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ir organizacijos veikloje. Jos formuojamos vis

lemti  t. 

ir 

neatit

 krinta individo darbo efektyvumas. Organizacijai 

o tai gali 

 

Remiantis atliktais 

 e

naudos ir  Taip pat pateiktoje ataskaitoje rodoma, kad 

Lietuvoje aviacijos sektorius taip pat krypt - Remiantis 

Lietuvos statistikos duomenimis (Lietuvos statistika, 2021) ir 

, 

 Dabar prognozuojama, kad aviacijos sektorius s  

. To  rengta 

kurie  . 

 

 

 Tyrimo aktualumas. kad ir 

. 

Lietuvoje ir pasaulyje aviacijos sektorius sukuria formuoja papildomas darbo 

vietas  5 

300 mlrd. e  

kad esant dide

(Satardien et al., 2019). 

 (Nahar et al., 2017), yra 

svarbu rasti silpnuosius veiksnius  organizaciniam pareigojimui ir 

  Lietuvos tika 
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ir 

 ir  tyrimams aviacijos sektoriuje.  

Tyrimo problema   ir darbo kaitos problematikos analizavimo 

 

Tyrimo objektas  organizacinio o poveikis darbuotojo ketinimams palikti darbo 

. 

Tyrimo tikslas  

veikia ketinimus palikti 

. 

tikslui pasiekti: 

1. tirti  ir 

organizacijos ir individo. 

2. I i  atitikimo ir 

dimensijas aviacijos sektoriuje. 

3.  sektoriaus  

4. Atlikti Lietuvos aviacijos   

5. stiprinimo model ir pagal tyrimo rezultatus,  
 

 
 

 
 H1  

organizacijos ir individo.   

 H2  

organizacijos ir individo.     

 H3  

organizacijos ir individo.     

 H4   

 H5  Egzistuoja  

 H6   

 H7   

 H8  Egzistuoja neigi  o   

 H9  

 

 H10  E  
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Tyrimo metodai: 

 

 

ai bei 

poreikiai, kaip jos formuoja vertybes. 

 organizaciniam 

klausa, 

gautus rezultatus, bus 

 

 

Darbo r ,  darbu siekiama 

 Lietuvos 

aviacijos  norint su . 
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1. 

 

1.1.  ir poreikiai 

veikia 

vadovai turi ir individo 

motyvacijos lygmeniui. Motyvacija yra  

ir , lemianti skirtingus 

veiksnius ).  

Motyvacijos paskirtis  lemia darbo produktyvum , 

us us ir poreikius. Vadovai turi suprasti, kad 

. Galime padaryti apib kad darbuotojo 

 

ir ir , reikia 

suprasti, kokie yra darbuotojo poreikiai. Naudojant A. Maslowo buvo siekiama 

 

u ir kitais 

poreikiais (Maslow, 1943). Maslowo 

o  kad 

poreikiai yra (Bishop, 2016): 

 fiziologiniai  maistas, namai.  

 saugumo  . 

 socialiniai   

 pagarba   

 savirealizacija  

siekimas. 

1 pav.) kad organizacija 

tu

 

, kad pagerint  
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.

kitaip 

ir Atlygis 

motyvacija siekiant organizacijos tik (Eisenberger et al., 1986). Motyvacija taip pat skatina 

organi sie

tie tikslai tampa asmeniniais (Rhoades et al., 2001). Remiantis tuo, 

kiekvieno individo

organizac labiau motyvuoti.

A. Maslowo Herzbergas (Alshmemri et al., 2017).

F. Herzbergas , darbuotoj ir jo poreikius tai higieniniai ir 

motyvacijos veiksniai .

Higieniniams veiksniams priskiriami tokie dalykai kaip prastas mikroklimatas darbe, prasta 

motyvacijos.

Tuo tarpu motyvacijo dirbti efektyviai. Tai yra 

kad aviacijos saugumo darbuotojas, kur

(Demirkol & Nalla, 2017).

1 pav. A. Maslowo
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, kad 

 nori atsiskleisti, parodyti savo 

geriausias savybes. 

motyvaciniams veiksniams,  . 

Kai vyksta kad pastanga

lygio poreikius .)  kitaip sakant,  

veiksnius ie veiksniai tiesiogiai paveikia 

darbo a 

teigti, kad F. Herzbergo ir A. Maslowo 

 

Pierre Bourdieu   Maslowo 

s 

jiems   . 

(Medvetz & Sallaz, 2018): 

 1 statusas  

 

 2 statusas  

 

 3 statusas  

 tam tikro padalinio vadovas.  

 4 statusas  , 

atsakomyb  

 

 Bourdieu statusus, juos galima prilyginti tam tikroms A. Maslowo 

. 

 

1  P.Bourdieu ir A.Maslowo i  

Socialinis statusas pagal Bourdieu 

Maslow  

Nedirbantys Fiziologiniai poreikiai 

Kvalifikuoti darbininkai Saugumo (Finansinis saugumas, darbo 

mikroklimatas) poreikiai 
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Vadovai 

poreikiai 

Specialistai 

 

  

 

 Bourdieu darb grupes ir A. Maslowo s dalis, galime 

kad darb   

1 lentel ). kad: 

 Nekvalifikuotiems 

 pinigai ar dovanos yra 

kvalifikacijas nebus patenkinti tokiu darbu. 

