuojami darbuotojai teigiamai vertina
savo atlickama darba (Ingrida Gaputiene & Ingrida Sarkitinaite, 2006). Orlaiviy techninés priezitiros
srityje technikai mokomi atlikti uzduotis pagal savo kompetencija. Taciau yra nustatyta, kad
daugiausiai motyvacija lemia tai, kg jie i$ tikryjy atlieka tam tikroje situacijoje (Gold, 2018). Taigi
motyvacija atspindi skirtuma tarp to, ka kazkas gali padaryti ir kg jis padarys. Remiantis asmenine
patirtimi, Siuolaikinése aviacijos organizacijose yra skiriamas nepakankamas démesys motyvacijos
didinimui. Aviacijos sektoriuje dirba daug skirtingy sri¢iy specialisty, taigi nors ir jy motyvavimo
priemongs skiriasi, taciau jmonés turi didelj motyvaciniy priemoniy arsenala, kurj gali panaudoti

norint padidinti savo darbuotojy motyvacija savo organizacijoje.
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Galima pastebéti tokig tendencija, kad maziau finansiskai stabilesnése oro linijose vyrauja
problema, kai yra neatsizvelgiama j darbuotojy darbo aplinka. Imoné neskiria pakankamai ¢Sy darbo
technologijoms, jrankiams, jrangai modernizuoti. Organizacijos progresas tampa ribotas, jei néra
investuojama j darbo sistema. Darbuotojai dirba sunkiau, neefektyviau, kadangi néra sukurta tinkamy
priemoniy atlikti darba tvarkingai. Tyrimo metu jrodyta, kad oro linijy piloty motyvacija teigiamai
veikia tokie veiksniai kaip mokymai, organizacijos teigiamas pozitiris j pagalbos ar paramos paieska
(Cahill et al., 2020). Tai parodo, kad aviacijos specialistai nori ir laukia, kad aviakompanijos
atsizvelgty i jy poreikius bei liikesc¢ius.

Organizacijos néra linkusios investuoti apmokydamos vietinius darbuotojus. Joms yra pigiau ir
grei¢iau jdarbinti laisvai samdomus darbuotojus i§ kity ES 3aliy. Sie laisvai samdomi darbuotojai
daznai kei¢ia organizacijas, dazniausiai nejsipareigoja vienai organizacijai daugiau nei pusmetj.
Organizacijos gali rinktis i$ didelio kiekio §iy specialisty, taciau tai sukuria problema, kad vietiniai
jauni darbuotojai negauna tinkamy mokymy ir patirties, kadangi organizacijos jau yra uzpildziusios
savo specialisty poreikj. Zinoma, né viena aviacijos organizacija pasaulyje neapsieity ir be laisvai
samdomy darbuotojy, taciau jos turi suprasti, kad reikia riboti jy skaiCiy organizacijose, siekiant
ugdyti savus specialistus. Laisvai samdomi specialistai organizacijoje turety uzpildyti tik tas vietas,
kur jy reikia labiausiai ir labai greit. Laisvai samdomi specialistai yra efektyviis organizacijoje iki tam
tikro lygio. 2017 metais JAV kariuomengje atlikto tyrimo duomenimis, buvo prieita prie iSvados, kad
yra svarbu nustatyti galimg skaiciy laisvai samdomy specialisty, kadangi vir$ijus jj, organizacijai taps
per brangu islaikyti specialistus ir tinkamai apmokyti vietinius darbuotojus (Wilamowski et al., 2017).

Apibendrinus, aviacijos specialistai pasaulyje labai stipriai vertina motyvacijos veiksnj. Jiems
svarbu atsiskleisti savo srityje ir tobuléti. Norint tapti tam tikros srities specialistu aviacijoje, reikia
labai daug laiko ir pastangy skirti siekiant to tikslo. Lenkijoje atlikto tyrimo duomenis, norint tapti
aviacijos specialistu yra privalomas organizacijos démesys ruoSiant specialistg (Krawczyk, 2019).
Taciau remiantis asmenine patirtimi, norint Lietuvoje gauti kokybiSkus mokymus, kurie biity
naudingi ne tik vienai pusei, yra sunku. Laisvai samdomi darbuotojai, turintys visas organizacijai tuo
metu reikiamas klasifikacijas, yra pigesnis ir greitesnis variantas, taCiau tai sukuria problema, kai
vietiniai darbuotojai praranda motyvacija, nes yra nepakankamai jvertinami ir apmokomi. Todél

studijas pabaige aviacijos specialistai daznai kei¢ia darbovietes ar netgi persikvalifikuoja j kita sritj.

1.4. Darbuotojo ir organizacijos vertybiy atitikimo koncepcija

Apzvelgus darbuotojy poreikius ir organizacijos liikesCius ir jy atitikimo problemas, galima
pamatyti, kad aviacijos rinkoje svarbu atsizvelgti ir | darbuotojo vertybes. Praeitame skyriuje buvo
iSnagrinéti poreikiai — kaip viena i§ Zmogaus esminiy ir pamatiniy vertybiy. Taciau kitos darbuotojo
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vertybés taip pat yra svarbios ir veikia darbuotojy organizacinj jsipareigojima. Vertybés yra tam tikros
grupés moraliné nuostata — Siuo atveju organizacijos. Neatsizvelgiant kokios organizacijos vertybés
yra, jos parodo organizacijos jvaizdj ir kryptinguma. Jei organizacijos vertybé yra pelnas ir ji
neatsizvelgia | darbuotojo poreikius, Si organizacija darbuotojy akimis biity matoma kaip
»iSnaudojanti‘.

Nemazai mokslininky ir autoriy, kurie nagrinéjo individo ir organizacijos atitikima remiasi
vertybiy atitikimo pozitriu, kadangi jos buidingos tiek asmenims, tiek organizacijoms. Skirtingi
mokslininkai iSkelia vertybiy svarba organizacijose. Vertybiy suderinamumas ne tik didina
darbuotojy pasitikéjima organizacija ir jos tikslais, bet taip pat gerina bendravima tarp darbuotojy ir
vadovy (Rahn et al., 2020). Darbuotojo ir organizacijos vertybiy atitikimo savokos yra ganétinai

panasios (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Darbuotojo ir organizacijos vertybiy atitikimo sgvokos.

Autorius, metai Apibrézimas

(O’Reilly, 1989) Organizacijos kultiira padeda nustatyti, kaip Zmogus
tinka tam tikrai organizacijai. Organizacijos kultiiros ir
darbuotojo atitikimas gerina darbuotojo organizacinj

jsipareigojima.

(Kristof-Brown et al., 2005) Vienas i§ individo ir organizacijos atitikimo tipu,
dazniausiai apibréziamas naudojant tokius terminus kaip

vertybés, tikslai, klimatas, kultiirinis atitikimas.

(Dubauskas, 2006) Kuo daugiau organizacijos nariy pripazjsta organizacijos
vertybes ir normas ir jy laikosi, tuo stipresnis vienybés,

identiteto jausmas.

(Viningien¢, 2012) Imon¢ skatina individa duodama tai, ko reikia norint
patenkinti jo poreikius, o darbuotojas uz tg gerove

atsilygina siekdamas bendroves tiksly.

(Gulbovaité & Vveinhardt, 2013) | Organizacijos darbuotojai sutinka su organizacijos

vertybémis, puoseléja ir brangina jas.
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(Abbott et al., 2017) Organizacijos vadovy ir  darbuotojy  vertybiy
suderinamumas pozityviai veikia darbuotojy

efektyvuma, organizacinj jsipareigojima.

(Rahn et al., 2020) Darbuotojy vertybiy sutapimas su organizacija gerina

pasitikéjimo jausma ir bendravimo kokybe.

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Visi Sie autoriai sutinka, kad organizacijos ir darbuotojy vertybiy atitikimo jtaka labai svarbi.
Kuo daugiau vertybiy ir poreikiy sutampa tarp organizacijos ir darbuotojo, tuo geriau jauciasi pats
darbuotojas, organizacija tampa efektyvesné (Dubauskas, 2006; Gulbovaité & Vveinhardt, 2013;
O’Reilly, 1989). Taciau kaip ir darbuotojas turi stengtis dél bendro organizacijos tikslo, taip ir
organizacija turi stengtis patenkinti darbuotojo poreikius (Viningiené, 2012). Jei nors viena puse
nesistengia patenkinti kitos pusés liikesCiy ir poreikiy, rySys tarp darbuotojo ir organizacijos tampa
bevertis — darbuotojas néra motyvuotas dirbti ir siekti organizacijos bendry tiksly, organizacija
nesistengia tenkinti darbuotojo poreikiy. Taip pat labai svarbu suvokti terming — organizaciné kultiira.

Organizaciné kulttra, kaip sgvoka, buvo pradéta nagrinéti tik praeito amziaus aStuntajame
desimtmetyje (Deal & Kennedy, 1982; Piereson, 1983). Sie autoriai jau tada jzvelgé organizacinés
kultiiros svarbg ir susiejo ja su organizacijos efektyvumu (Zohar & Hofmann, 2012). NemaZzai
mokslininky nagringjo organizacinés kultGros svarbg ir ji toliau bus nagriné¢jama, kaip aktuali Siy
dieny versle, kadangi nuo jos ne tik priklauso organizacijos efektyvumas, bet ir darbuotojo
organizacinis jsipareigojimas, motyvacija. Taciau nors ir nemazai mokslininky aiskinosi
organizacines kultGros koncepcijg, vieninga apibiidinimg biity sunku rasti. Pavyzdziui, (Verbeke et
al., 1998) atliko tyrima, kuriame suskaiciavo 54 skirtingus apibiidinimus literattroje tarp 1960 ir 1993
mety. Taciau Sie skirtingi apibiidinimai atsiranda todel, kad buvo nagring¢jami skirtingi sektoriai ir
pasirenkami skirtingi metodai tyrimui atlikti. Taciau, nors ir organizacinés kultiiros apibtidinimai yra
skirtingi, galima rasti tam tikrus bendrus ypatumus ir panasumus. Organizacijos kultiira — tai jmonei
ir jos darbuotojams budinga elgsena, mastysena, kuri yra susiformavus darbuotojams bendraujant
tarpusavyje ir su iSorine aplinka, iSreikSta tik tos jmonés darbuotojams biidingomis nuostatomis,
jsitikinimais ir vertybémis (Ginevi¢ius & Vaitkiinaite, 2006).

Kaip galime matyti, organizacinés kultliros pagrindas yra — vertybés. Vertybés placiai

nagrin¢jamos daugelyje mokslininky knygy ir turi daug apibadinimy (Zr. 3 lentele).
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3 lentelé. Vertybiy savokos ir reiksmes literatiiroje

Autoriaus, metai Vertybiy apibtidinimas

(Schwartz & Bilsky, 1987) Vertybés yra savokos ar jsitikinimai apie

pageidaujamas biisenas.

(JanusSonis & Popoviené, 2000) Vertybé — tai testinis tikéjimas savo veiklos
ir siekiy (idéju, tiksly, veiksmy, rezultaty)
teisingumu ir virSenybe Kkitos veiklos
atzvilgiu, tapes bendru (zmoniy, daikty,

reiskiniy) vertinimo kriterijumi.

(Kernaghan, 2003) ISliekantys jsitikinimai, darantys poveikj
pasirinkimams, kuriuos mes padarome tarp

turimy priemoniy ar tiksly.

(Staniuliene, 2010) Vertybés — tai esminiai jsitikinimai, kad
konkretus elgesys ar egzistavimo biidas yra
asmeniSkai arba socialiai priimtinesnis uz
prieSingo pobudzio elgesj ar egzistavimo
biidg. Vertybés atspindi Zzmogaus supratima,

kas yra teisinga, gera arba pageidautina.

(Pruskus, 2013) Vertybés uztikrina esmines Zmogaus ir
visuomenés egzistencines garantijas. Sios
garantijos tampa netarpiSku ir svarbiausiu
zmogaus veiklos stimulu ir reguliuotoju, deél
ju vyksta ir informacijos atranka, formuojasi

socialiniai santykiai, bendravimo jprociai.

(Maruping et al., 2019) Vertybés organizacijoje teigiamai veikia

komandos poziiiri j tikslg ir jy aktyvumo lygj.

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Vertybés literatiiroje skirstomos j pagrindines 3 grupes: individo, organizacijos ir visuomenés.
Mokslininkai (Rhoades & Eisenberger, 2002) sukiiré teorija, kurioje yra teigiama, kad darbuotojai
iSlieka iStikimi organizacijai, kai jie jau€ia organizacijos vertybes ir vertina jas. Taigi, organizacijos
vertybés taip pat yra svarbus veiksnys, darantis poveikj organizaciniam jsipareigojimui. Kuo daugiau

organizacijos nariy pripazjsta vieng ar kita vertybg (vertybiy visuma), tuo maziau organizacijoje
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konflikty (Simanskiené, 2001). Vertybés organizacijose buvo tirtos jvairiy mokslininky ir patvirtina

darbuotojy ir organizacijos vertybiy sutapimo svarbg (zr. 4 lentele).

4 lentelé. Vertybiy sutapimo svarba jvairiuose tyrimuose

Autorius, metai Tyrimo rezultatai.

(Lamiani et al., 2016) Vertybiy sutapimas yra svarbus veiksnys,
kuris paveikia moralinius  darbuotojy

iSgyvenimus.

(Siddiqui & Bisaria, 2018) Aviakompanijos turi skirti démesj |
darbuotojy poreikiy ir vertybiy jgyvendinima
ir sutapimg siekiant padidinti darbuotojo

organizacinj jsipareigojima.

(Chen et al., 2020) Aviakompanijos turi skirti démesj |
darbuotojo kultiirines vertybes ir jy sutapima
su organizacija siekiant lojalesnio ir

efektyvesnio darbuotojo.

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Italijoje atlikto tyrimo duomenimis, vertybiy nesutapimas tarp darbuotojy ir skirtingy
medicinos sektoriaus organizacijy parodé tiesioginj poveikj moraliniams darbuotojy iSgyvenimams.
Buvo prieita prie iSvados, kad moralinis iSgyvenimas prisideda prie depresijos simptomy vystymosi
tarp medicinos organizacijos darbuotojy, kurie suvokia vertybiy neatitikima savo darbo aplinkoje (Zr.
2 pav.). Tai reiskia, kad vertybiy atitikimas, turi netiesioginj poveikj bendrai darbuotojo savijautai,

depresijos lygmeniui.

Vertybiy Moraliniai D ..
epresija

atitikimas iSgyvenimai

Saltinis: Sudaryta (Lamiani et al., 2016)
2 pav. Vertybiy atitikimo svarba darbuotojo psichologinei biklei.

Todel medicinos sektoriuje veikian¢ios organizacijos turi atkreipti démesj j savo darbuotojy

psichologing biiseng ir vertybes. Nors darbo metu nebuvo jrodyta, kad vertybiy atitikimas turi
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tiesioginj poveikj depresijos iSsivystymui, taiau buvo rastas tiesioginis poveikis moraliniams
iSgyvenimams, kurie tiesiogiai daro poveikj depresijos lygiui, kurj jaucia darbuotojas (Lamiani et al.,
2016).

Aviacijoje vertybiy atitikimo svarba neseniai buvo tiriama Bahreino oro linijy bendrovéje. Si
organizacija, tyrimo metu, turéjo daug skirtingy tautybiy darbuotojy. Siuo darbu buvo stengiamasi
nustatyti, ar organizaciné kultira ir vertybiy sutapimas turi poveikj darbuotojy pasitenkinimo
lygmeniui aviakompanijoje. Kadangi tiriamojoje organizacijoje dirbo skirtingy tautybiy darbuotojai,
buvo jdomu suzinoti, ar tautybiy ir vertybiy skirtumai yra aktualtis. 310 oro linijos darbuotojy
dalyvavo tyrime. 15,2 % apklausoje dalyvavusiy respondenty buvo kile i§ Afrikos, 42,6 % i$ Azijos
ir 28,4 % i§ Europos. Sis tyrimas patvirtino, kad kultiriniy vertybiy suderinamumas paveikia
darbuotojy pasitenkinima aviacijos organizacija. Darbe buvo prieita prie iSvados, kad aviakompanijos
turi suprasti darbuotojy kulttirinius skirtumus ir poreikius siekiant didinti jy pasitenkinimo lygj
organizacijoje. Oro linijos gali i§laikyti darbuotojy lojaluma patenkindamos jy kultiirines vertybes ir
teikdamos jvairiapusiska palaikyma, o tai, savo ruoztu, pagerins darbuotojy teikiamg nauda
organizacijai (Chen et al., 2020).

Indijoje atliktos literatiiros analizés metu buvo nustatyta, kad aviacijos organizacijos privalo
atkreipti démesj j darbuotojo vertybes. Didzioji dalis nepasitenkinimo darbe yra susijusi su aiskiu
vertybiy neatitikimu. Tada yra dalis darbuotojy, kurie jaucia, kad jy pastangos néra gerai pripazintos
ir apdovanotos. Organizacijos turi rasti balansg tarp darbuotojo darbo ir gyvenimo, tinkamo mokymo,
atlygio ir kity dalykuy, jei nori, kad darbuotojo organizacinis jsipareigojimas islikty aukstas (Siddiqui
& Bisaria, 2018).

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciné kultiira yra svarbus elementas, formuojantis
organizacinj jsipareigojimg. Organizaciné kulttira ne tik formuoja organizacijos vertybes, bet ir kei¢ia
ir formuoja darbuotojus, dirbancius organizacijoje. Padidintas organizacinis jsipareigojimas tarp
darbuotojy yra kaip varomoji organizacinés kultiiros jéga. Teigiama organizaciné kultlira sukuria
priklausomybés jausma tarp darbuotojy, todél jie jauciasi labiau patenkinti, iStikimi ir produktyvis.
Atlikti uzsienio tyrimai parodé vertybiy sutapimo ir organizacinés kultiiros svarba tarp aviacijos
organizacijy ir darbuotojy. Tyrimai patvirtino, kad organizacijos privalo skirti daugiau démesio
darbuotojy vertybéms ir poreikiams, norédamos padidinti darbuotojy lojaluma ir organizacinj
jsipareigojima.

1.5. Organizacinio jsipareigojimo dimensija

Patvirtinome, kad organizacinj jsipareigojima veikia daug veiksniy, tokiy kaip kultira
organizacijoje, bendros vertybés tarp darbuotojo ir organizacijos, organizacijos ir darbuotojo

poreikiai ir likes¢iai. Mokslininkai sutaria, kad kai personalo organizacinis jsipareigojimas yra
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aukstas tarp darbuotojy, darbuotojy kaita btina maza (Culpepper, 2011; Kirmizi & Deniz, 2009).
Organizacinis jsipareigojimas mokslininky yra apibréZiamas skirtingai, taciau visi sutaria, kad jis yra

svarbus veiksnys siekiant iSsaugoti darbuotoja. (Zr. 5 lentelg).

5 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo apibréztys

Autorius, metai Apibréztis

(Allen & Meyer, 1996) Psichologinis rySys tarp darbuotojo ir
organizacijos, dél kurios maziau tikétina, kad

darbuotojas norés iseiti savo noru.

(Stander & Rothmann, 2008) Isipareigojes darbuotojas susitapatina su
organizacija, aukojasi jai asmeniskai, virsija
jprastus likesCius, dirba nesavanaudiskai ir
prisideda  prie  organizacijos  veiklos

efektyvumo.

(Begraim, 2010) Autorius apibrézia organizacinj
isipareigojima kaip jsipareigojima, jauciama

darbuotojo siekiancio likti organizacijoje.

(Nikpour, 2017) Organizacinis jsipareigojimas — tam tikras
laipsnis, apibréziantis darbuotojo
organizacijos pripazinimg ir dalyvavima

organizacijos veikloje.

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Naudojantis (Allen & Meyer, 1996) organizacinio jsipareigojimo modeliu, galima pastebéti tris
veiksniy grupes, veikianCias organizacinj jsipareigojima: testinis, emocinis, normatyvinis
isipareigojimas. Sie trys tipai skirtingai veikia darbuotojo organizacinj jsipareigojima (Savanaviciené
& Stankevidiaité, 2014):

o Normatyvinis jsipareigojimas — apibtidina darbuotojo pareigos jausma likti organizacijoje.

o Testinis jsipareigojimas — apibiidina darbuotojo supratimg apie kaing, susijusig su iSé¢jimu i$
organizacijos.

e Emocinis jsipareigojimas — apibiidina darbuotojo emocinj prisiriSima ir jsitraukima prie

organizacijos.
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Normatyvinis jsipareigojimas paaiskina darbuotojo pareigos jausma likti organizacijoje.
Darbuotojai puoseléja organizacijos tikslus ir vertybés iki tokio lygio, kad jie tampa jsipareigoje
organizacijai, nes mano, kad tai vienintelis teisingas ir moralus dalykas (Gonzalez & Guillén, 2008).
Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai vystosi remdamasis spaudimu, kurj darbuotojas jaucia
ankstyvuoju socializacijos metu biidamas naujoku organizacijoje (Roodt, 2004). Normatyvinis
jsipareigojimas organizacijai taip pat gali atsirasti tada, kai darbuotojai gauna tam tikrg nauda i
organizacijos anksciau laiko. Pavyzdziui, orlaivio techninés prieziiiros specialistas, norédamas dirbti
prie tam tikro tipo orlaivio, privalo biiti baiges biitent to tipo orlaivio mokymus. Organizacija
sumokédama ar i$siysdama specialistg j tuos mokymus, savotiskai ,,prisirisa“ darbuotoja, kadangi jo
normatyvinis jsipareigojimas auga. Daznu atveju organizacijos taip pat apsidraudzia, kad jei
specialistas paliks organizacija per tam tikrg laikotarpj, jam reikes grazinti pinigus uz tuos mokymus.

Testinis jsipareigojimas yra panaSus j normatyvinj ir gali bati apibiidintas kaip darbuotojo
jausmas likti organizacijoje, nes jie privalo tai padaryti (Chen & Sun, 2009). Sis jsipareigojimo tipas
skiriasi tuo, kad darbuotojas dazniausiai organizacijoje lieka todél, kad neturi kito pasirinkimo ar
negali sau to leisti. Kaip realy pavyzdj galima paimti Palangos oro uosto darbuotojus. Jie dirbdami
oro uoste ir nenorédami prarasti darbo aviacijos sektoriuje neturi kito pasirinkimo, kadangi didieji
oro uostai yra per toli. Jei darbuotojas praleido daug laiko dirbdamas Palangos oro uoste, jis bijo
prarasti darbg ar svarstyti apie i$¢jimg, kadangi visos jo Zinios ir sukauptos pazintys yra aviacijos
sektoriuje, d¢l to jis mano, kad jam biity sunku adaptuotis kitose darbo sektoriuose.

Emocinis jsipareigojimas, vertinant kaip organizacinio jsipareigojimo veiksnj, yra pats
naudingiausias tipas i$ visy trijy (Allen & Meyer, 1990). Jis ir apibiidina darbuotojo psichologines
vertybes, motyvacijos veiksnius. Emociskai jsipareigoje darbuotojai pasizymi didesne motyvacija,
darbo efektyvumu, lyginant su darbuotojais, kuriems biidingas testinis ar normatyvinis
jsipareigojimas. Jie dirba organizacijoje, todél, kad jiems tai patinka ir jie to nori, o ne dél to, kad néra
geresnio pasirinkimo.

Aviacijos sektoriuje organizacinio jsipareigojimo tyrimai buvo atlikti, tadiau negausiai.
Lietuvos aviacijos sektoriuje panasios tematikos tyrimy nebuvo atlikta, tai prie$ siekiant pagerinti
Lietuvos aviacijos specialisty organizacinj jsipareigojimg, aktualu apZzvelgti uzsienyje atliktus

tyrimus (Zr. 6 lentele).

6 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo tyrimai aviacijos sektoriuje

Autorius, metai Tyrimo rezultatai
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(Chen, 2006) Apklausos metu nustatyta, kad organizacinis
jsipareigojimas lemia mintis apie darbo

pakeitima.

(Igbal, 2012) Tyrimo metu jrodytas stiprus teigiamas rysys
tarp pasitenkinimu darbu ir organizaciniu

jsipareigojimu.

(Yanginlar & Karacan, 2018) Tyrimo metu nustatyta, kad skrydziy jgulos
nerimo lygis yra Zzemas, kai organizacinis

jsipareigojimas yra aukstas.

(Satardien et al., 2019) Tyrimas jrode, kad organizacinis
jsipareigojimas yra pagrjstas prielaida, kad
asmenys, kurie susitapatina su organizacija ir
tvirtai tiki jos tikslais, darys kuo daugiau

organizacijos vardu ir norés joje islikti.

(Lietal., 2021) Sukurtas modelis parodé, kad organizacinis
jsipareigojimas  aviacijos  organizacijoje

veikia ne tik organizacing kultlirg, bet ir

organizacijos sauga.

Saltinis: Sudaryta autoriaus

2006 metais Taivane buvo atlikta apklausa vienoje i§ vietiniy oro linijy. Tyrimas buvo
atliekamas norint nustatyti organizacinio jsipareigojimo, darbo pasitenkinimo poveikj skrydziy
palydovy kaitai. 156 respondentai pateiké savo atsakymus. Tyrimo metu organizaciniam
jsipareigojimui nustatyti buvo naudojamas 20 teiginiy klausimynas (Mowday et al., 1979). Tyrimas
parodé, kad Cronbacho alfa gavosi vir§ 0,7, kas parodo auk$ta duomeny patikimumg. Tyrimo
rezultatai — organizacinis jsipareigojimas (normatyvinis, emocinis, testinis) yra labai svarbus
veiksnys, turintis poveikj skrydziy palydovy kaitos klausimu. Didesnis neigiamas skai¢ius rodo
didesnj neigiamg poveikj ketinimui pakeisti darboviete. Didziausig poveikj Siai skrydziy palydovy
kaitos problemai turéjo testinis (-1,58) ir normatyvinis jsipareigojimas (-1,22) (Chen, 2006). Galime
padaryti tyrimo iSvada, kad organizacinis jsipareigojimas yra gana stiprus veiksnys, kuris lemia
ketinimus palikti darboviete.

Kitas tyrimas parodantis organizacinio jsipareigojimo svarbg aviacijoje, buvo atliktas 2018
metais Turkijoje (Yanginlar & Karacan, 2018). Aviacijoje vyraujant aukStam streso lygiui, tyrimu

siekta nustatyti, ar organizacinio jsipareigojimo tipai turi kokj nors poveikj nerimo ir streso lygmeniui
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tarp skrydziy palydovy. 130 palydovy buvo paprasyti jvertinti organizacinio jsipareigojimo teiginius
pagal Likerto skale. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas 11 klausimy turintis sutrumpintas klausimynas,
kur 4 klausimai apra$é emocinj jsipareigojima, 4 testinj ir 3 normatyvinj. Tyrimo metu gauti rezultatai
nurodo, kad darbuotojo streso lygis yra tiesiogiai susijes su testinio ir emocinio jsipareigojimo lygiu
ir negatyviai veikia darbuotojo norg dirbti organizacijoje (Yanginlar & Karacan, 2018). Taigi, pagal
Sio tyrimo duomenis, galime daryti iSvadg, kad tiek auksStas emocinis, tiek aukstas testinis
jsipareigojimas pozityviai veikia darbuotojo norg pasilikti organizacijoje.

2019 m. paskelbtas tyrimas patvirtino organizacinio jsipareigojimo teorijg aviacijoje (Meyer &
Allen, 1997). Tyrimas buvo atliekamas 3 $alyse — Turkijoje, Siaurés Afrikoje ir Cekijoje. Buvo
apklausti 240 aviacijos jstaigose dirbantys specialistai. Tyrimas nustaté reikSmingg koreliacija tarp
suvokiamos organizacinés paramos, organizacinio jsipareigojimo ir ketinimo pakeisti darbg. Linijiné
regresija parodé, kad organizacinis jsipareigojimas yra reikSmingas veiksnys siekiant nustatyti
ketinimus pakeisti darba (Satardien et al., 2019). Sis tyrimas parodé reik§minga sasaja su mokslininky
(Meyer & Allen, 1997) teorijomis aviacijos sektoriuje ir tik dar labiau patvirtino organizacinio
jsipareigojimo svarbg aviacijos sektoriuje. Taip pat darbe jrodyta, kad aviacijos darbuotojy ketinimus
palikti darba neigiamai veikia organizacinis jsipareigojimas.

Naujausias 2021 mety tyrimas parodé organizacinio jsipareigojimo svarbg aviacijos
organizacijoje. Jis ne tik tiesiogiai veikia organizacijos kultiirg, bet ir sauguma organizacijoje (Li et
al., 2021). Tyrimas buvo atliekamas Kinijoje tarp orlaiviy piloty. Viena i$ tyrimo hipoteziy (H3) buvo
nustatyti ryj tarp piloty organizacinio jsipareigojimo ir saugumo lygmens organizacijoje. Si hipoteze
buvo patvirtina, kadangi tur¢jo reikSmingg ir ganétinai stipria koreliacija (f = 0,460, p <0,001). Taip
pat buvo patvirtina hipotezé (HS5), kad pasitiké¢jimas organizacija kyla, esant aukStesniam
organizaciniam jsipareigojimui ( = 0,494, p < 0,001). Darbe buvo sukurtas modelis, rodantis rySius
tarp organizacinio jsipareigojimo, saugumo ir pasitikéjimo organizacija (zr. 3 pav.). Straipsnyje
padarytos iSvados, kad aviacijos organizacijos gali pasiekti naujas aukStumas tik tada, jei jos skirs
didesnj démesj organizaciniam jsipareigojimui (Li et al., 2021). Taip pat, Zinant, kad aviacijos
saugumui labai svarbus ZmogiSkasis veiksnys, organizacijos turi atsizvelgti j savo darbuotojy
psichologing biiklg, emocijas. Taigi organizacinis jsipareigojimas ne tik svarbus aviacijos sektoriuje
i$saugant darbuotoja, bet ir paveikia vienos i§ didziausiy transporto riisiy pasaulyje sauguma. Sis
tyrimas tik dar labiau parode, kad reikalingi tolimesni tyrimai nagrin¢jantys organizacinio

jsipareigojimo problematika aviacijos sektoriuje.
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HE6* = 0,27

Organizacinis Cirganizacinis
indentifikavimas jsipareigojimas

H4* =046 H3* =046

Pasitikgjimas y Saugumo lygmuo

organizacija organizacijoje

Saltinis: Sudaryta autoriaus pagal (Li et al., 2021).