 Kvalifikuotiems darbininkams jau svarbesnis tampa kitas poreikis  saugumas. Jeigu 

 atitinkamai augs s su 

 kvalifikacijomis ir  saugumo 

 

 

 s svarbu tapti 

 Maslowo 

 poreikio. 

 Specialistams svarbiausias poreikis yra savirealizacija. Jiems to reikia, nes jie nori 

tapti savo srities geriausiais specialistais ir laisvai kelti problemas, 

 

  

 

I kad , 

ir  Aviacijoje dirbantiems individams svarbus 

savirealizacijos veiksnys  srityje. 2007 metais atlikto tyrimo 

duomenimis (Brum, 2007), nustatyta, kad darbuotojas, kuris yra apmoko , didina 

 ir ,  , kad darbuotojas paliks 

 . , aviacijos organizacijos, 

galimybes, veiksniams.  
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 norint 

, yra 

. 

1.2.  

veiksnys

beveik visus darbuotojo poreikius. Lietuvoje ir 

patenkinti darbuotojo poreikius ir u . darbuotojai, 

s. 

Organizacijos yra svarbus veiksnys siekiant geriausio organizacijos darbo rezultato. 

  darbdavys 

t

 kad  - kitaip sakant 

 

Darbuotojas inti ir tikslus. 

 darbuotojas turi 

pa , kad 

naujam  ar  

 

forma. 

 (Haley & Sidanius, 2005).  os 

kelias grupes : 

 Profesin   kvalifikacija, naujos i  

   

  . 

   

   

  darbo saugumas, darbo aplinka. 

   

 

 kad asmeniui darbe svarbiausia   Tai yra atlyginimas, 

ir dovanos kad 



  

19 

 

kad darbuotojui be 

ir 

Vveinhardt, 2013). 

, kad 

 poreikiai darbo 

COVID- rioritetas tapo  

bendrov ,  

  (IATA, 2020). Remdamiesi A. 

Maslowo p e, galima kad fiziologinius darbuotojo poreikius galima priskirti 

 pareigas 

kad 

 nuolat 

kad ir paveikia,  

formuoja vertybes ir keli  

1.3. ir  problemos 

ir a atskleisti 

pagrindines problemas. Vadovai turi suprasti, kad nors darbuotojui bus , 

 bus mokamas neadekvatus atlyginimas   kad specialistas liks 

dirbti ar dirbs efektyviai

1 lentel )

siekiant juos motyvuoti (Ostroff, 1993). 

 stipriai paveikia   (Van 

Den Broeck et al., 2008). 

Motyvacija    

darbu  

. Orlai

kad 

daugiausiai motyvacija lemia tai  (Gold, 2018). Taigi 

 Remiantis asmenine 

patirtimi, 

didinimui   gi n

 

norint padidinti savo  
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kad oro linijose vyrauja 

problema, kai yra 

technologijoms ams ai modernizuoti

kad 

ar  

(Cahill et al., 2020). Tai parodo, kad aviacijos specialistai nori ir laukia, kad aviakompanijos 

 

ydamos vietinius darbuotojus. Joms yra pigiau ir 

kad vietiniai 

 ir be laisvai 

i, kad 

ugdyti savus specialistus. Laisvai samdomi specialistai organizacijoje tu

s organizacijoje iki tam 

 kad 

yra svarbu nustaty

(Wilamowski et al., 2017). 

Apibendrinus, aviacijos specialistai pasaulyje labai stipriai vertina 

u aviacijoje, reikia 

aviacijos specia (Krawczyk, 2019). 

 remiantis asmenine patirtimi, norint 

naudingi ne tik vienai pusei, yra sunku. Laisvai samdomi darbuotojai, turintys visas organizacijai tuo 

metu reikiamas klasifikacijas, yra pigesnis ir greitesnis variantas, a 

ne ami ir apmokomi. T  

a  

 

1.4. koncepcija 

ir a 

pamatyti, kad 

 poreikiai   
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taip pat yra svarbios ir veikia 

  

ir  yra pelnas ir ji 

 

 

 ne tik didina 

pat ir 

(Rahn et al., 2020). Darbuotojo ir organizacijos 

  

 

2  . 

Autorius, metai  

 

tinka tam tikrai organizacijai. 

 

(Kristof-Brown et al., 2005) 

i 

. 

(Dubauskas, 2006) 

vertybes ir normas ir is 

identiteto jausmas. 

(  

 

 Organizacijos darbuotojai sutinka su organizacijos 
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(Abbott et al., 2017) 

 

(Rahn et al., 2020) 

ir  

 

 

kad rbi. 

ir ir 

ganizacijos tikslo, taip ir 

organizacija turi stengtis patenkinti darbuotojo poreikius 

ir 

bevertis  ir 

 .  

, ,  

(Deal & Kennedy, 1982; Piereson, 1983)

 (Zohar & Hofmann, 2012)

mokslinin

organizacinis 

, viening  dinim   sunku rasti. (Verbeke et 

al., 1998) 

tsiranda kad 

pasirenkami skirtingi metodai tyrimui atlikti. yra 

 

ir 

, a 

. 