3 pav. Organizacinio jsipareigojimo poveikis pasitikéjimui aviacijos organizacijai ir saugumui

Pagal visus iSanalizuotus pasaulio tyrimus aviacijos sektoriuje, galime sudaryti modelj,
nurodantj kaip skirtingi veiksniai paveikia organizacijg (zr. 4 pav.). Modelis formuojamas pradedant
derinant organizacijy ir darbuotojy poreikius, likes¢ius ir vertybes. Tada, priklausomai nuo vertybiy
atitikimo jtakos, formuojasi organizacijos kultiira. Jei organizacijoje atsiranda vertybiy neatitikimas
— organizacijos kultiira nebus pilnaverte, kas véliau turés poveikj tiek darbo pasitenkinimui, tiek
organizaciniam jsipareigojimui (Igbal, 2012). Taip pat jrodyta, kad yra teigiamas stiprus rysys tarp
organizacinio jsipareigojimo ir personalo iSlaikymo (Satardien et al., 2019). Taip pat galime pamatyti,
kad organizacijos ir asmens vertybiy atitikimas yra pagrindinis organizacijos veiklos pamatas. Jei tarp
darbuotojo ir organizacijos néra pilnavercio vertybiy atitikimo, organizacijos vykdoma veikla nebus
efektyvi, taip pat bus ganétinai sunku islaikyti darbuotojus, kadangi vertybiy atitikimas veikia ne tik
organizacijos kultiira, bet ir pasitenkinimg darbu, organizacinj jsipareigojima (zr. 4 pav.). Taip pat
galime teigti, kad aviacijos sektoriaus organizacijos veikla taip pat bus ne tik neefektyvi, bet ir

nesaugi, dél to, jos iSsilaikymas aviacijos rinkoje bus kvestionuojamas (Li et al., 2021).

A

Crrganizacijy l0keséiai Pasitenkinimas darbu
ir poreikial, vertybés \ / \

Darbuotojo ir
/ organizacijos vertybiy » Organizacijos kultira Parsonalo islaikymas

atitikimas
v

Darbuotoju IGkeséiai
ir poreikial, vertybes \ Organizacinis /

[sipareigojimas

Saltinis: Sudaryta autoriaus

4 pav. Organizacijos veiklai jtaka daranciy veiksniy modelis
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Taigi iSanalizavus moksling literatlira, jvertinus analiziy rezultatus, galima daryti iSvada, kad
organizacinis jsipareigojimas yra svarbus veiksnys aviacijos sektoriuje, kuris paveikia ne tik
darbuotojy ketinimus likti organizacijoje, bet ir jy psichologing biikle, streso lygj ir saugumo
standartus aviacijoje. Visi 3 organizacinio tipai parodé tam tikra jtaka darbuotojy kaitos problemai.
Teoriskai Siuo skyriumi buvo jrodyta, kad norint sumazinti aviacijos specialisty kaitg organizacijoje
yra svarbu, kad organizacijos suvokty organizacinio jsipareigojimo svarbg. Taciau Lietuvos aviacijos
sektoriuje dar nebuvo nagrin¢jamas organizacinio jsipareigojimo klausimas. Taigi reikalingas
tyrimas, vertinantis vertybiy atitikimo poveikj organizaciniam jsipareigojimui ir organizacinio

jsipareigojimo poveikj aviacijos specialisty iSlaikymui Lietuvoje.
1.6. Organizacinis jsipareigojimas aviacijos sektoriaus organizacijose

Dide¢jant aviacijos, kaip visuomeninio transporto, jtakai atsiranda vis daugiau ir daugiau oro
linijy. Kitos jmonés pleciasi, did¢ja orlaiviy gamyba ir parkai. Pasauliné organizacija, atliekanti
aviacijos rinkos apzvalgas, sprendzianti klausimus susijusius su skrydziu saugumu, tarptautiniais
standartais — Tarptautiné oro transporto asociacija (angl. IATA).

Kasmet IATA pateikia metine aviacijos rinkos apZvalga. Remiantis jy pateikta 2019 mety
aviacijos rinkos analize, galima pamatyti, kad oro transportas tampa vis labiau prieinamesnis ir
populiaresnis transporto biidas. 2018 metais oro vezéjai pasaulyje atidaré daugiau nei 1 300 naujy
marsruty, lyginant su 2017 metais, j oro uostus, kurie dar nebuvo naudojami anks¢iau. Taip pat did¢jo
ir keleiviy paklausa, renkantis oro transportg. Visi $ie ir kiti ataskaitoje pateikti veiksniai padaré 2018
metus paciais pelningiausiais aviacijos rinkoje. (Juniac, 2019).

Aviacijos sektoriui kryptingai augant, aviacijos personalas taip pat turi salyginai didéeti. ICAO
skai¢iavimais, vien komerciniy piloty poreikis po 20 mety iSaugs beveik dvigubai nuo 2017 mety.
Daugiausiai naujy piloty prireiks Jungtinéms Amerikos Valstijoms, Kinijai ir Indijai. Kalbant apie
oro navigacijos jmoniy darbuotojus, jy poreikis buvo apskaiCiuojamas atsizvelgiant j tai, kad
technologijos vis labiau perima navigacijos darba. Taciau Siy darbuotojy iki 2037 mety paskaiciuota,
kad taip pat reikés dvigubo kiekio.

Pasinaudojus ICAO atliktais skaiCiavimais, nustatyta, kad ateityje reikés visy sri¢iy aviacijos
specialisty. Remiantis paskelbta apklausa, aviacijos sektorius ken¢ia nuo didziausio darbuotojy kaitos
skaiGiaus lyginant su Kitais sektoriais — tai yra mazdaug 22 % procentai (Efthymiou et al., 2021). Sis
skai¢ius augo mazdaug 8 % nuo 2011 mety. Tuo tarpu atlikta apklausa (Kiernan, 2018) parodé, kad
piloty kaita organizacijose buvo mazdaug 46 % ir organizacijai mazdaug kainavo apie 17 tikst.
Amerikos valstijos doleriy uz 1 prarastg pilota. Aviacijos specialisto praradimas organizacijai yra
ganétinai brangus dalykas ne vien finansiniais kastais, bet ir tuo, kad aviacijos sektoriuje dirbantys

geri specialistai sunkiai surandami. Paruosti aviacijos specialista kainuoja daug laiko ir pinigy. Todel
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aviacijos organizacijoms prioritetas biity stengtis iSsaugoti darbuotoja. Taciau nors buvo atlikti $ie
skai¢iavimai ir apklausos, Siuose darbuose daugiau nebuvo gilinamasi j §ig problema.

Artimyjy ryty Salyse atliktas tyrimas parodé, kad saugumo rodikliy gerinimas prisideda ne vien
prie klaidy ir avariniy situacijy mazinimo, bet tiesiogiai paveikia ekonominius rodiklius ir svariai
prisideda prie Salies ekonominio vystymosi (Ghahremani, 2020). Darbuotojy kaita ir organizacinio
jsipareigojimo problematika buvo placiai istirta kitose sektoriuose (Azeem & Akhtar, 2014;
Marmaiteé, 2014; Samina et al., 2010). Nors sektoriai ir skirtingi, visur akcentuojama organizacinio
jsipareigojimo svarba darbuotojo kaitos klausimu. Darbuotojy kaita aviacijos jmonése paveikia ne
vien paslaugos kokybeg, bet ir keleiviy pasitenkinimg ir sauguma. (Latorella & Prabhu, 2000).

Vienas placiausiy organizacinio jsipareigojimo tyrimu aviacijos sektoriuje buvo atliktas 2019
metais Piety Afrikos Respublikoje (Satardien et al., 2019). Sis tyrimas vertino ne tik organizacinio
jsipareigojimo lygmenj aviacijos sektoriuje, bet ir jo jtaka aviacijos darbuotojy ketinimams palikti
darboviete. Tyrimas pirmiausia parodé svarby ir teigiama ry$j tarp organizacinés kultiros ir
organizacinio jsipareigojimo. Taip pat jrodyta, kad darbuotojai, kurie jaucia auk$ta organizacinés
paramos ir organizacinio jsipareigojimo lygi, atsilygins savo organizacijai stipriu atsidavimu ir toliau
ugdys lojalumo ir pareigos jausma. Aviacijos darbuotojas tai pat stengsis padéti organizacijai siekti
jos uzsibrézty tiksly ir uzdaviniy. Taciau darbe, kaip viena i§ problemy, yra minima organizacinio
jsipareigojimo vertinimo aviacijos sektoriuje triikumas. Tyrimuose jrodyta (Efthymiou et al., 2021;
Nahar et al., 2017), kad aviacijos sektoriuje vyrauja auksStas darbuotojy kaitos lygmuo. Taciau,
kadangi Sis sektorius yra specifinis ir ne toks platus, organizacinio jsipareigojimo vertinimo tyrimy
néra daug. Todél yra svarbu iSanalizuoti organizacinio jsipareigojimo problematikg aviacijos
sektoriuje Lietuvoje ir pasinaudojus kity tyrimy medziaga sukurti organizacinj jsipareigojima
stiprinantj modelj siekiant sumazinti darbuotojy kaitg aviacijos sektoriuje.

Vykdant literatliros analize nebuvo rasta Lietuvos aviacijos sektoriaus organizacinio
jsipareigojimo problematikos tyrimo. Taip pat pastaraisiais metais nebuvo nagrinéjama vertybiy
atitikimo svarba aviacijos sektoriuje Lietuvoje. Tai reiskia, kad kitame skyriuje atliekamas tyrimas
bus unikalus tuo, kad bus tiriama sritis, kuri Lietuvoje nebuvo tirta. Tai suteiks ne tik ziniy apie
aviacijos sektoriy Lietuvoje, bet ir atskleis aviacijos specialisty nuomong apie organizacinj
jsipareigojima, vertybiy atitikimg. Taip pat atlikus tyrima bus galima nustatyti darbuotojy ketinimus
palikti organizacijas, palyginti jas su uZzsienio tyrimais ir pagal gautus rezultatus nustatyti ar
darbuotojy kaitos problematika yra aktuali tarp Lietuvos aviacijos specialisty.

Apibendrinus, norint veiksmingai valdyti darbuotojus, organizacijos turi suvokti organizacinio
jsipareigojimo problematika, nes jis sudaro poveikj darbuotojy kaitai. Taigi nustatant veiksnius, kurie

galéty padeti organizacijoms islaikyti darbuotojus, taip pat biity padedama gerinanti darbuotojy darbo
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kokybés standartus, darbuotojy gerovg ir organizacijos produktyvuma. Panaudojus kiekybinio tyrimo
metoda — apklausa, biitu galima nustatyti Lietuvos aviacijos sektoriuje dirbanciy specialisty

organizacinio jsipareigojimo lygj, silpniausius veiksnius.

2. Lietuvos aviacijos sektoriaus darbuotojy ir organizacijy vertybiy atitikimo

itakos darbuotojy kaitai tyrimo metodika

2.1. Tyrimo metodika

Sioje darbo dalyje apradyti pasirinkti tyrimo metodai, tyrimo eiga, pateikiami ir paaiskinami
tyrimo rezultatai, analizuojami surinkti duomenys. Aviacijos specialisty vertybiy atitikimui ir
organizaciniam jsipareigojimui matuoti buvo pasirinktas metodas — anketiné apklausa. Atlickant
kiekybinj tyrima (anketing apklausg) analizuota, koks yra aviacijos darbuotojy jsipareigojimo lygis ir
kaip ji paveikia vertybiy atitikimas su organizacija. Taip pat anketinéje apklausoje analizuojama, ar
organizacinis jsipareigojimas turi poveikj ketinimams pakeisti darbo vieta.

Tyrimo procediira. Aviacijos sektorius yra pastoviai besikeiCiantis ir ganétinai sudétingas.
Aviacijos specialistams keliami reikalavimai yra auksti, todél norint tapti geru specialistu reikia turéti
motyvacijos ir ryzto. Taciau norint motyvuoti ir iSlaikyti aviacijos darbuotojus, reikia nepamirsti
vertybiy atitikimo svarbos. Vertybiy yra ganétinai daug, taciau iSskiriami pagrindiniai 6 vertybiy tipai
(Gulbovaité & Vveinhardt, 2012):

e Ekonominés
e Fizines

e Dorovinés

e Socialinés

e Dvasinés

e Profesinés

Vertybiy atitikimg galima matuoti vertinant jas netiesiogiai, t. y. vertinant darbuotojo asmeniniy
vertybiy suvokimg ir lyginant su darbuotojo poziiiriu j organizacijos vertybes. Kalbant apie vertybes
bendru kontekstu, iSskiriamos 3 didelés vertybiy sistemos: visuomenés, organizacijos ir asmeninés
(Vveinhardt, 2009). Visos §ios trys sistemos veikia individg ir organizacijos veiklg. Asmeninés
vertybés priklauso nuo individo ir jo poziiiriu. Todél skirtingai nei organizacijos ir visuomeneés
vertybiy sistemos, asmeninés vertybes labai skiriasi priklausomai nuo kiekvieno individo.

Organizacinés vertybiy sistemos svarba aviacijos sektoriuje. Aviacijos sektorius yra

kompleksiskas. Visos organizacijos veikianCios jame yra stipriai reguliuojamos ir turi atitikti
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tarptautinius standartus. Tai pat, norint sekmingai veikti Sioje srityje, svarbus organizacijos jvaizdis.
Organizaciné kultiira taip pat svarbus veiksnys aviacijos organizacijoje (Rawashdeh et al., 2015).
Atlikto tyrimo duomenimis, organizacijos kultlira turi svarby poveikj aviacijos darbuotojo darbo
pasitenkinimui. Buvo i$skiriamos tokios vertybés kaip draugiSskumas, komunikabilumas,
pasitikéjimas. Visos Sios vertybés yra socialinés ir jos svarbios bet kurio sektoriaus organizacijai.
Taciau darbo autoriai i$skyre ir aviacijos sektoriui specifiniy vertybiy svarba — saugi ir tvarkinga
darbo aplinka, moniy mokymuy svarba, darbuotojy suderinamumo svarba. Sie veiksniai uztikrina
auksta darbuotojy pasitenkinimg ir gerina organizacinés kultliros jausma. Visos Sios specifinés
vertybés ir jy svarba aktualizuojamos kuriant sekmingos aviacijos organizacijos jvaizdj. Sios vertybes
tiesiogiai paveikia ir sauguma, kuris yra esminis lyderiaujancios aviacijos organizacijos bruozas
(Harris & Stanton, 2010; Li et al., 2021).

Asmeninés aviacijos darbuotojy vertybés. Aviacijos darbuotojai yra profesionalai, kurie
pasizymi tokiomis savybémis kaip kompetencija, disciplina, atsakomybé (Gorbachev et al., 2019).
Aviacijos organizacijos privalo suvokti, kad privalo patenkinti savo darbuotojy specifinius poreikius
norédamos juos iSlaikyti. Jdomu tai, kad néra aiSkiai aviacijos darbuotojo asmeniniy vertybiy
iSskirian¢io tyrimo, dél to, naudojantis dokumenty analize, reikia iSkelti prielaidas. Viena i§
svarbesniy asmeniniy vertybiy — tobuléjimo ir savirealizacijos vertybés (Lobanova & Apanavicius,
2020). Jos aviacijos darbuotojui yra labai svarbios siekiant iSsilaikyti jj organizacijoje. Jos taip pat
suteikia darbuotojui daugiau laisvés, kadangi jo kompetencijos auga — todél turéty augti ir finansinis
atlygis. Tai yra viena i$ svarbiausiy ekonominiy vertybiy daliy, kuri turi didziausia vertybiy atitikimo
jtaka tarp darbuotojo ir organizacijos (Gulbovaité¢ & Vveinhardt, 2015).

Visuomenés vertybiy sistema aviacijoje néra labai reikSminga, kadangi aviacijos reikSmé néra
tokia aktuali visuomeningje veikloje. Taigi visos visuomenés vertybés yra bendrinés ir gali buti
priskirtos daugeliui sektoriy. Galima bty iSskirti kelias aviacijos sektoriuje vyraujancias
visuomenines vertybes: saugumas, prestizas, riipestis klientais, atsakomybe.

RysSiai tarp organizacijos ir individo vertybiy atitikimo ir skirtingy organizacinio
jsipareigojimo tipy. 2019 metais atliktame tyrime buvo uzsimenama apie vertybiy poveikio svarba
organizaciniam jsipareigojimui ir pasitenkinimui darbu aviacijos sektoriuje (Satardien et al., 2019).
Taciau atliktas tyrimas buvo smulkus, neanalizavo tiesioginio ryS$io tarp organizacinio jsipareigojimo
ir vertybiy atitikimo ir jo svarbos aviacijos sektoriuje. Mokslininkai (Lawrence & Lawrence, 2010)
palaiko teiginj, kad asmeniniy ir organizaciniy vertybiy sutapimas daro poveikj karjeros sékmei,
organizacinio jsipareigojimo lygmeniui, pasitenkinimui darbu ir neigiamai veikia darbuotojy kaita.

Lietuvoje 2017 metais buvo atliktas tyrimas vertinantis profesinés karo tarnybos kareiviy ir Lietuvos
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kariuomeneés vertybiy atitikimo jtakg organizaciniam jsipareigojimui (Kareckas, 2017). Darbe
autorius jrodé, kad egzistuoja stiprus rysys tarp skirtingy vertybiy ir organizacinio jsipareigojimo tipy.

Visas modelio pagrindas — vertybés. Autorius darbe orientavosi j vertybiy stiprinimo aspekta,
kuris stiprinty kariy organizacinj jsipareigojima. Taigi remiantis jau paminéty tyrimy (Chen et al.,
2020; Kareckas, 2017; Siddiqui & Bisaria, 2018) rezultatais ir grindziant prielaida, kad mokslininkai
jau jrodé vertybiy atitikimo jtaka organizaciniam jsipareigojimui, Siame darbe iskeltos hipotezés —
H1, H2, H3. Sios hipotezés bus skirtos patvirtinti faktui, kad vertybiy atitikimas yra svarbus veiksnys,
lemiantis organizacinj jsipareigojimg Lietuvos aviacijos sektoriuje, kadangi tokio tipo tyrimy
aviacijos sektoriuje Lietuvoje néra.

RysSiai tarp skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy. Organizacinio jsipareigojimo
Autore savo disertacijoje jrodé, kad atskiri organizacinio jsipareigojimo tipai tarpusavyje koreliuoja.
Taip pat darbe jrodyta, kad $iy tipy sajungos taip pat sukuria didesnj poveikj darbuotojy ketinimams
palikti organizacija, moraliniams iSgyvenimams ir panas$iai. Taciau §io modelio pradininkai (Allen &
Meyer, 1996) sitilo, kad norint jvertinti organizacinio jsipareigojimo lygmenj tarp darbuotojy, svarbu
jsipareigojimo tipus laikyti kaip atskirus komponentus, kadangi darbuotojas gali jausti juos skirtingais
nagringjamos tik skirtingy organizacinio jsipareigojimo komponenty saveikos. Buvo iskeltos
hipotezés H4, HS, H6, kurios skirtos jvertinti organizacinio jsipareigojimo komponenty tarpusavio
rySius ir parodyti organizacinio jsipareigojimo stiprumg modelyje.

Rysiai tarp skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy ir ketinimo palikti organizacijg.
UZzsienio mokslininky aviacijos sektoriuje atliktuose tyrimuose nagrinéjamas organizacinio
jsipareigojimo poveikis ketinimams palikti darba (Chen, 2006; Satardien et al., 2019). 2006 metais
Kinijoje atliktas tyrimas jvertino visus 3 organizacinio jsipareigojimo tipus ketinimams palikti
organizacijg ir nustaté, kad testinis ir normatyvinis jsipareigojimai lemia darbuotojy kaitg (Chen,
2006). Taciau Sis tyrimas turi nemazai problemy. Visy pirma — tyrimas atliekamas tik tarp vienos
organizacijos stiuardesiy. Tai riboja ne tik atsakymy sklaidos jvairove, bet ir neisrySkina sektoriuje
vyraujanciy problemy, kadangi apklausa atliekama tik viename organizacijos skyriuje. Visy antra,
nors ir buvo jvertinti atskiri rySiai tarp organizacinio jsipareigojimo tipy ir ketinimy palikti
organizacija, nebuvo atliktas tyrimas, vertinantis dviejy skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy
poveikio ketinimams palikti jmone. Todél remiantis Siuo tyrimu buvo iSkeltos hipotezés H7, HS ir
HO, kuriomis bus jvertinama skirtingy organizacinio jsipareigojimo tipy poveikis ketinimams palikti
organizacijg. Tyrime Siomis hipotezémis bus siekiama jrodyti, kad organizacinio jsipareigojimo tipai

neigiamai veikia ketinimus palikti organizacija, t. y. mazina darbuotojy nora palikti organizacija.
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Vertybiy atitikimo jtaka ketinimui palikti organizacija. (Gormley, 2011) savo darbe noré¢jo
iSsiaiSkinti kas veikia medicinos slaugos darbuotojy ketinimus palikti darbg. Viena i$ svariy
priezasCiy autorius tyrime iSgrynino vertybiy atitikimg tarp darbuotojy ir vadovy. ISkeltos iSvados
parodé, kad vertybiy atitikimas turi tiesioginj poveikj darbuotojo ketinimams palikti organizacija.
Todel darbe iskelta hipotezé H10. Si hipotezé bus naudojama jrodant tiesiogine vertybiy atitikimo
jtaka aviacijos darbuotojy ketinimams palikti organizacijg. Jeigu $i verté neigiama — tai rodys vertybiy

atitikimo svarbg darbuotojams ir jy lojalumui organizacijai.
2.2. Tyrimo strategija

Darbe analizuoty moksliniy darby, tyrimy ir dokumenty prielaidomis patvirtini buvo atliktas
kiekybinis tyrimas — internetiné apklausa.

Tyrimo tikslas — atskleisti aviacijos sektoriuje dirbancio individo ir organizacijos vertybiy
atitikima, jvertinti organizacinj jsipareigojimg sektoriuje ir kaip jis veikia ketinimus palikti
organizacija.

Kiekybinio tyrimo uzdaviniai:

1. [IStirti vertybiy atitikimo jtaka organizaciniam jsipareigojimui ir jo tipams.

2. Nustatyti, kuris i§ organizacinio jsipareigojimo tipy (emocinis, normatyvinis,
testinis) labiausiai turi poveikj aviacijos darbuotojams.

3. [Istirti aviacijos darbuotojy ketinimy pasilikti organizacijoje lygmen].

4. Trodyti aviacijos darbuotojy ketinimy likti organizacijoje ir organizacinio
jsipareigojimo sgsajas.

5. Parengti organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelj norint sumazinti aviacijos
darbuotojy ketinimus pakeisti organizacija.

Nustatoma tokia tyrimo eiga:

1 etapas. Hipoteziy modelio sudarymas

e Pagal istirtus mokslinius Saltinius ir autoriaus samprotavimus sudaromas hipoteziy
modelis tolimesniam tyrimui.

2 etapas. Tyrimo apraSymas

e Norint istirti ir patvirtinti hipotezes sudaromas klausimynas. Grindziami ir apraSomi
klausimyno konstruktai.

3 etapas. Kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa rastu.

Tiriamieji: Lietuvos aviacijos sektoriaus organizacijy darbuotojai.
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Emaocinis
[sipareigojimas

Testinis
isipareigojimas

Normatyvinis
isipareigojimas

Organizacijos ir
individo vertybiy
atitikimas

Ketinimai palikdi
organizaciia

Saltinis: Sudaryta autoriaus

5 pav. Konceptualus tyrimo modelis

Toliau yra pateikiamos suformuluotos hipotezés, kurios remiantis teorinémis prielaidomis bus
tikrinamos statistinés analizés metodais analizuojant internetinés apklausos duomenis (Zr. 5 pav.):
e HI1 - Egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp
organizacijos ir individo.
e H2 — Egrzistuoja teigiamas rySys tarp emocinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp
organizacijos ir individo.
e H3 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp
organizacijos ir individo.
e H4 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio ir emocinio jsipareigojimo.
e HS5 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio ir normatyvinio jsipareigojimo.
e H6 — Egzistuoja teigiamas rySys tarp emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo.
e H7 — Egzistuoja neigiamas rysys tarp testinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti organizacija.
e H8 — Egzistuoja neigiamas rySys tarp emocinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti
organizacija.
e H9 - Egzistuoja neigiamas rySys tarp normatyvinio jsipareigojimo ir ketinimo palikti
organizacija.
e HI10 - egzistuoja neigiamas rySys tarp vertybiy atitikimo ir ketinimo palikti organizacija.
Hipotezes buvo iSkeliamos naudojantis literatliros analizés metu atliktomis iSvadomis remiantis
uzsienio tyrimy rezultatais. Tarp visy modelyje (zr. 5 pav.) pavaizduoty elementy egzistuoja
vienakryptis rysys, rodantis tam tikry komponenty saveikg. DidZiausia svarba darbe bus skiriama
nagrinéjant skirtingy organizacinio jsipareigojimy tipy poveikiui palikti organizacija.
Respondentai. Respondentai buvo pasirinkti i$ Lietuvoje veikianCiy aviacijos organizacijy

siekiant gauti jvairiapusiSkus ir placius darbuotojy atsakymus pateiktiems teiginiams. Kadangi
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visame pasaulyje ir Lietuvoje vyraujanti aviacijos darbuotojy kaita yra aktuali problema, pagal
pateikty respondenty atsakymus sukurta modelj galima bty pritaikyti praktikoje. TKA (Transporto
kompetencijy agentiiros) pateiktoje 2019 mety veiklos ataskaitoje vienas i$ organizacijos strateginiy
tiksly buvo sumazinti darbuotojy kaitg iki 13 Zmoniy per metus (Transporto kompetencijy agentiira,
2019). Deja, nors ir 2019 metai buvo pelningiausi per visg aviacijos istorijg, jiems $io tikslo pasiekti
nepavyko ir darbuotojy kaita per metus sieké net 33 zmones. Tai beveik 2,5 karto daugiau nei jy
uzsibreézti tikslai. Todel siekiant sumazinti aviacijos darbuotojy kaitos problema Lietuvoje buvo
pasirinkta nagrinéti organizacinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo jtaka ketinimui pakeisti darbo
vieta. Anketa buvo iSsiysta j 8 Lietuvos aviacijos sektoriuje veikianCias organizacijas, kurios atlicka
jvairias funkcijas: orlaiviy remontas ir aptarnavimas, kroviniy ir keleiviy pervezimai oru (oro linijos),
antzeminis aptarnavimas, komponenty remontas ir prieziira. Bendrai Siose jmonése pagal rekvizitai.lt
duomenys dirba netoli 2000 darbuotojy. Kadangi Sis tyrimas yra Zvalgybinis, tyrimy tokia tematika
Lietuvos aviacijos sektoriuje nebiita ir siekta nustatyti bei jvertinti pradine situacija, imties dydis
nebuvo taikomas.

Klausimynas. Tyrimu bus siekiama statistiSkai pagrijsti teorines prielaidas ir iSkeltas hipotezes,
todel pasirinktas kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa. Internetinis apklausos budas, leidzia greitai
surinkti duomenis i$ placios auditorijos neskiriant daug laiko ir pastangy (Gaizauskaitée & Mikene,
2014).

Apklausa vykdyti buvo sukurtas tyrimo instrumentas — anketa (zr. 1 prieda), sudarytas i$ dviejy
daliy:

1. jzanginés dalies
2. pagrindinés dalies

Izangineje dalyje apraSomas anketinés apklausos tikslas ir kur bus naudojami gauti rezultatai.
Taip pat Sioje dalyje yra pabréziamas tyrimo anonimiSkumas siekiant apsaugoti darbuotojus ir gauti
kuo tikslesnes darbuotojy mintis ir atsakymus. Taip pat jzanginéje dalyje pateikiami 3 klausimai
jvertinantys respondenty pasiskirstyma pagal demografinius rodiklius.

Pagrindin¢je dalyje pateikiami 24 teiginiai ir klausimai apie vertybiy atitikima, organizacinj
jsipareigojima ir ketinimus palikti organizacijg. Anketos teiginiai yra parengti naudojantis
ankstesniuose tyrimuose mokslininky bei tyréjy naudotais ir patikrintais klausimynais. Visi Sios
dalies teiginiy atsakymai galéjo biiti vertinami pagal 5-iy baly Likerto skalg¢ nuo 1 iki 5, kur vienas
reiSkia visisSka nepritarima teiginiui ar klausimui, o 5 — visiskg pritarima.

Izangin¢je anketos dalyje — 3 demografiniai teiginiai: lytis, patirtis aviacijos sektoriuje ir

respondento uzimamy pareigy pobiidis — vadovaujamos ar nevadovaujamos pareigos.
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2.3. Tyrimo instrumentai

Vertybiy atitikimas. Vertybiy atitikimui matuoti skirty ankety ir jrankiy yra sukurta nemazai.
Jrankiai gali tiesiogiai vertinti vertybiy atitikimg, nenagrinéjant atskiry vertybiy tipy ir svarbos, arba
netiesiogiai, kai jrankis naudojamas ne tik vertybiy atitikimui tarp organizacijos ir individo jvertinti,
bet ir atitinkamy vertybiy tipy svarbai ir poveikiui organizaciniam jsipareigojimui (Gulbovaite &
Vveinhardt, 2014). Vienas i§ tokio modelio pavyzdziy yra VVeinhardt ir Gulbovaités vertybiy
kuriy 48-iais vertinamos individo asmeninés vertybes, o kitais 48-iais teiginiais — individo nuomone
apie organizacijoje esancias vertybes. Sis modelis yra labai platus ir atsizvelgia j skirtingo tipo
vertybiy tipus. Taciau norint turéti optimalig klausimyno apimtj ir didesnj démes;j skirti organizacinio
jsipareigojimo jtakai darbuotojy kaitai buvo nuspresta naudoti tiesioginj vertybiy atitikimo vertinimo
metoda. Pasirinktas instrumentas — 3 teiginiy tiesioginio vertybiy vertinimo metodas (Cable & Derue,
2002), kuriame respondenty yra tiesiogiai klausiama ir vertinamas jy ir organizacijos vertybiy
atitikimo suvokimas. Respondentams bus pateikiami vertinti tokie teiginiai kaip: ,,Gyvenime a$
vertinu tokius dalykus, kuriuos vertina mano organizacija“, ,,Mano asmeninés vertybés sutampa su
mano organizacijos kultiira ir vertybémis®, ,,Mano organizacijos vertybés ir kulttira atitinka dalykus,
kuriuos a$ vertinu gyvenime®.

Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos vertybiy atitikimo skalés vidinj suderinamumag buvo

apskaiCiuotas Cronbacho o koeficientas. Gauti rezultatai pateikti 7 lentel¢je.

7 lentelé. Vertybiy atitikimo skalés vidinis suderinamumas

Skale Cronbacho o Cronbacho o Klausimy sk.
(autoriy)
Vertybiy atitikimas 0,749 0,91 3

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Organizacinis jsipareigojimas. Organizacinis jsipareigojimas ir jo 3 tipai (emocinis,
normatyvinis ir testinis) bus matuojami naudojant mokslininky sukurtg ir placiai tyrimuose
naudojamg 18 teiginiy skale (Allen & Meyer, 1996). Bendras Sio klausimyno vidinis patikimumas
virsija 0,79. Sis modelis (zr. 6 pav.) yra vienas plagiausiai naudojamy klausimyny norint jvertinti

organizacinio jsipareigojimo lygmenj.
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Organizacinis
isipareigojimas

v TN

Testinis Mormatyvinis Emocinis
isipareigojimas isipareigojimas isipareigojimas

Saltinis: Sudaryta autoriaus pagal (Allen & Meyer, 1996)
6 pav. Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty modelis

Darbo autoriai buvo jsitiking, kad organizacinis jsipareigojimas susieja darbuotojg su
organizacijg ir taip mazina darbuotojy kaitos problema. Emocinis jsipareigojimas Siame modelyje
suvokiamas kaip darbuotojy prieraiumas organizacijai. Sio tipo jsipareigojimas formuojasi tada, kai
organizacija stengiasi patenkinti asmens poreikius, likesc¢ius ir leidzia jam siekti savo tiksly (Allen
& Meyer, 1990). Sis organizacinio jsipareigojimo tipas stipriai susijes su darbuotojo asmenine
patirtimi organizacijoje ir stiprina iStikimybe organizacijos liikes¢iams ir vertybéms. Darbuotojai,
kuriy emocinis jsipareigojimas yra stipresnis, lieka organizacijoje, nes jie to nori.

Testinis jsipareigojimas Siame modelyje laikomas paremtas nuostoliais, kuriuos darbuotojas
patirty, jei palikty organizacija (asmeniniy rysiy, finansiniy istekliy praradimas ir panasiai). Sis
isipareigojimo tipas formuojasi tada, kai darbuotojas suvokia, kad jis organizacijoje sukaupes tam
tikry istekliy, kuriuos gali prarasti i$¢jes ar atleistas i§ darbo. Taip pat, kai alternatyviy galimybiy
jsidarbinti naujoje darbo vietoje yra nedaug, tada testinis jsipareigojimas yra didesnis (Begraim,
2010). Darbuotojai, kuriy testinis jsipareigojimas yra stipresnis, pasilieka organizacijoje todel, nes
jiems to reikia.

Normatyvinis jsipareigojimas suprantamas kaip pareigos jausmas (organizacijai, kolegoms,
draugams) likti organizacijoje. Normatyvinis jsipareigojimas formuojamas tuomet, kai organizacija
investuoja j savo darbuotojus (jvairlis mokymai, mokslai, praktikos). Jei darbuotojas pajaucia
investicijas | jj, tai gali priversti darbuotojg jausti pareiga atsiskaityti su darbdaviu, jsipareigojant
organizacijai, kol investicija bus sumokéta (Allen & Meyer, 1990). Sis normatyvinio jsipareigojimo
tipas aviacijoje yra ganétinai aktualus, kadangi dauguma mokymy kainuoja labai didelius pinigus ir
ne kiekvienas darbuotojas gali juos sau leist. Todel daznai aviacijos organizacijos apmoka darbuotojy
mokslus ar praktikas pasirasydami su jais sutartj, kad jie kazkurj laika jiems atidirbs.

Pasak autoriy, visi trys organizacinio jsipareigojimo tipai turi biti traktuojami kaip atskiri
komponentai, o ne bendra riiSimi (Meyer & Allen, 1997), kadangi darbuotojas vienu metu gali jausti
visus tris jsipareigojimo tipus, taciau atskirais lygiais. Pavyzdziui, darbuotojas jauciantis didelj
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normatyvinj jsipareigojimg del jam priskirty mokymy, gali pradéti jausti ir stipry testinj
jsipareigojimg, kadangi palikes organizacija, jam gali tekti grazinti pinigus. Taciau tuo paciu atveju
jis visiSkai gali nejausti emocinio jsipareigojimo — prasta organizaciné kultlira, nepatenkinami
poreikiai ir panaSiai. Todel atliekame tyrime bus nagrinéjami ne tik atskiri organizacinio
jsipareigojimo tipai, bet ir organizacinio jsipareigojimo tipy deriniai (zr. 5 pav.). Siekiant jvertinti
Siame tyrime naudotos organizacinio jsipareigojimo tipy skalés vidinj suderinamuma buvo
apskaiCiuotas Cronbacho o koeficientas. Gauti rezultatai pateikti Zemiau esanCioje lenteléje ir

palyginti su autoriy gautais rezultatais (Zr. 8 lentele).

8 lentelé. Organizacinio tipo skaliy vidinis suderinamumas

Skale Cronbacho o Cronbacho o Klausimy sk.
(autoriy)

Testinis jsipareigojimas | 0,574 0,75 6

Normatyvinis 0,389 0,79 6

jsipareigojimas

Emocinis 0,859 0,87 6

jsipareigojimas

Bendras 0,684 0,792 18

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Ketinimai palikti organizacijg. Ketinimai palikti organizacijg bus vertinami 3 klausimais. Jie
vertina darbuotojo ketinimus palikti organizacijg, ta¢iau bus naudojami siekiant rasti neigiamg sasaja
su organizaciniu jsipareigojimu. Neigiamas rySys rodys organizacinio jsipareigojimo ry$j su
ketinimais likti organizacijoje. Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos ketinimy palikti organizacija
skalés vidinj suderinamuma buvo apskai¢iuotas Cronbacho a koeficientas. Gauti rezultatai pateikti

Zemiau esancioje lenteléje ir palyginti su autoriy gautais rezultatais (zr. 9 lentele).

9 lentelé. Ketinimo palikti organizacija skalés vidinis suderinamumas

Skale Cronbacho o Klausimy sk.

Ketinimai palikti organizacija | 0,800 3

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Tyrimo procedara. Tyrimo duomenys buvo renkami 2021 m. liepos mén. 12 d. — 2021 m.

liepos mén. 23 d. naudojant internetinj tinklapj skirtg kurti ir platinti apklausas (manoapklausa.lt).
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Apklausos nuoroda buvo paprasyta pasidalinti skirtingose Lietuvoje veikianéiose aviacijos
organizacijose, kvie¢iant jmoniy ar padaliniy vadovams pasidalinti ir paplatinti kvietima sudalyvauti
anketoje tarp darbuotojy. Apklausai vykdyti naudotas netikimybinis respondenty parinkimo metodas,
kuriam netaikomi imties dydzio reikalavimai. I$siustas el. laiskas paaiskino:

1. Kas yra tyrimo atlikéjas

2. Kokio tyrimo esme ir kur jis bus naudojamas

3. Kaip dalyvauti tyrime

4. Kad dalyvavimas tyrime néra privalomas

5. Kad visi atsakymai sistemoje iSsaugomi anonimiskai ir néra renkami jokie asmeniniai

duomenys apie respondenta.

3. LIETUVOS AVIACIJOS SEKTORIAUS DARBUOTOJU IR
ORGANIZACIJU VERTYBIU ATITIKIMO JTAKOS DARBUOTOJU
KAITAI TYRIMO REZULTATAI

Duomenys naudojantis “IBM SPSS STATISTICS Version 25 ir Microsoft Office Excel
programomis buvo apdorojami.

Atlikus apklausty respondenty demografiniy ir socialiniy charakteristiky analize nustatyta (zZr.
10 lentelg), kad tyrime dalyvavo daugiausiai darbuotojai turintys 6-10 metus patirties aviacijos
sektoriuje (38,7%) ir uzimantys nevadovaujamas pareigas (86,8%). Respondentai pagal lytj

rezultatuose pasiskirste panasiai — vyrai (52,8%), o moterys (47,2%).

10 lentele. Respondenty pasiskirstymas pagal tirtas charakteristikas

Charakteristikos Respondenty skaicius (imties procentas)
Vienetais (N) Procentais (%)
Lytis Vyras 56 52,8
Moteris 50 47,2
Patirtis aviacijos | Iki 1 mety 16 15,1
Sektoriuje 1-5 metai 31 29,2
6-10 metai 41 38,7
10 ir daugiau mety 18 17
Pareigos Vadovaujamos 14 13,2
Nevadovaujamos 92 86,8

Saltinis: Sudaryta autoriaus
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Klausimyno patikimumas. Klausimyno skalés vidiniam nuoseklumui vertinti buvo
naudojamas Cronbacho alpha koeficientas. Jis remiasi atskiry klausimy (kintamyjy), kurie sudaro
klausimyng, koreliacija ir vertina ar visi skalés klausimai atspindi tiriamajj dydj. Kuo artimesnis
Cronbacho koeficientas vienetui, tuo klausimai labiau koreliuoja tarpusavyje ir atspindi tg patj dalyka.
Gautos analizés metu nustatytas Cronbacho koeficientas buvo lygus 0,644. Tai rodo, kad vidinis
kintamyjy suderinamumas yra uztenkamas ir Sis klausimynas yra patikimas. Taip pat atlickant
Cronbacho alpha testa, pastebéta, kad paSalinus nors vieng organizacinio jsipareigojimo kintamajj i$
klausimyno, vidinis kintamyjy suderinamumas mazéja (mazesnis Cronbacho koeficientas).

Toliau tikrinta, ar duomenys tinkami faktorinei analizei atlikti panaudojus KMO and Bartletto
testg. Jei KMO mato reikSmé testo metu gaunama maza, tai galima daryti iSvada, kad faktoriné analize
néra validi ir gauti atsakymai nebus rezultatyviis. Laikoma, kad KMO turéty biiti ne mazesnis kaip
0,7, ribiniu atveju — ne mazesnis kaip 0,6 (Pukénas, 2009). Kadangi Bartletto kriterijaus reikSme
p<0,05 (p = 0,000), tai rodo, kad kintamieji yra nepriklausomi, o KMO rodiklis — 0,819, kad

duomenys tinka tolimesnei faktorinei analizei atlikti (zr. 11 lentelg).

11 lentele. Duomeny tinkamumo faktoriy analizei tikrinimas

Kaizerio-Mejerio-Olkino (KMO) matas 0,819
Bartletto sferiSkumo kriterijus | Apytikslé Chi-Square reik§mé 1191,09

p 0,000
Cronacho alpha 0,644

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Tyrimo metodo variantiSkumo tikrinimas. Naudojant anketinés apklausos metoda, daznai
kyla prasto variantiSkumo rizika. Taip atsitinka todel, kad duomenys yra gaunami i§ ty paciy
respondenty. Dél to nuspresta patikrinti, ar pasirinktas metodas nesukelia variantiSkumo problemos.
Tam buvo pasirinktas pasaulyje vienas pagrindiniy variantiSkumo vertinimo metody — Harmano
testas. Naudojant §j metoda, su visais klausimyno kintamaisiais atlickama faktoriné analizé ir
sickiama nustatyti, ar visy kintamyjy neapibiidina vienas kuris nors faktorius arba ar daugumai
kintamyjy néra budingas kazkurio faktoriaus variantiSkumas. Atlikus faktoring analizg,
reikSmingiausias faktorius pasizymejo 35,90 proc. variantiSkumu, todél Siame tyrime prasto metodo

variantiSkumo problema nebuvo rasta (Kareckas, 2017).
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Duomeny normalumo tikrinimas. Tolimesniame tyrimo etape analizuotas sudaryty skaliy
duomeny normalumas. Skaliy duomeny normalumo tikrinimas atliktas tam, kad biity iSsiaiskinta,
kokie statistiniai metodai (parametriniai ar neparametriniai) yra tinkami naudoti statistinéje analiz¢je.
Duomeny normalumo salyga yra svarbi renkantis parametriniy hipoteziy tikrinimo Kkriterijy
(Bekesieng, 2015). Skaliy normalumo tikrinimui naudotas Shapiro—Wilko kriterijus.

Gauti rezultatai parode, kad visoms sudarytoms skaléms normalumo prielaida néra tenkinama,
nes Shapiro—Wilko kriterijaus, p < 0,05, visoms skaléms (zr. 12 lentelg). Galima teigti, kad skalés

néra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj skirstinj ir joms gali biiti taikomi neparametriniai kriterijai.

12 lentele. Analizuojamy skaliy duomeny normalumo rezultatai

. Shapiro—Wilko testo S

Skale sfa tistika p - reikSme
Emocinis jsipareigojimas 0,921 0,000
Normatyvinis jsipareigojimas 0,944 0,000
Testinis jsipareigojimas 0,932 0,000
Ketinimas likti darbo vietoje 0,882 0,000
Vertybiy atitikimas 0,892 0,000

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Faktoriné analizé. Tyrime naudota tirian¢ioji faktoriné analizé, su ortogonaliuoju
VARIMAX pasukimu. Remiantis faktorinés analizés rezultatais, iSskirti 7 faktoriai, kurie vidutiniskai
paaiskina 65,2 % visy tyrimo instrumento atsakymy sklaidos: 1-asis faktorius apraso 31,09 %, 2-asis
faktorius apraso 7,71 %, 3-asis — 7,7 %, 4-asis — 5,52 %, 5-asis — 5,13 %, 6-asis - 4,81 % ir 7-asis —
3,87 % duomeny sklaidos. Bendras faktorinés analizés tinkamumas turimiems duomenims yra
priimtinas, nes KMO rodiklis lygus 0,819 > 0,8 (zr. 11 lentele).

Duomeny analizés metu, pasirinkta pirmg ir SeStg faktorius sujungti j vieng faktoriy, nes j
Sivos du faktorius patenka panaSaus konteksto klausimai, kurie nusako panaSia informacija t. y.
jvertina testinj jsipareigojimo lygj. Tas pats buvo atlikta su treCiu ir penktu faktoriais, kadangi jie
apibtidina normatyvinj jsipareigojimg. Toks dviejy faktoriy sujungimas j vieng faktoriy leido
suvienodinti organizacinio jsipareigojimo faktoriy skai¢iy Siame tyrime su (Allen & Meyer, 1996)
straipsnio tyrimu, kuriame naudojami 3 faktoriai. Taigi, sujungus faktorius, liko 5 reikSmingi
komponentai.