Kaip galime matyti, organizac  . 

in di  . 
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3     

Autoriaus, metai  

(Schwartz & Bilsky, 1987) 

 

 

 

  

) 

 

(Kernaghan, 2003) ys  

pasirinkimams, kuriuos mes padarome tarp 

. 

  

konkretus elges

kas yra teisinga, gera arba pageidautina. 

(Pruskus, 2013) 

visuomen s egzistencines garantijas os 

garantijos 

 

(Maruping et al., 2019) 

ir  

 

 

Mokslininkai (Rhoades & Eisenberger, 2002)  teorij , kurioje yra teigiama, kad darbuotojai 

ir vertina jas. Taigi, organizacijos 

 taip pat yra svarbus veiksnys,  organizaciniam ipareigojimui. Kuo daugiau 
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. se ir patvirtina 

ir

4

Autorius, metai Tyrimo rezultatai.

(Lamiani et al., 2016) sutapimas yra svarbus veiksnys, 

kuris paveikia

(Siddiqui & Bisaria, 2018)

ir sut siekiant padidinti darbuotojo 

(Chen et al., 2020)

su organizacija siekiant lojalesnio ir

efektyvesnio darbuotojo.

ir sk

medicinos sektoriaus

kad

2 pav.). kad

depresijos lygmeniui.

altinis: Sudaryta (Lamiani et al., 2016)

medicinos sektor

ir vertybes. Nors darbo metu nebuvo kad atitikimas turi 

atitikimas

Moraliniai 
Depresija

2 pav atitikimo
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ms, kurie tiesiogiai  depresijos lygiui  (Lamiani et al., 

2016). 

atitikim  

organizacija, tyrimo metu, tur   

nustatyti, ir 

lygmeniui aviakompanijoje.  Kadangi tiriamojoje organizacijoje dirbo ai, 

, ir 

dalyvavo tyrime. 15,2 % apkl  % 

ir 28,4 , kad paveikia 

pasitenkinim  aviacijos organizacija , kad aviakompanijos 

  

damos 

teikdamos , sa , 

organizacijai (Chen et al., 2020). 

Indijoje atliktos kad aviacijos organizacijos privalo 

at  

ir apdovanotos. Orga

, jei nori, kad (Siddiqui 

& Bisaria, 2018). 

Apibendrinant galima teigti, kad formuojantis 

organizaci  

ir formuoja darbuotojus,  

 .  sukuria 

priklausomyb labiau ir produktyv . 

ir 

ir Tyrimai patvirtino, kad 

s ir poreikiams, nor  ir 

 

1.5. Orga  

Patvirtinome, kad veikia  

 tarp darbuotojo ir organizacijos, organizacijos ir darbuotojo 
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. 

taria, kad jis yra 

oti 5  

 

5 . tys 

Autorius, metai tis 

(Allen & Meyer, 1996) 

 

(Stander & Rothmann, 2008) 

organizacija, aukojasi 

prisideda prie organizacijos veiklos 

efektyvumo. 

(Begraim, 2010) Autorius a

a 

darbuotojo siekian  likti organizacijoje. 

(Nikpour, 2017)  tam tikras 

laipsnis, 

 

organizacijos veikloje. 

 

 

Naudojantis (Allen & Meyer, 1996) a 

 

gai veikia (Sava

: 

   

  

organizacijos. 

 imas  

organizacijos. 
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ir 

organizacijai, nes mano, kad tai vienintelis teisingas ir moralus dalykas (González & Guillén, 2008). 

u organizacijoje (Roodt, 2004). Normatyvinis 

i atsirasti tada, kai darbuotojai gauna 

s dirbti 

prie 

, 

a kad jei 

specialistas paliks i  

jausmas likti organizacijoje, nes jie privalo tai padaryti (Chen & Sun, 2009). 

skiriasi tuo, kad kad neturi kito pasirinkimo ar 

oro uoste ir s sektoriuje neturi kito pasirinkimo, kadangi didieji 

oro uostai yra per toli. Jei darbuotojas praleido daug laiko dirbdamas Palangos oro uoste, jis bijo 

prarasti ar 

sektoriuje,  jis mano, kad tose darbo sektoriuose. 

, vertinant kaip organizacinio , yra pats 

(Allen & Meyer, 1990). 

 

darbo efektyvumu, 

kad 

geresnio pasirinkimo. 

Lietuvos aviacijos sektoriuje  tyrim nebuvo atlikta, tai  siekiant pagerinti  

Lietuvos 

tyrimus ). 

 

6  aviacijos sektoriuje 

Autorius, metai Tyrimo rezultatai 
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(Chen, 2006) Apklausos metu nustatyta, kad organizacinis 

lemia mintis apie darbo 

 

(Iqbal, 2012) Tyrimo metu 

tarp pasitenkinimu darbu ir organizaciniu 

u. 