Detalus tyrimo instrumento klausimy grupavimas j komponentus pateiktas 2 priede. Pagal

antrame priede pateiktus ir apjungtus faktoriy blokus buvo patikrintas jy vidinis suderinamumas.
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13 lentelé. Komponenty bloky vidinis suderinamumas

Komponentas Cronbach a Teiginiy sk. Duomeny sklaidos
procentas
Testinis jsipareigojimas 0,659 4 35,90 %
Normatyvinis 0,59 5 12,83 %
jsipareigojimas
Emocinis jsipareigojimas 0,842 5 7,71 %
Vertybiy atitikimas 0,752 2 5,52 %
Ketinimai palikti 0,635 2 3,87 %
organizacija

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Faktoriy analizés metu sujungti ir patvirtinti 5 reikSmingi faktoriai. Sujungto normatyvinio
jsipareigojimo faktoriy bloko vidinis suderinamumas pasirodé silpnas (Cronbach a = 0,59).
Ketinimai palikti organizacijg. Darbuotojy ketinimas palikti organizacijg buvo vertinamas 3
klausimy skale. Kaip matome 8-tame paveiksle pateikti atsakymo vidurkiai j ketinimy palikti
organizacijg skalés klausimus, kurie buvo vertinami nuo 1 balo (,,visiSkai nesutinku) iki 5 (visiskai
sutinku) (Zzr. 8 pav.). Pagal tai, galime pastebéti, kad Lietuvos aviacijos sektoriuje dirbantys
specialistai yra labiau linke likti organizacijoje ir su ketinimais palikti organizacija teiginiais
nesutinka. Zemiausia vidurkj gavo teiginys ,.Siuo metu a3 ieskau naujo darbo kitose organizacijose*
(2,3 balo)., kas atitinka mazdaug 13,2 % apklausty Lietuvos aviacijos sektoriaus darbuotojy. Taip pat,
didzioji dalis respondenty (61,3 %), nesiruoSia pakeisti organizacijos vieneriy mety laikotarpiu.
Gauti atsakymy rezultatai rodo, kad dauguma aviacijos sektoriaus darbuotojy Lietuvoje
artimiausiu metu nesiruoSia ir net nesvarsto apie galimybe palikti organizacija. TaCiau verta pabreézti,
kad mazdaug trecdalis darbuotojy j Siuos klausimus atsaké neutraliai — nei sutiko, nei nesutiko su
teiginiais. Tai parodo, kad mazdaug trecdalis respondenty nerodo stipraus nusistatymo likti
organizacijoje ir pagrindZia poreikj analizuoti problemas ir priemones, siekiant sustiprinti aviacijos

darbuotojy ketinimus likti organizacijoje.
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AS svarstau palikti esamg organizacija mety bégyje 2,34

Siuo metu a3 ieSkau naujo darbo kitose organizacijose 2,3

Daznai svarstau apie i$¢jima i$ dabartinés organizacijos 2,39

Saltinis: Sudaryta autoriaus

7 pav. Atsakymy j ketinimy palikti organizacija skalés klausimus vidurkiai

Organizacinis jsipareigojimas. Kaip jau buvo paminéta analizés skyriuje, organizacinis
jsipareigojimas jauciamas 3 atskirais tipais — emociniu, t¢stiniu ir normatyviniu. Atlikus respondenty
analize, buvo galima pamatyti, kad labiausiai i$ 3 organizacinio jsipareigojimo tipy dominuoja testinis
(vidurkis 3,32) jsipareigojimas. Atitinkamai véliau eina emocinis (vidurkis 3,21) jsipareigojimas ir
silpniausias organizacinio jsipareigojimo tipas — normatyvinis (vidurkis 2,87). Bendras Lietuvos
aviacijos sektoriaus darbuotojy jvertintas organizacinio jsipareigojimo vidurkis gavosi tik 3,2 balo.
Tai parodo, kad didzioji dalis respondenty nejaucia stipraus organizacinio jsipareigojimo. Taip pat,
testinio jsipareigojimo dominavimas parodo, kad darbuotojai yra jsipareigoje organizacijai, nes neturi
kity pasirinkimy. Normatyvinio jsipareigojimo skalés vidurkio Zemiausias balas parodo, kad
darbuotojai nejaucia pareigos likti pas dabartinj darbdavj. Kad aviacijos sektoriaus darbuotojy
pagrinda sudaro testinis ir emocinis jsipareigojimai jrodo ir Siy komponenty reikSminga tarpusavio
koreliacija (r=0,51, p <0,001). Tuo tarpu normatyvinis jsipareigojimas taip pat parodé reikSmingas
koreliacijas tarp testinio ir emocinio jsipareigojimo, taciau jos nebuvo statiskai stiprios. Tai parodo,
kad visi 3 organizacinio jsipareigojimo komponentai koreliuoja tarpusavyje ir yra susij¢, taciau

normatyvinio jsipareigojimo koreliacija su kitais komponentais néra reikSminga (Zr. 14 lentelg).
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Vertybiy atitikimas. Vertybiy atitikimas tarp individo ir organizacijos buvo matuojamas 5 baly
skaléje. 3 teiginiai vertino respondenty jaucCiama tiesioginj vertybiy atitikimg. Atliktus gauty
duomeny analize, gauti atitinkamy teiginiy vidurkiai nurodé, kad respondentai neutraliai vertino
vertybiy atitikima organizacijose ir vidurkiai pasiskirsté tarp 3,29 — 3,38 baly.

Taciau vertybiy atitikimas, pagal gautas koreliacijas (zr. 14 lentelg) rodo stipry teigima rysj su
organizaciniu jsipareigojimu. Tai galime daryti iSvada, kad kuo didesnis vertybiy atitikimas tarp
darbuotojo ir individo, tuo individas jaucia didesnj organizacinj jsipareigojima. Vertybiy atitikimas
turéjo teigiamg poveik| visiems organizacinio jsipareigojimo tipams — tiesioginiam jsipareigojimui (r
= 0,41, p < 0,00), normatyviniam (r = 0,43, p < 0,00) ir emociniam jsipareigojimui (r = 0,55, p <
0,00).

Taip pat vertybiy atitikimas turéjo didele neigiama poveikj ketinimams palikti darba (r = -0,68,
p < 0,00). Tai reiskia, kad vertybiy atitikimas yra taip pat svarbus siekiant iSsaugoti darbuotojg ir
sumazinti jo mintis apie ketinimus palikti organizacija.

Koreliacijos tarp su darbuotojais susijusiy charakteristiky ir vertybiy atitikimo.
Respondenty lytis neparodé jokiy reikSmingy Kkoreliacijy su vertybiy atitikimu ar Kkitomis
charakteristikomis. Tai reiskia, kad aviacijos sektoriuje, nepriklausomai nuo lyties, darbuotojai jaucia
panaSius vertybiy atitikimo, organizacinio jsipareigojimo jausmus ar ketinimy palikti organizacija
mintis.

Atlikus gauty duomeny analize pastebétos koreliacijos tarp organizacijos ir individo vertybiy
atitikimo ir individo patirties aviacijos sektoriuje ir jo uzimamy pareigy tipo. Vertybiy atitikimo
koreliacija su darbuotojo uzimamomis pareigomis parodé neigiama koreliacija, bet kadangi Sis
koreliacijos koeficientas yra zemas (r =-0,28, p <0,01), ji yra laikoma nereikSminga. Taciau, vertybiy
atitikimo koreliacija su individo patirtimi aviacijos sektoriuje parodé teigiamg vidutinio stiprumo
koreliacijg (r = 0,46, p < 0,01). Gautas rezultatas nurodo, kad Lietuvos aviacijos sektoriaus
specialistai, turintys daugiau patirties Siame sektoriuje jaucia stipresnj vertybiy atitikimg tarp
organizacijos ir saves.

Tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai. Hipotezés buvo tikrintos naudojant SPPS Statistics
Andrew F. Hayneso ,,Process Macro® makrokomanda. Pasirinktas reikSmingumo lygmuo a = 0,05,
siekiant gauti kuo tikslesnes koreliacijas. Tyrimui atlikti buvo iskeltos 10 hipoteziy (zr. 9 pav.), kurios
jvairiapusiskai jvertino skirtingy kintamuyjy ir jy grupiy koreliacijas tarpusavyje.

Tyrimo metu nustatyta, kad tik tarp testinio ir emocinio organizacinio jsipareigojimo tipy yra
reikSminga ir statistiSkai reikSmingas koeficientas (r = 0,36, p < 0,05). Tai reiskia, kad darbuotojui
jauciant stipresnj tgstinio organizacinio jsipareigojimo jausma, jis taip pat stipriau jaus ir emocinio
organizacinio jsipareigojimo poveikj. Ta¢iau normatyvinio jsipareigojimo koeficientas su Kkitais
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organizacinio jsipareigojimo tipais néra reikSmingas, taip pat yra statiSkai per silpnas ir laikomas
nereikSmingu, atitinkamai koreliacija su testiniu jsipareigojimu (r = 0,11, p > 0,05), emociniu
jsipareigojimu (r = 0,08, p < 0,05). Taigi hipotezés H5, H6 yra atmestos, kadangi nors ir egzistuoja
teigiamas rySys tarp Siy elementy, jis yra statiskai per silpnas daryti tolimesne analize. Taciau hipoteze
H4 yra priimama.

Vienas i$ svarbiausiy $io tyrimy tiksly yra jrodyti organizacijos ir individo vertybiy atitikimo
svarbg darbuotojo ketinimams palikti organizacija, individo organizaciniam jsipareigojimui. Vertybiy
atitikimo jtaka kitiems Sio tyrimo elementams buvo didZiausia, kadangi yra daugiausia statistiskai
reikSmingy koreliacijy (zr. 14 lentel¢). Vertybiy atitikimo koreliacija organizaciniam jsipareigojimui
ir jo tipams yra stipri ir statistiskai reikSminga:

e Organizacinis jsipareigojimas ir vertybiy atitikimas (r = 0,53, p <0,05).
e Testinis jsipareigojimas ir vertybiy atitikimas (r = 0,27, p <0,05).

e Normatyvinis jsipareigojimas ir vertybiy atitikimas (r = 0,38, p <0,05).
e Emocinis jsipareigojimas ir vertybiy atitikimas (r = 0,38, p <0,05).

Matome, kad koreliacijos tarp emocinio ir normatyvinio organizacinio jsipareigojimo tipy ir
vertybiy atitikimo yra statiSkai reikSmingos ir pakankamai stiprios. Tod¢l hipotezés H2, H3 yra
priimamos. Taciau, nors ir t¢stinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo rySys statiSkai reikSmingas, jis
yra per silpnas vertinti, todel hipotezé H1 atmetama. Vertinant vertybiy atitikimo tiesiogine jtaka
darbuotojy ketinimams palikti organizacijg pastebétas stiprus ir neigiamas rysis tarp Siy dviejy
kintamyjy (r = -0,54, p < 0,05).. Tai reiskia, kad vertybiy atitikimas maZina darbuotojo mintis apie
ketinimus palikti organizacija ir tiesiogiai veikia darbuotojy kaita Lietuvos aviacijos organizacijose.
Siuo atveju H10 hipotezé yra priimama.

Galiausiai likusios tyrimo hipotezés buvo skirtos patvirtinti kity mokslininky jau pagrjstus
tyrimy rezultatus (Allen & Meyer, 1996; Chen, 2006; Satardien et al., 2019; Siddiqui & Bisaria,
2018), kad organizacinis jsipareigojimas ir jo tipai turi tiesioging ir neigiamg jtaka darbuotojy kaitai
ir darbuotojy ketinimams palikti organizacija. Kaip matome i§ gauty koreliacijos koeficienty (zr. 10
lentelg), visi trys organizacinio jsipareigojimo tipai daro neigiama jtaka darbuotojo ketinimams
palikti organizacijg, taCiau tik vienas i§ jy yra statiSkai stiprus. DidZiausig jtaka darbuotojo
ketinimams palikti organizacijag daro emocinis jsipareigojimas (r = -0,48, p < 0,00). Taigi H8

hipotezés taip pat patvirtinamos, o H7, H9 atmetamos, nes jy rysis per silpnas.
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Saltinis: Sudaryta autoriaus

8 pav. Vertybiy atitikimo, organizacinio jsipareigojimo ir ketinimy palikti organizacija sasajy

modelis

Taigi apibendrinus hipoteziy tikrinima, 4 i§ 10 hipoteziy buvo priimtos ir rodé viduting
koreliacijg su Kkitais kintamaisiais. Testinis ir normatyvinis jsipareigojimas nerodé reikSmingy
koreliacijy nei tarpusavyje, nei vertinant jy jtakg ketinimams palikti organizacijg. Toliau atliekant
tyrimus bus grindZziama prielaida, kad normatyvinio ir testinio jsipareigojimo svarba turi biiti
stiprinama.

Hierarchiné regresiné anmalizé. Siekiant iSsiaiSkinti ir prognozuoti ilgalaikius Lietuvos
aviacijos sektoriaus darbuotojy ketinimus palikti savo organizacijas buvo pasirinkta atlikti
hierarching regresing analize. Buvo sudaromi modeliai su priklausomu kintamuoju (vertybiy
atitikimas) ir mediatoriais (skirtingais organizacinio jsipareigojimo tipais). Nepriklausomas
komponentas visais atvejais — ketinimai palikti organizacija. Sukurti trys hierarchinés regresines
analizés modeliai:

e Pirmieji hierarchinés regresinés analizés modelio priklausomi kintamieji —
demografiniai rodikliai. Naudojant §j bloka, bus siekiama patikrinti ar demografiniai
rodikliai turi jtakos ketinimams palikti organizacija.

e Antrasis hierarchinés regresinés analizés modelis — prie pirmojo hierarchinés regresinés
analizés bloko priklausomy kintamyjy atsiranda — vertybiy atitikimas.

e TreCiasis hierarchinés regresinés analizés modelis. Galiausiai paskutinis blokas
prijungia skirtingus organizacinio jsipareigojimo tipus.
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Pirminius visy trijy modeliy apibendrintus rezultatus galima matyti apacioje pateiktoje lenteléje
(zr. 15 lentele). Kaip matome pirmajame modelyje, kuriame apibréziami demografiniai kintamieji
(pareigos, patirtis ir lytis), yra du statistiSkai reikSmingi veiksniai — patirtis ir pareigos. Patirtis Siuo
atveju paveikia ketinimus palikti darbg neigiamai — tai reiskia, kad didesne patirtj turintys asmenys
yra linke maziau keisti organizacijas. Tuo tarpu uzZimamy pareigy kintamasis daro ganétinai auksta
teigiamg jtaka ketinimams palikti organizacijg. Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie uzima
nevadovaujancias pareigas yra link¢ dazniau keisti organizacijas nei auksStesnes pareigas uzimantys
darbuotojai. Sie rezultatai parodé normalia tendencija, kadangi daugiau patirties ir aukstesnes
pareigas uzimantys darbuotojai jau yra pasieke daugiau, jy atlygis didesnis ir Siy darbuotojy tikslas —

iSlaikyti turima pozicija.

15 lentelé. Hierarchinés regresijos analizés rezultatai

Modelis
1 2 3
Kintamieji B SE B SE B SE
Konstanta 1,55 0,81 3,38 0.76 4,84 0,80
Patirtis -0,25* 0,11 -0,09 0.10 -0,03 0,09
Pareigos 0,69* 0,31 0,45 0.27 0,32 0,27
Lytis 0,07 0,19 0,12 0.16 0,09 0,15
Vertybiy atitikimas -0,57*** | 0.10 -0,32%* 0,11
Emocinis jsipareigojimas -0,26%* 0,12
Testinis jsipareigojimas -0,23 0,12
Normatyvinis jsipareigojimas -0,19 0,10
R 0,39 0,61 0,69
R Square 0,15 0,37 0,47
Adjusted R square 0,13 0,35 0,44
F 6,19%** 14,91 *** 12,62%%*
a.*¥**p <0,001; **p <0,01; *p < 0,05; (N = 106) Priklausomas veiksnys: Ketinimai palikti
organizacija

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Antrajame hierarchinés regresijos modelyje (Zr. 15 lentele), jau atsiranda vertybiy atitikimo
veiksnys. Vertybiy atitikimas parodo didziule bei statistiskai labai stiprig neigiamg jtakg darbuotojo
ketinimams palikti organizacijg. Tai parodo, kad darbuotojas jauciantis vertybiy atitikimg tarp saves
ir organizacijos bus zymiai maziau linkes svarstyti apie i$¢jimg i jos. Remiantis tuo, galima dar kartg
tvirtinti, kad H10 hipotezé priimama.