(Yanginlar & Karacan, 2018) Tyrimo metu  nustatyta, kad 

 

(Satardien et al., 2019) , kad organizacinis 

asmenys, kurie susitapatina su organizacija ir 

tvirtai tiki jos tikslais, darys kuo daugiau 

 

(Li et al., 2021) S kad organizacinis 

organizacijoje 

veikia , bet ir 

 

 

 

 respondentai  savo atsakymus. Tyrimo metu organizaciniam 

s 20  klausimynas (Mowday et al., 1979). Tyrimas 

kad Cronbacho alfa gavosi 

rezultatai   yra labai svarbus 

veiksnys, turintis   Didesnis neigiamas 

  

- -1,22) (Chen, 2006). Galime 

kad lemia 

 

Kita , buvo atliktas 2018 

metais Turkijoje (Yanginlar & Karacan, 2018). u 

siekta nustatyti,  nors  nerimo ir streso lygmeniui 
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 teiginius 

. Tyrimui atlikti buvo pasirin is sutrumpintas klausimynas, 

kur 4 klausimai emocin   ir 3 normatyvin . Tyrimo metu gauti rezultatai 

nurodo, kad ir 

ir negatyviai veikia darbuotojo  (Yanginlar & Karacan, 2018). Taigi, pagal 

, kad , 

veikia  

2019 m. paskelbtas tyrimas patvirtino cijoje (Meyer & 

Allen, 1997). Tyrimas buvo atliekamas 3 yse  Turkijoje je ir je. Buvo 

tarp 

ir 

kad veiksnys siekiant nustatyti 

(Satardien et al., 2019).   

(Meyer & Allen, 1997) teorijomis aviacijos sektoriuje ir tik dar labiau patvirtino organizacinio 

kad 

veikia  

Naujausias 2021 met   

organizacijoje. Jis ne tik tiesiogiai veikia organiza (Li et 

al., 2021).  (H3) buvo 

  ir saugumo lygmens organizacijoje. 

 0,460, p < 0,001). Taip 

pat  (H5), kad a

  0,494, p < 0,001). Darbe b

o ir   pav.). Straipsnyje 

kad 

 (Li et al., 2021) kad aviacijos 

saugumui labai svarbus 

  ne tik svarbus aviacijos sektoriuje 

paveikia 

kad 

 aviacijos sektoriuje. 
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pagal (Li et al., 2021).

Pagal visus pasaulio tyrimus aviacijos sektoriuje, galime sudaryti 

paveikia

derinant ir vertybes. Tada, 

atitikimo ,

tiek darbo pasitenkinimui, tiek 

(Iqbal, 2012). kad

ir (Satardien et al., 2019). Taip pat galime pamatyti, 

kad

ikimo, organizacijos vykdoma veikla nebus 

us, kadangi atitikimas veikia ne tik 

galime teigti, kad aviacijos sektoriaus organizacijos veikla taip pat bus ne tik neefektyvi, bet ir 

nesaugi, aviacijos rinkoje bus kvestionuojamas (Li et al., 2021).

4 pav. Organizacijos veiklai

3 pav. O poveikis
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T ,  a kad 

 veiksnys aviacijos sektoriuje, kuris paveikia ne tik 

ir saugumo 

standartus aviacijoje.  . 

, kad kait  organizacijoje 

yra svarbu, kad . s aviacijos 

 Taigi reikalingas 

poveik  organizaciniam i ir organizacinio 

  

1.6.  

oro 

ir 

standartais  l. IATA). 

Ka

aviacijos rinkos analize, galima pamatyti, kad oro transportas tampa vis labiau prieinamesnis ir 

daugiau nei 1 

, lyginant su 2017 metais, 

veiksnia

is aviacijos rinkoje. (Juniac, 2019). 

 

ir Indijai. Kalbant apie 

kad 

technologijos vis l  

kad  

nustatyta, kad 

 Remiantis paskelbta apklausa, 

  % procentai (Efthymiou et al., 2021)

 (Kiernan, 2018) kad 

 

 

tuo, kad aviacijos sektoriuje dirbantys 

geri specialistai sunkiai surandami
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saugoti i e 

 ir apklausos,  

kad saugum

ir paveikia ekonominius rodiklius ir svariai 

(Ghahremani, 2020). 

 kitose sektoriuose (Azeem & Akhtar, 2014; 

. Nors sektoriai ir skirtingi, visur akcentuojama organizacinio 

paveikia ne 

ir (Latorella & Prabhu, 2000).  

 aviacijos sektoriuje buvo atliktas 2019 

metais (Satardien et al., 2019)

  ketinimams palikti 

ir 

kad darbuotojai  

 , atsilygins savo organizacijai stipriu atsidavimu ir toliau 

ir  , , yra minima organizacinio 

s sektoriuje Tyrimuose (Efthymiou et al., 2021; 

Nahar et al., 2017), kad aviacijos sektoriuje muo

 

sektoriuje Lietuvoje ir 

 

Vy

kad kitame skyriuje atliekamas tyrimas 

 atskleis 

pagal gautus rezultatus nustatyti ar 

 

Apibendrinus, norint veiksmingai valdyti darbuotojus, organizacijos turi suvokti organizacinio 

, nes jis sudaro  

, taip pat  padedama gerinanti 
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kokyb   Panaudojus kiekybinio tyrimo 

  galima nustatyti Lietuvos 

, silpniausius veiksnius. 