Treciajame regresijos modelyje atsiranda trys skirtingi organizacinio jsipareigojimo tipai. Kaip
matome, tik vienas i$ jy yra statiskai reikSmingas — emocinis jsipareigojimas. Tuo tarpu normatyvinis
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ir testinis jsipareigojimas nors ir neigiamai veikia ketinimus palikti organizacija, tafiau néra
statistiSkai stipriis. Remiantis Siuo faktu, galime teigti, kad H7 ir H9 hipotezés yra atmetamos, o H8
hipotezé priimama.

Pagal lentelés duomenis (Zr. 15 lentelg), galime pastebéti, kad pilname 3 modelyje, liko tik du
statiSkai reikSmingi veiksniai. Tre¢ias modelis paaiskina beveik net 47% darbuotojy ketinimy palikti
organizacijg rezultaty. Atsizvelgus j duomenys matyti, kad didziausig imties dalj apibiidino vertybiy
atitikimas (R Square Change 0,22).

Vertinant mediatoriy tiesioging ir netiesioging jtakg ketinimams palikti organizacija naudota
Andrew F. Hayeso makrokomanda. Tyrimo pradzioje buvo pagal hipoteziy modelj (zr. 8 pav.)
apibrézti 3 mediatoriy — testinis, emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas. Gauta modelio bendroji
regresiné analizé parodé, kad mediatoriy ir nepriklausomojo kintamojo interakcinis rysis yra

statistiskai reikSmingas (p reiksme, p=0,00; p <0,01).

16 lentele. Mediatoriy poveikis ketinimams palikti organizacija.

Priklausomas Netiesioginis poveikis X ir Y kintamiesiems per
Nepriklausomas L
_ Kintamasis mediatoriy
Kintamasis (Y)
X) B SE P LLO ULO

Ketinimai palikti | Emocinis -0,34 0,11 0,00 -0,56 -0,12
organizacija. jsipareigojimas
Ketinimai palikti | Normatyvinis | -0,18 0,10 0,08 -0,39 0,02
organizacija. jsipareigojimas
Ketinimai palikti | Testinis -0,20 0,11 0,08 -0,42 0,03
organizacija. jsipareigojimas

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Taciau atliktus regresing analiz¢ (zr. 16 lentele), nustatyta, kad testinis ir normatyvinis
jsipareigojimas néra statistiSkai reikSmingi, ir jy kaip mediatoriy naudoti negalima (p = 0,08; p >
0,01). Tod¢l tikrintas tik medijuojancio veiksnio — emocinio jsipareigojimo, poveikis vertybiy
atitikimui ir ketinimams palikti organizacija (Modelis: 1; Y: ketinimai palikti organizacija; X:
vertybiy atitikimas; M: Emocinis jsipareigojimas).

Atlikta Jonson-Neymano analizé parodé ribing verte, kai mediatorius (emocinio jsipareigojimo)
poveikis yra svarbus, §i verté -4,10 (p =0,001) skaiGiuojant nuo vidurkio (Zr. 17 lentele). Siame tyrime

tai reikSty, kad respondenty, kuriy emocinio jsipareigojimo jvertis lygus arba didesnis nei -0,89,
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emocinis jsipareigojimas ketinimams palikti organizacijg néra svarbus, taciau tiems, kuriy jvertis yra

mazesnis, jis tampa aktualus.

17 lentelé. Statistiskai reik§mingo mediatoriaus ribiné verté

ReikSmeé % Zemiau % auksCiau
-4,10 -63,52 22211

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Atsizvelgiant | gautus regresijos analizés rezultatus, galime dar karta patvirtinti H10 hipoteze.
Tuo tarpu nei normatyvinis, nei testinis jsipareigojimas nedaré statistiskai reikSmingos jtakos, tac¢iau
buvo arti statisko reikSmingumo (p = 0,08). Sustiprinus $iuos du jsipareigojimo tipus ir jiems patapus
statistiSkai reikSmingiems, galima buty dar labiau sumazinti darbuotojy ketinimus palikti

organizacija.
3.1. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atliktame tyrime dalyvavo 106 respondentai dirbantys Lietuvos aviacijos sektoriaus skirtingo
tipo organizacijose. Dauguma dalyvavusiyjy respondenty uzémé nevadovaujancias pareigas.
Respondentai pagal lytj pasiskirsté beveik vienodai. Vertinat patirtj aviacijos sektoriuje, pagal gautus
rezultatus galime pastebéti, kad apklausoje dalyvavo tiek nepatyre, tiek daug patirties sukaupe
aviacijos sektoriaus darbuotojai.

Vertinant Siy demografiniy rodikliy jtaka tyrimui, galime pastebéti, kad lytis nei pareigos
neturéjo statiskai didelés reikSmés tyrimo rezultatams. Tuo tarpu atlikus regresinés analizé parodé,
kad didesne patirtj turintys darbuotojai jauciasi labiau jsipareigoje savo organizacijai. Taip pat
pastebétos tiesiogines koreliacijos su darbo patirtimi, vertybiy atitikimu ir emociniu jsipareigojimu
(zr. 14 lentelg). Taip pat patirties kintamasis turéjo neigiamg koreliacijos koeficienta ketinimams
palikti organizacija atzvilgiu. Todel galima daryti iSvada, kad ilgiau aviacijos sektoriuje dirbantys
asmenys jauciasi labiau jsipareigoj¢.

Tuo tarpu vertinant vertybiy atitikimo svarba organizaciniam jsipareigojimui ir jo tipams,
jrodyta, kad vertybiy atitikimas turi statiSkai reikSmingg jtaka darbuotojy jau¢iamam organizaciniam
jsipareigojimui. Tai tik jrodo daugelio mokslininky jau patvirtintg prielaidg (Abbott et al., 2017,
Gulbovaite & Vveinhardt, 2014; Kareckas, 2017), kad aviacijoje vertybiy atitikimo svarba
organizaciniam darbuotojy jsipareigojimui yra didelé.

Svarbiausia tyrimo dalis — jvertinti ir pagrjsti kokie skirtingi konstruktai veikia darbuotojo
ketinimus palikti organizacija. Pagal §j tiksla buvo sukurtas hipoteziy modelis (zr. 9 paveikslas).
Remiantis Siuo modeliu buvo atlikinéjama regresiné analizé siekiant jvertinti mediatoriy (skirtingy
organizacinio jsipareigojimo tipy) ir vertybiy atitikimo tiesioging ir netiesioging jtaka ketinimams
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palikti organizacija. Remiantis regresinés analizés duomenimis buvo nustatyta, kad tik emocinis
jsipareigojimas ir vertybiy atitikimas daro reikSmingg jtaka darbuotojo ketinimams palikti
organizacijg. Remiantis rezultatais iSkyla probleminis klausimas — kodél testinis ir normatyvinis
jsipareigojimas néra statistiSkai reik§mingi? Remiantis Piety Afrikos Respublikos aviacijos sektoriaus
analizés duomenimis (Satardien et al., 2019), aviacijos sektoriaus darbuotojai jaucia visy trijy
organizacinio jsipareigojimo tipy svarbg ir jtaka ketinimams palikti organizacijg. Tai reiskia, kad
Lietuvos aviacijos sektoriuje svarbu biity stiprinti normatyvinio ir testinio jsipareigojimo jtaka.
Remiantis Siuo faktu, kitame skyriuje bus sililomas organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelis
aviacijos sektoriuje, kuriame bus akcentuojama ir stiprinama tgstinio ir normatyvinio organizacinio
jsipareigojimo jtaka.

Apibendrinus, zvelgiant j auksCiau aptartus rezultatus, galima pastebéti, kad pasitvirtino tik
kelios iskeltos hipotezés (H2, H3, H8, H10). I$sprendus visus tyrimo uzdavinius ir palyginus
rezultatus su jau anksciau kitose valstybése atliktais tyrimais, nustatyta, kad norint sumazinti Lietuvos
aviacijos sektoriaus darbuotojy ketinimus palikti organizacijas, reikia vertinti ir stiprinti testinio ir
normatyvinio jsipareigojimo tipy svarbg. Atliktas tyrimas parodé¢, kad S§ie organizacinio
jsipareigojimo tipai daré neigiamg jtaka ketinimams palikti organizacijg ir buvo arti statistinio
reikSmingumo, dél to sustiprinus Siuos veiksnius, darbuotojy ketinimai palikti organizacija dar labiau
sumazety. Todel, kitame darbo skyriuje bus kuriamas modelis, kurj taikant stiprinami organizacinio

jsipareigojimo tipai.

3.2. Organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelis aviacijos sektoriaus organizacijoms

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ buvo nustatyta, kad individo veiksmams didZiulj poveikj
daro vertybés, o individo ir organizacijos vertybiy atitikimas yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy, kuris
didina organizacinj darbuotojo jsipareigojimag ir mazina darbuotojo ketinimus palikti organizacija.
Remiantis atlikto tyrimo duomenimis, buvo issiaiskinta, kad Lietuvos aviacijos sektoriaus darbuotojy
ketinimams palikti organizacija didelj poveikj daro tiek vertybiy atitikimas, tiek organizacinis
isipareigojimas. Vis deélto, atliktame tyrime iSsiaiSkinta, kad tik vienas organizacinio jsipareigojimo
tipas buvo statistiskai reikSmingas: emocinis jsipareigojimas dar¢ didziausig neigiama poveikj
ketinimams palikti organizacija. Kadangi normatyvinis ir testinis jsipareigojimas daré neigiama
darbuotojo ketinimams palikti organizacija, taciau nebuvo statiskai reikSmingi, tai reiskia, kad norint
pasiekti statistinj reikSminguma, reikia Siuos veiksnius stiprinti. Todél Sioje darbo dalyje, naudojant
pasiiilyto organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelj, bus pateikiami pasitlymai, kaip

pastaruosius veiksnius stiprinti.
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Pagal mokslinés literatiros analizés ir atlikto tyrimo rezultaty duomenis buvo sukurtas
organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelis (Zr. 9 pav.). Sj procesinj modelj sudaro 7 etapai.
Pirmasis modelio etapas — organizacinio jsipareigojimo ir vertybiy atitikimo tarp individo ir
organizacijos vertinimas organizacijoje. Naudodamos tyrime panaudotus organizacinio
isipareigojimo ir vertybiy atitikimo vertinimo klausimynus (Allen & Meyer, 1996; Cable & Derue,
2002), organizacijos gali nustatyti pradinj Siy konstrukty dydj organizacijoje. Pagal (Allen & Meyer,
1996) organizacinio jsipareigojimo klausimyna, galima i$skirti 3 organizacinio jsipareigojimo tipus
ir juos jvertinti. Antrasis modelio etapas yra skirtas gautiems rezultatams analizuoti ir probleminéms
vietoms iSskirti. Kaip pavyzdys, remiantis tre¢iame skyriuje atlikto tyrimo rezultatais, Lietuvos
aviacijos sektoriaus probleminés vietos — testinio ir normatyvinio jsipareigojimo statistisko
reikSmingumo triikumas. Nors ir buvo nustatyta, kad Sie organizacinio jsipareigojimo tipai neigiamai
veikia darbuotojo ketinimus palikti organizacija, jie nebuvo statistidkai reiksmingi (per silpni). Siuo

atveju, Siems veiksniams reikéty taikyti priemones, norint sustiprinti jy reikSminguma.

OlpnEad Vertybiy atitikimo 1etapas
isipareigojimo ! i i
vertinimas \‘E’I'!I_Fllmg__ t 3
organizacijoje organizacijoje
2 etapas
Probleminiu veiksniu (¢ ______________
isskyrimas
3 efapas

‘eikeniams stiprinti
skirty priemoniy  [€------=--------d
taikymas

....................... I

Ketinimy palikti
organizacija
vertinimas

...................... l

5 etapas
Pritalkytu priemoniy | .
stebejimas
l G etapas
Priemoniy lgpewasss st
permodeliavimas
l 7 etapas

Priemaniu testinis
taikymas

Saltinis: Sudaryta autoriaus

9 pav. Organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelis

Kiekviena organizacija skirtinga, todél svarbu objektyviai analizuoti gautus rezultatus, kadangi
jie gali skirtis nuo kity Lietuvos aviacijoje veikian¢iy jmoniy. Tre€iajame modelio etape yra siilomos
ir taikomos priemonés spresti problemines vietas. Analogiskai kitame etape, vertinami darbuotojy

ketinimai palikti organizacija. Penktajame etape yra stebima ar pritaikytos priemonés duoda naudos.
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Tam atliekami pakartotiniai periodiniai organizacinio jsipareigojimo, vertybiy atitikimo ir ketinimy
palikti organizacija vertinimai (grjztama j buvusius etapus). Siame etape yra lyginami pakartotiniy
vertinimy rezultatai, lyginimas pokytis su pradinio vertinimo rezultatais. Jei priemones nepasiteisina,
jos yra tobulinamos SeStajame etape. Galiausiai, patobulinus priemones, vél atliekami vertinimai, ir
jei priemonés pasitvirtinta, jas biitina taikyti nuolat - 7 modelio etapas.

Sie visi modelio procesai yra vykdomi pastoviai, siekiant optimalaus rezultato. Organizacijos
turi pacios uzsibrézti tikslus ir nusistatyti intervalus, kuriais naudojantis bus atliekami reguliaris
vertinimai. Testinis priemoniy taikymas ir permodeliavimas yra labai svarbls etapai modelyje,
kadangi aviacijos sektorius yra greitai ir pastoviai besikeiCiantis, todél atitinkamai, priemones ir jy
taikyma reikia proporcingai pritaikyti prie situacijy.

Toliau, bus tikrinimas pasitilyto modelio pritaikymas praktikoje — naudojant gautus tyrimo
rezultatus bus sitilomos priemonés stiprinti organizacinj jsipareigojima Lietuvos aviacijos sektoriuje.

Vadovaujantis atliktu tyrimu Lietuvos aviacijos sektoriuje jau buvo iSaiskinti pirmas, antras ir
ketvirtas modelio etapai. Pagal modelio antrg etapa, i$skiriami tyrimo probleminiai veiksniai —
normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo mazas statiSkas reikSmingumas, nors poveikis ketinimams
palikti organizacijg néra Zemas (Zr. 15 lentel¢). Radus probleminius veiksnius, pasiilomos priemones

problemoms spresti ir jy jgyvendinimo planas pateikiamas Zemiau esancioje lenteléje (zr. 18 lentele).

18 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo stiprinimo planas (tyrimo atvejis)

Priemonés pavadinimas Igyvendinimo planas

Normatyvinio jsipareigojimo 1. Didinti atsakomybés jausma (pvz. skirti daugiau pareigy).

stiprinimas 2. Skirti daugiau mokymy darbuotojui ir kelti jo
kvalifikacijas.

3. Atsizvelgti j darbuotojo poreikius ir likescius.

4. Gerinti jau¢iamg organizacing parama darbuotojui.

Testinio jsipareigojimo 1. Aukstesné alga ar papildomi priedai prie algos.

stiprinimas 2. Geresnés darbo sglygos lyginant su konkurentais.