2. Lietuvos aviacijos sektoriaus  

o metodika 

2.1. Tyrimo metodika 

tyrimo rezultatai, analizuojami surinkti duomenys.  vertyb atitikimui ir 

 matuoti buvo pasirinktas metodas  ausa. Atliekant 

k  koks ir 

 e apklausoje analizuojama, ar 

 ketinimams   

Aviacijos 

Aviacijos specialistams keliami reikalavimai yra norint tapti geru 

. 

:   

  

  

 D  

  

  

  

 

vertinant jas netiesiogiai, t. 

 . Kalbant apie vertybes 

ir 

(Vveinhardt, 2009) ys sistemos veikia individ  ir organizacijos veikl

v ir 

 

 svarba aviacijos sektoriuje. Aviacijos sektorius yra 
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zdis. 

Organizac veiksnys aviacijos organizacijoje (Rawashdeh et al., 2015). 

 turi svarb  aviacijos darbuotojo darbo 

pasitenkinimui

 saugi ir tvarkinga 

  

  

tiesiogiai paveikia , kuris yra  

(Harris & Stanton, 2010; Li et al., 2021). 

 Aviacijos darbuotojai yra profesionalai, kurie 

 (Gorbachev et al., 2019). 

Aviacijos organizacijos privalo suvokti, kad  

nor  kad  vertyb

e, reikia kelti prielaidas. 

  

2020). Jos aviacijos darbuotojui yra labai svarbios siekiant  Jos taip pat 

jos auga  

atlygis. kuri turi 

 tarp darbuotojo ir organizacijos .  

tokia aktuali  

 

visuomenines vertybe  

ir o 

 apie poveikio svarb  

ir pasitenkinimui darbu aviacijos sektoriuje (Satardien et al., 2019). 

eanalizavo 

ir ir jo svarbos aviacijos sektoriuje. Mokslininkai (Lawrence & Lawrence, 2010) 

kad 

i darbu ir neigiamai veikia 

 ir Lietuvos 
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 (Kareckas, 2017). Darbe 

kad ir  

Visas modelio pagrindas  

(Chen et al., 

2020; Kareckas, 2017; Siddiqui & Bisaria, 2018) rezultatais ir g kad mokslininkai 

  

ui, kad , 

lemiantis org

  

riama 2015 metais - . 

 kad 

Taip pat darbe yta, kad  pat sukuria  

(Allen & 

Meyer, 1996) kad 

remiantis -  disertacija, magistro darbe bus 

 Buvo 

, kurios 

ry ir parodyti  

 ir . 

s organizacinio 

imo poveikis ketinimams (Chen, 2006; Satardien et al., 2019). 2006 metais 

 ams palikti 

ir kad lemia  (Chen, 

2006) a  tyrimas atliekamas tik tarp vienos 

ir 

poveikio ketinimams 

poveikis ketinimams palikti 

Tyrime kad 

   



  

36 

 

(Gormley, 2011) savo darbe n

 veikia 

kad   

 darbe  

 

atitikimo  

2.2. Tyrimo strategija 

 ir prielaidomis patvirtini buvo atliktas 

kiekybinis tyrimas   

Tyrimo tikslas  atskleisti aviacijos sektoriuje d

veikia ketinimus palikti 

 

Kiekybinio tyrimo u  

1.  

2. 

 aviacijos darbuotojams. 

3.  

4.  

 

5. 

 

Nustatoma tokia tyrimo eiga: 

1 etapas. Hipotez  

 

modelis tolimesniam tyrimui. 

 

 

klausimyno konstruktai. 

3 etapas. Kiekybinis tyrimas   

. 
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Toliau yra pateikiamos os

5 pav.):

H1 p 

organizacijos ir individo.  

H2

organizacijos ir individo.    

H3

organizacijos ir individo.    

H4 

H5 

H6 

H7 Egzi

H8 

H9 mo palikti 

H10 

5

a svarba darbe bus skiriama 

poveikiui 

Respondentai. Respondentai

ir

5 pav. Konceptualus tyrimo modelis
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aktuali problema, pagal 

pateikt   

tus 

2019). Deja, nors ir 2019 metai buvo pelningiausi per  , 

  buvo 

ir  ketinimui pakeisti darbo 

. sektoriuje veikian  organizacijas, kurios atlieka 

 

duomenys dirba net  a 

 prad

nebuvo taikomas. 

Klausimynas. eorines prielaidas ir 

 pasirinktas kiekybinis tyrimas  

ijos neskiriant daug laiko ir  

2014). 

Apklausa vykdyti buvo sukurtas tyrimo instrumentas   p

 

1. alies 

2. p  

 ir kur bus naudojami gauti rezultatai. 

kuo tikslesnes ir atsakymus. 

. 

4 teiginiai ir klausimai apie 

 teiginiai yra parengti naudojantis 

ir patikrintais klausimynais. 

vertinami pagal 5-   nuo 1 iki 5, kur vienas 

  

 3 demografiniai teiginiai: lytis, patirtis aviacijos sektoriuje ir 

respondento is  vadovaujamos ar nevadovaujamos pareigos. 
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2.3. Tyrimo instrumentai 

ui matuoti ir 

ui tarp organizacijos ir individo , 

bet ir  ai ir poveikiui  (Gulbovaite & 

Vveinhardt, 2014).  

atitikimo diagnostinis instrumentas , kuriame yra 96 teiginiai, 

-iais vertinamos ais 48-iais teiginiais  

 

i  ir 

kaitai a 

met    (Cable & Derue, 

2002)

atitikimo suvokimas. Respondentams bus pateikiami vertinti tokie teiginiai 

vertinu to

dalykus, 

 

o  

 

7  

 Cronbacho  Cronbacho 

 

 

 0,749 0,91 3 

  

   

Organizacinis as ir jo 3 tipai (emocinis, 

normatyvinis ir is) bus matuojami  

naudojam   (Allen & Meyer, 1996). vidinis patikimumas 

  6 pav.) 
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(Allen & Meyer, 1996)

kad

organizacij ir

organi (Allen 

& Meyer, 1990) e

ir Darbuotojai, 

laikomas paremtas nuostoliais, kuriuos darbuotojas 

, ana iai

kad

tikr

naujoje darbo vietoje yra nedaug, tada (Begraim, 

2010) pasi

jiems to reikia.

anizacijai, kolegoms, 

mokymai, mokslai, praktikos).

organizacijai, kol investicija (Allen & Meyer, 1990)

ne kiekvienas darbuotojas 

kad

kiri 

(Meyer & Allen, 1997), kadangi darbuotojas vienu metu gali jausti 

6 pav. 
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poreikiai ir p ri organizacinio 

5 pav.). 

 

o 

 8 . 

 

8  

 Cronbacho  Cronbacho 

 

 

 0,574 0,75 6 

Normatyvinis 

 

0,389 0,79 6 

Emocinis 

 

0,859 0,87 6 

Bendras 0,684 0,792 18 

 

 

vertinami 3 klausimais. Jie 

ketinimais likti organizacijoje. 

o 

 9 . 

 

9   

 Cronbacho   

 0,800 3 

 

 

Tyrimo duomenys buvo renkami 2021 m.  d.  2021 m. 

 d.  kurti ir platinti apklausas (manoapklausa.lt). 



  

42 

 

Apklausai vykdyti naudotas netikimybin

  

1. Kas yra  

2.  

3. Kaip dalyvauti tyrime 

4.  

5. Kad visi atsakymai 

duomenys apie respond  

 

3. L

KAITAI TYRIMO REZULTATAI 

programomis buvo apdorojami.  

 

, kad tyrime dalyvavo daugiausiai darbuotojai turintys 6-10 metus patirties aviacijos 

ai pagal lyt  

 vyrai (52,8%), o moterys (47,2%). 

 

10   

Charakteristikos   

Vienetais (N) Procentais (%) 

Lytis Vyras 
Moteris 

56 
50 

52,8 
47,2 

Patirtis aviacijos 

sektoriuje 

 
1-5 metai 
6-10 metai 
10 ir  

16 
31 
41 
18 

15,1 
29,2 
38,7 
17 

Pareigos Vadovaujamos 
Nevadovaujamos 

14 
92 

13,2 
86,8 
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Klausimyno patikimumas. 

ir 

Cronbacho koeficientas vienetui, tuo klausimai labiau koreliuoja tarpusavyje ir 

kad vidinis 

atikimas. Taip pat atliekant 

kad 

 

Toliau tikrinta, ar duomenys tinkami faktorinei analizei atlikti panaudojus KMO and Bartletto 

ma kad 

s. 

0,7, ribiniu atveju  

p<0,05 (p = 0,000), tai rodo, kad kintamieji yra nepriklausomi, o KMO rodiklis  0,819, kad 

duomenys tinka tolimesnei faktorinei analizei atlikti 11 . 

 

11  analizei tikrinimas 

Kaizerio-Mejerio-Olkino (KMO) matas 

 

0,819 

 

 

-  

 

1191,09 

p 0,000 

Cronacho alpha 0,644 

altinis: Sudaryta autoriaus 

 

kad duomeny

a

 Harmano 

klausimyno kintamaisiais atliekama fa

siekiama nustatyti, 

 

35,90 proc. varia

 (Kareckas, 2017). 
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normalumo tikrinimas atliktas tam, kad , 

Wilko kriterijus.  

nes Shapiro Wilko kriterijaus, p < 0, 12 kad s 

 

 

12   

 
Shapiro Wilko testo 

statistika 
p -  

   0,921 0,000 
  0,944 0,000 

 0,932 0,000 
Ketinimas likti darbo vietoje 0,882 0,000 

 0,892 0,000 
 

 

 

7 

65,2 - 09 %, 2-asis 

71 %, 3-asis  7,7 %, 4-asis  5,52 %, 5-asis  5,13 %, 6-asis - 4,81 % ir 7-asis  

3,87 % 

priimtinas, nes KMO rodiklis lygus 0,819 > 0, 1  

 ir  faktorius su

  y. 

ais, kadangi jie 

su

(Allen & Meyer, 1996) 

straipsnio tyrimu, kuriame naudojami 3 faktoriai. Taigi, sujungus faktorius, 

komponentai.  

komponentus pateiktas 2 priede. Pagal 

antrame priede pateiktus ir  
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13   

Komponentas   

procentas 

 0,659 4 35,90 % 

Normatyvinis 

 

0,59 5 12,83 % 

Emocinis  0,842 5 7,71 % 

 0,752 2 5,52 % 

Ketinimai palikti 

 

0,635 2 3,87 % 

 

 

su Sujungto normatyvinio 

 

Kaip matome 8-

sutinku) .). kad Lietuvos aviacijos sektoriuje dirbantys 

ais 

nesutinka.   