3. Vadovo pagalba sunkiais momentais

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Kaip jau buvo paminéta teorijos skyriuje, normatyvinis jsipareigojimas suprantamas kaip

S —

2015). Normatyvinis jsipareigojimas formuojamas tuomet, kai organizacija investuoja j savo
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darbuotojus (jvairts mokymai, mokslai, praktikos). Jei darbuotojas jaucia investicijy j jj svarba, tai
gali priversti darbuotojg jausti pareigg atsiskaityti su darbdaviu, jsipareigojant organizacijai (Allen &
Meyer, 1990). Remiantis Siomis teorinémis Ziniomis ir atsizvelgus j tyrimo duomenis (Zinant, kad
normatyvinis jsipareigojimas mazina darbuotojy ketinimus palikti organizacija), buvo pasitlytos
priemongés, kurios autoriaus manymu, stiprinty normatyvinj darbuotojo jsipareigojima. Sis
jsipareigojimo tipas remiasi j darbuotojo atsakomybeés jausma likti organizacijoje. Taigi, jeigu
darbuotojas turi aukstesnes pareigas, daugiau atsakomybiy, natiiraliai jo atsakomybés jausmas
organizacijoje auga, jis jauciasi labiau suinteresuotas likti joje. Taip pat, moksliskai jrodyta (Ennis et
al., 2016), kad normatyvinis jsipareigojimas auga kartu su jgytomis kvalifikacijomis ir atlikta
praktika. Taigi, tyrimo respondentams paskyrus mokymus ar papildoma praktika kvalifikacijai
pakelti, jy normatyvinis jsipareigojimas augty. Labai svarbus veiksnys, kuris didinty normatyvinj
jsipareigojima — vertybiy atitikimas tarp darbuotojo ir organizacijos. Pirmoje darbo dalyje paminéta
darbuotojy poreikiy ir likesCiy sistema, kuri stipriai veikia darbuotojy vertybiy atitikima. Jei
darbuotojy poreikiai ir lukesCiai bus patenkinami, bus atsizvelgiama j jo vertybés. Ir galiausiai
siiloma priemoné didinti normatyvinj jsipareigojima yra gerinti suvokiama organizacine parama. Si
parama teigiamai veikia normatyvinj jsipareigojima, darbuotojai labiau jauciasi jsipareigoj¢ savo
organizacijai (Elqassaby & Kamal Elgassaby, 2020).

Norint stiprinti testinio jsipareigojimo jausma, svarbu atsizvelgti j tokius veiksnius kaip
alternatyvy galimybé darbo rinkoje, investicijos (Geneviciaté-Janoniené, 2015). Testinis
isipareigojimas kai kuriy mokslininky yra pateikiamas kaip neigiamas veiksnys. Darbuotojai
pasizymintys dideliu testiniu jsipareigojimu jaucia mazesnj profesinj efektyvuma (Garland et al.,
2014), patiria didesnj stresg darbe (Buonocore & Russo, 2013). Taip pat, organizacinio jsipareigojimo
vertinimo tyrimo rezultatai (Allen & Meyer, 1996) parodeé, kad testinis jsipareigojimas yra
silpniausias veiksnys i$ visy trijy organizacinio jsipareigojimo tipy. Taciau tyrimo atveju, jis daro
didesnj poveikj ketinimams palikti organizacija nei normatyvinis jsipareigojimas (zr. 15 lentelg),
todél buvo nuspresta pasiiilyti priemones, kurios sustiprins §j organizacinio jsipareigojimo tipa.
Kadangi darbuotojui, kuris jaucia didesnj testinj jsipareigojima, svarbu ekonominiai istekliai (didesne
alga, priedai) ir alternatyvos darbo rinkoje, reikia sudaryti tokias salygas, kad darbuotojas, lyginant
su konkurentais, turéty geresnes darbo salygas. Taip pat, siekiant didinti testinj jsipareigojima, svarbi
vadovo parama darbuotojo atzvilgiu (Boichuk, 2013).

Igyvendinus Sias sitilomas priemones kiti modelio etapai yra priemoniy efektyvumo stebéjimas,
vertinimas ir permodeliavimas, jei to reikalauja situacija. Norint patikrinti siilomy priemoniy

efektyvuma, reikéty po kurio laiko atlikti pakartotines apklausas tose paciose organizacijose ir
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palyginti organizacinio jsipareigojimo, vertybiy atitikimo ir ketinimy palikti organizacija reikSmes su
tyrimo rezultatais.

Apibendrinant skyriy, pasiiilytas modelis yra universalus ir tinka taikyti tiek aviacijos
sektoriaus, tiek tam tikros organizacijos vertybiy atitikimui stiprinti, organizaciniam jsipareigojimui
gerinti. Pasitilytas modelis privalo bti stebimas nuolatos. Norint i§laikyti modelio efektyvuma svarbu
reguliariai vertinti darbuotojus, atlikinéti apklausas ir stebéti priemoniy efektyvuma. Gali biti, kad
skirtingy organizacijy atveju, tam tikri veiksniai bus stipresni ar visiskai nereikSmingi. Todél
organizacijoms jvedus kitokius kintamuosius (atlygis, amzius ir panaSiai), gali biiti gaunamos
kitokios koreliacijos ir reikSmingi veiksniai. Kiekvienos organizacijos atveju Sis modelis yra
individualus ir pacios organizacijos privalo apibrézti ka ir kokiu intervalu jiems vertinti siekiant

uzsibrézty tiksly.
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1.

ISVADOS

Istirta darbuotojy poreikiy ir likes¢iy tematika ir kaip ji siejasi su vertybiy atitikimu tarp
organizacijos ir individo. Naudojantis moksline literatlira buvo apibréztos skirtingi
darbuotojy ir organizacijy poreikiai ir lukesc¢iai. Aprasyta poreikiy ir likes¢iy poreikiy
neiSpildymo problematika, iSvardintos esminés problemos.

ISanalizuotos darbuotojo ir organizacijos vertybiy atitikimo ir organizacinio
jsipareigojimo dimensijos aviacijos sektoriuje. Naudojantis uzsienio Saliy mokslininky
atliktais tyrimais, apibrézta vertybiy atitikimo svarba organizaciniam darbuotojy
jsipareigojimui. I$siaiskinta, kad organizacinis jsipareigojimas turi poveikj darbuotojy
kaitos problematikai, darbuotojy savijautai.

[Sanalizuota aviacijos sektoriaus darbuotojy organizacinio jsipareigojimo problematika.
Nustatyta, kad aviacijos sektorius ateityje prognozuoja didziulj augima, dél kurio prireiks
daugiau aviacijos specialisty. Taciau aviacijos sektorius kencia dél vieno didZiausio
darbuotojy kaitos skaigiaus darbo rinkoje. Siame sektoriuje daug tyrimy organizacinio
jsipareigojimo ir darbuotojy kaitos problematika néra, todél remiantis moksline literatiira
buvo jrodyta, kad Sio darbo tyrimas aktualus ne tik Lietuvos aviacijos sektoriui, bet ir
ateities tyrimams pasaulyje.

Pagal esamus ir mokslinéje literat@iroje gausiai naudojamus organizacinio jsipareigojimo
tyrimus, buvo sudarytas klausimynas. Sukurtas hipoteziy modelis, pagal kurj buvo
siekiama nustatyti organizacinio jsipareigojimo tipy, vertybiy atitikimo jtaka ketinimams
palikti darba. Atlikus apklausg Lietuvos aviacijos sektoriuje, nustatyta, kad vertybiy
atitikimas ir emocinis jsipareigojimas daro didziule neigiamg jtaka darbuotojy
ketinimams palikti organizacija, kitaip tariant — mazina darbuotojy kaita. Nustatyta, kad
egzistuoja koreliacijos tarp darbo patirties, uzimamy pareigy ir ketinimy palikti
organizacijg. AuksStesnes pareigas uzimantys ir ilgiau dirbantys darbuotojai yra labiau
jsipareigoje organizacijai. Remiantis tyrimu, buvo nustatytos istirto aviacijos sektoriaus
problemos — normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo neigiama jtaka ketinimams palikti
organizacijg egzistuoja ir yra ganétinai stipri, taciau néra statistiskai reikSminga. Taciau
statistiskas reikSmingumas buvo ganétinai arti priimtinos ribos (p = 0,08) ir tyrimo metu
buvo nuspresta, kad sustiprinus $iuos du veiksnius, darbuotojo ketinimai palikti
organizacijg sumazety.

Pasitilytas organizacinio jsipareigojimo stiprinimo modelis ir pagal tyrimo rezultatus,

pritaikytas praktikoje. Taikant modelj buvo stiprinami tgstinis ir normatyvinis
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jsipareigojimai. Sukurtas modelis yra naudingas tuo, kad yra universalus. Norint
sékmingai jj aprobuoti organizacijoje, reikia atlikti pastovius vertinimus, permodeliuoti
priemones problemoms spresti. Norint jsitikinti, kad modelis veiksmingas, reikety atlikti
papildomus bei platesnius tyrimus aviacijos sektoriaus organizacijose, siekiant gauti kuo

tikslesnius duomenis.

Rekomendacijos.

1.

Norint patikrinti pasitilyty priemoniy efektyvuma, pirmiausia sitilomas priemones reikeéty
igyvendinti praktikoje ir tada atlikti pakartotinj sektoriaus tyrima. Modelio efektyvumo
esmé¢ — reguliarus organizacinio jsipareigojimo, vertybiy atitikimo ir ketinimy palikti
organizacija vertinimas, kuris privalo buti atliekamas periodu, kurj nusistato pacios
organizacijos.

Organizacijoms rekomenduojama apsibreézti savas charakteristikas siekiant jvertinti tam
tikro veiksnio (atlyginimo dydis, darbo skyrius, amzius ir pana$iai) jtakg tiriamiesiems
kintamiesiems.

Siekiant toliau tgsti organizacinio jsipareigojimo, vertybiy atitikimo ir darbuotojy kaitos
problematikos aviacijos sektoriuje vertinimus, svarbu, kad ateities tyrimai apimty didesnj
respondenty imties dydj, norint dar labiau patobulinti bei patikrinti magistro darbe pasiiilyta

modelj.

Rokas Dautartas B2Ea)
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PRIEDAI

1 PRIEDAS
Organizacinio jsipareigojimo vertinimo apklausa
Gerbiamas (—a) respondente,

Kvie¢iame dalyvauti anoniminiame tyrime, kurio tikslas — jvertinti Jiisy poziiirj | darba,
VILNIUS organizacija siekiant jvertinti darbuotojo organizacinio jsipareigojimo lygj, vertybiy atitikimo

‘ TECH itaka ketinimams palikti organizacijq aviacijos sektoriuje. Anoniminés apklausos rezultatai bus
w

naudojami stendinio pranesSimo rengimui ir Kkitur nebus platinami.

1§ anksto dékoju Jums uZz Jisy dalyvavima apklausoje.

AtidZiai perskaitykite teiginius, pasirinkite vienq Jums tinkantj variantq ir apibraukite ji arba jrasykite savo variantq

1. Jusy lytis
a. Vyras
b. Moteris
2. Darbo patirtis aviacijos sektoriuje
a. Iki 1 mety.
b. 1-5 metai.
c. 6-10 metai.
d. 10 ir daugiau mety.
3. UZzimamos pareigos:

a. Vadovaujancios pareigos
b. Nevadovaujancios pareigos

Zemiau pateikti teiginiai atspindi Zmoniy poZiirj bei jausmus apie jy darbq, organizacijq, Prasome perskaityti Zemiau
pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu is jy sutinkate ar nesutinkate apibréZdami skaitmenj skaléje nuo 1
(visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku).

gl .2 g
T =S8 S 3 -] T 3
=T 8% 3 3 S =S
2 3| = S 2 = .8 2 8
<L 8| 8 8 g g S X} 2 8
=~ = Q = ZQ ST N

—_
N
w
S
W

1. Daznai svarstau apie iS¢jimg iS dabartinés
organizacijos.

Sios organizacijos.

2. Siuo metu a$ ie$kau naujo darbo kitose 1 2 3 4 5
organizacijose.

3. AS svarstau palikti esamag organizacija mety 1 2 3 4 5
begyje.

4. AS nejauciu stipraus rySio savo organizacijai. 1 2 3 4 5
5. AS nesijauciu biidamas ,,Seimos dalimi“ savo 1 2 3 4 5
organizacijoje.

6. AS nesijauCiu ,,emociSkai prisiriS¢s/(—usi)* prie 1 2 3 4 5




7. Si organizacija man asmeniskai daug reiskia.

8. AS buciau labai laimingas (—a), galédamas (—a)
likusia savo karjeros dalj praleisti Sioje
organizacijoje.

9. AS tikrai jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos
problemos biity mano paties/pacios problemos.

10. Manau, kad turiu labai mazai pasirinkimo
galimybiy  svarstyti apie i$¢jima iS  Sios
organizacijos.

11. Mano gyvenimas biity per daug suzlugdytas, jei
dabar nuspresciau palikti Sig organizacija.

12. Siuo metu man baty labai sunku palikti $ia
organizacija, net jei to ir noréciau.

13. Dabar pasilikti Sioje organizacijoje yra tiek
biitinybés, tiek ir troskimo reikalas.

14. Viena i$§ rimtesniy pasekmiy paliekant S$ig
organizacija biity galimy alternatyvy stoka.

15. Galbit svarstyCiau galimybe dirbti kur nors
kitur, jei nebui¢iau tiek daug skyres (—usi) saves Siai
organizacijai.

16. Dabar a$§ nepalikéiau savo organizacijos, nes
jauciu pareigg Sios organizacijos Zmonems.

17. AS jausCiausi kaltas (—a), jei dabar palikCiau
savo organizacija

18. AS esu daug skolingas (—a) savo organizacijai.

19. Si organizacija yra verta mano lojalumo

20. Nemanau, kad dabar buty teisinga palikti
organizacija, kurioje dirbu, net jei tai man buty
naudinga.

21. Nejauciu jokios pareigos likti pas dabartinj
darbdavj.

22. Gyvenime as$ vertinu dalykus, kuriuos taip pat
vertina mano organizacija

23. Mano asmeninés vertybés sutampa su mano
organizacijos kultiira ir vertybémis

24. Mano organizacijos vertybés ir organizaciné
kulttira derinasi su dalykais, kuriuos a$ vertinu
gyvenime.
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2 PRIEDAS

Faktoriné analizé

Faktorius

4

1) Darbo patirtis aviacijos

sektoriuje"

714

2) Uzimamos pareigos"

3) DaZznai svarstau apie
iS¢jimg i§ dabartinés

organizacijos"

0,587

4) Siuo metu as ieskau
naujo darbo kitose

organizacijose"

0,542

5) AS svarstau palikti
esamg organizacijg mety

begyje"

6) AS nejaudiu stipraus

ry$io savo organizacijai"

.699

7) AS nesijauciu budamas
,.Seimos dalimi* savo

organizacijoje"

762

8) AS nesijauciu
.emociskai prisirises/(—
usi)“ prie Sios

organizacijos"

703

9) Si organizacija man

asmeniskai daug reiskia."

533

10) AS buciau labai
laimingas (—a), galédamas
(—a) likusia savo karjeros

dalj praleisti Sioje

organizacijoje."

521

11) AS tikrai jauciuosi
taip, lyg Sios organizacijos
problemos biity mano

paties/pacios problemos."

597

.505

12) Manau, kad turiu labai
mazai pasirinkimo
galimybiy svarstyti apie
i8¢jima iS Sios

organizacijos."

.839
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