 . Taip pat, 

 laikotarpiu. 

ltatai rodo, kad 

kad   nei sutiko, nei nesutiko su 

teiginiais. Tai parodo, kad 

ir priemones, siekiant sustiprinti aviacijos 
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tinis: Sudaryta autoriaus 

 

7 pav. Atsakym   vidurkiai 

 

 ir 

kad stinis 

 normatyvinis (vidurkis 2,87). Bendras Lietuvos 

Tai parodo, kad 

kad 

k kad 

koreliacija (r 

kad visi 3 organiz

 4 lentel ). 

  

2,39

2,3

2,34

1 2 3 4 5
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14

 
. 
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kad respondentai neutraliai vertino 

  

4 lentel

kad 

darbuotojo ir individo, tuo i

  

= 0,41, p < 0,00), normatyviniam (r = 0,43, p < 0,00) ir i (r = 0,55, p < 

0,00).  

-0,68, 

kad yra 

 

 

kad aviacijos sekto a 

mintis.  

atitikimo ir 

koreliacija su  s 

-0,28, p < 0,01), ji yr

atitikimo koreliacija su individo patirtimi aviacijos sektoriuje 

 0,01). Gautas rezultatas nurodo, kad Lietuvos aviacijos sektoriaus 

specialistai, turinty

 

SPPS Statistics 

Andrew F. Hayneso   Pasirinktas re 5, 

9 pav.), kurios 

ir  

Tyrimo metu nustatyta, kad 

  kad darbuotojui 

 u jaus ir emocinio 

koeficientas su kitais 
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s, taip pat s ir laikomas 

u, atitinkamai koreliacija su 11, p > 0,05), emociniu 

08, p < 0,05 atmestos, kadangi nors ir egzistuoja 

i a

H4 yra priimama.  

a yra 

4 

 

 53, p < 0,05). 

 27, p < 0,05). 

 38, p < 0,05). 

 38, p < 0,05). 

Matome, kad  koreliacijos tarp emocinio ir normatyvinio 

pakankamai stiprios

priimamos. 

 H1 atmetama. 

ketinimams 

 (r = -0,54, p < 0,05). kad 

veikia  

 

Galiausiai likusios 

(Allen & Meyer, 1996; Chen, 2006; Satardien et al., 2019; Siddiqui & Bisaria, 

2018) uotoj kaitai 

lentel

 darbuotojo 

(r = -0,48, p < 0,00). Taigi H8 
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autoriaus

Taigi apibendrinus , 

n

tyrimus bus grin kad a

stiprinama. 

palikti savo organizacijas buvo pasirinkta atlikti 

Buvo sudarom

atitikimas) ir mediatoriais Nepriklausomas 

komponentas visais atvejais ketinimai palikti organi .

modeliai:

Pirmieji hierarchin modelio priklausomi kintamieji

Antrasis  hierarchin modelis

o kintam j atsiranda 

modelis. Galiausiai paskutinis blokas 

8 pav.

modelis
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15 . 

(pareigos, patirtis ir lytis),  

atveju paveikia ketinimus   kad 

daro 

kad darbuotojai, kur

 ir 

au,  atlygis didesnis tikslas  

 

 

15    

  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 
     -0,57*** 0.10 -0,32** 0,11 

         -0,26* 0,12 

         -0,23 0,12 

         -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 
 

 

 

o 

veiksnys bei darbuotojo 

kad 

 Remiantis tuo, galima 

tvirtinti, kad  
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neigiamai veikia ketinimu

stati kad 

 

 15 kad pilname 3 modelyje, liko tik du 

7

atitikimas (R Square Change 0,22).  

Vertinant  

Andrew F. Hayeso  8 pav.) 

  is ir  Gauta modelio bendroji 

kad  

 ).  

 

16   

Nepriklausomas 

Kintamasis (Y) 

Priklausomas 

Kintamasis 

(X) 

Netiesioginis poveikis X ir Y kintamiesiems per 

 

B SE P LLO ULO 

Ketinimai palikti 

 

Emocinis 

 

-0,34 0,11 0,00 -0,56 -0,12 

Ketinimai palikti 

 

Normatyvinis 

 

-0,18 0,10 0,08 -0,39 0,02 

Ketinimai palikti 

  

-0,20 0,11 0,08 -0,42 0,03 

 

 

16 kad 

 naudoti negalima (p = 0,08; p > 

veiksnio  

  

Atlikta Jonson-Neymano mediatorius 

poveikis yra -4,10 (p = 0,001  . 17 lentel )

-0,89, 
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17  

   
-4,10 -63,52 -22,11 

 

 
dar kart  . 

= 0,08). Sustiprinu jiems patapus 

 

3.1. apibendrinimas 

Atliktame tyrime dalyvavo 106 respondentai dirbantys Lietuvos aviacijos sektoriaus skirtingo 

 

s ijos sektoriuje, pagal gautus 

kad 

aviacijos sektoriaus darbuotojai.  

 kad lytis nei pareigos 

ne   

kad  turintys 

, ve u ir 

ams 

 kad ilgiau aviacijos sektoriuje dirbantys 

asmenys ja  

am 

kad 

(Abbott et al., 2017; 

Gulbovaite & Vveinhardt, 2014; Kareckas, 2017), kad 

organizaciniam  

Svarbiausia tyrimo dalis  ir 

 

ir  ir 
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a, kad tik emocinis 

ir 

 

(Satardien et al., 2019), aviacijos sektoriaus darbuo

ir kad 

a. 

a past kad pasitvirtino tik 

rezultatus su jau anks kad 

aviacijos sektoriaus darbuoto ir 

 Atliktas t kad 

stinio 

 veiksnius

  stiprinami organizacinio 

 

 

3.2.  aviacijos sektoriaus organizacijoms 

kad individo veiksmams  

kuris 

didina  . 

kad  

ketinimams palikti organizaci  

kad 

: emocinis   

. 

i kad norint 

pasiekti stati   veiksnius stiprinti. 

, bus pateikiami , kaip 

pastaruosius veiksnius stiprinti. 
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ir buvo sukurtas 

. . 

Pirmasis modelio etapas ir

organizacijos vertinimas organizacijoje. Naudodamos tyrime panaudotus organizacinio 

ir (Allen & Meyer, 1996; Cable & Derue, 

2002) (Allen & Meyer, 

1996) organi

ir iems rezultatams analizuoti ir problemin

vietoms irti. kto tyrimo rezultatais, Lietuvos 

aviacijos sektoriaus 

nustatyta, kad

veikia darbuotojo ketinimus p

K

ir tai

9 pav. Organizacini
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ir 

es nepasiteisina, 

jos yra tobulina es, , ir 

, jas b tina taikyti nuolat - 7 modelio etapas.  

t ir 

vertinimai

kadangi aviacijos sektorius yra greitai ir pastoviai besikei ir 

 

Toliau  naudojant gautus tyrimo 

 

pirmas, antras ir 

ketvirtas modelio etapai. Pagal modelio antr  robleminiai veiksniai  

norm  poveikis ketinimams 

s 5 lentel ). Radus probleminius veiksnius, pa

ir as   8  

 

18   

  

stiprinimas 

1.  

2. 

kvalifikacijas. 

3. ir  

4.  

 

stiprinimas 

1. papildomi priedai prie algos. 

2.  

3. Vadovo pagalba sunkiais momentais 

 

 

Kaip ja

pareigos jausmas (organizacijai, kolegoms, draugams) likti organizacijoje -

2015)
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anizacijai (Allen & 

Meyer, 1990) kad 

darbuotojas turi a

a (Ennis et 

al., 2016), kad ir atlikta 

praktika. Taigi, tyrimo respondentams paskyrus mokymus ar papildom  

 

organizacijai (Elqassaby & Kamal Elqassaby, 2020). 

nius kaip 

-

 . Darbuotojai 

ntys   profesin  efektyvum  (Garland et al., 

2014), patiria  stres  darbe (Buonocore & Russo, 2013) pareigojimo 

vertinimo tyrimo rezultatai (Allen & Meyer, 1996) kad yra 

tyrimo atveju, jis daro 

 5 

t  

alga, priedai) ir , lyginant 

 

(Boichuk, 2013).  

vertinimas ir 

 rei ir 
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ir 

tyrimo rezultatais.  

Apibendrinant   aviacijos 

sektoriaus, tiek tam tikros organizacij

 

ir kad 

veiksniai 

ana iai

veiksniai. Kie
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S 

1. a a ir titikimu tarp 

organizacijos ir individo. Naudojantis moksline 

ir  ir 

 

2. I os ir organizacinio 

os aviacijos sektoriuje. in

kad  

 

3. a aviacijos sektoriaus a. 

Nustatyta, kad 

 

e 

kad 

ateities tyrimams pasaulyje. 

4. 

tyrimus, buvo sudarytas klausimynas. 

 ketinimams 

kad 

atitikimas ir 

  kad 

egzistuoja ir 

 ilgiau dirbantys darbuotojai yra labiau 

problemos  a ketinimams palikti 

 ir yra 

ngumas buvo inai arti priimtinos ribos (p = 0,08) ir tyrimo metu 

kad veiksnius, darbuotojo ketinimai palikti 

 

5. as is ir pagal tyrimo rezultatus,  

pritaikytas praktikoje. Taikant model s ir normatyvinis 
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ai. Sukurtas modelis yra naudingas tuo, kad yra universalus. Norint 

i

priemones proble i kad modelis veiksmingas, reik

papildomus bei platesnius tyrimus aviacijos sektoriaus organizacijose, siekiant gauti kuo 

tikslesnius duomenis.

Rekomendacijos. 

1.

praktikoje ir tada

organizacijos.

2. Organizacijoms rekomenduojama charakteristikas

tikro veiksnio

kintamiesiems.

3.

problematikos aviacijos sektoriuje vertinimus,

, norint dar labiau patobulinti bei patikrinti magistro darbe 

Rokas Dautartas 
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