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Santrauka. Straipsnyje aptariami organizacinio jsipareigojimo aviacijos sektoriuje is$ukiai ir veiksniai, kurie veikia avia-
cijos sektoriaus darbuotojy kaita organizacijose. Mokslininky atlikti tyrimai parodé, jog didele svarbg individo bei orga-
nizacijos santykiams turi organizacinis jsipareigojimas. Jei darbuotojo organizacinis jsipareigojimas yra aukstas, jrodyta,
jog jo siekis pakeisti organizacija bus zemas. Lietuvos aviacijos sektoriuje darbuotojy organizacinis jsipareigojimas nebuvo
tirtas. Be to, tyrimuose nebuvo atsizvelgta ir  skirtingas aviacijos darbuotojy grupes bei skirtumus tarp jy suvokiamo or-
ganizacinio jsipareigojimo. Sio straipsnio tikslas — atskleisti suvokiamo organizacinio jsipareigojimo skirtumus tarp vado-
vaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy. Atlikus tyrima, pastebéta, jog organizacinis jsipareigojimas tarp vadovaujanciy ir
nevadovaujanciy darbuotojy skiriasi. Remiantis tyrimo rezultatais, buvo pasitilytas suvokiamo organizacinio jsipareigojimo
skirtumy aviacijos sektoriaus organizacijoje mazinimo modelis. Remiantis §iuo modeliu, galima stebéti organizacinio jsipa-
reigojimo lygmenj tarp skirtingy darbuotojy grupiy.

Reik$miniai ZodZiai: organizacinis jsipareigojimas, organizaciné kultara, aviacijos sektorius, organizacinio jsipareigojimo

skirtumai, darbuotojy grupés.

Ivadas

Vertybés yra svarbios kiekvieno individo bei organizacijos
veikloje. Jos formuojamos visg gyvenimg ir joms gali da-
ryti jtaka jvairtis iSoriniai veiksniai: socialiniai santykiai,
ekonominé situacija ir pan. Daznai organizacijose galima
pastebéti dirbancio individo bei organizacijos vertybiy
neatitikimg. Sis neatitikimas gali sukelti jvairiy neigiamy
padariniy ne tik individo, bet ir organizacijos veikloje.
Individas gali jausti motyvacijos stoka, o tai lemia darbo
efektyvumo mazéjima. Menkai motyvuoti individai gali
neigiamai veikti jmonés mikroklimata, kuris gali suma-
zinti ir kity darbuotojy motyvacija ar neigiamai paveikti
verslo rezultatus.

Pleciantis aviacijos rinkai ir zmonéms vis labiau pa-
sitikint oro transportu prognozuojama, jog specialisty,
dirbanciy aviacijos sektoriuje, reikés vis daugiau. Taciau
mokslinéje literatiiroje néra placiai nagrinéjami aviacijos
sektoriaus darbuotojy poreikiai ir lakesciai. Aviacijos spe-
cialistai daznai keicia organizacijas, tikédamiesi geresniy
darbo salygy: geresnio atlyginimo, saugesnés darbo aplin-
kos ir palankesnio darbo klimato darbo vietoje (Nahar

et al., 2017). Taciau patraukli ir sékminga organizacija
pasizymi lojaliais darbuotojais, kurie yra pasiryze siekti
bendry organizacijos tiksly. Organizacijoje svarbu suda-
ryti tinkamas salygas darbuotojui, siekiant jj i$laikyti. Ver-
tybiy atitikimas yra teigiamai susijes su organizaciniu jsi-
pareigojimu ir yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, daranciy
jtaka organizaciniam jsipareigojimui (Siddiqui & Bisaria,
2018; Berberoglu, 2018).

Organizacinj jsipareigojima, ypa¢ emocinj, veikia daug
jvairiy veiksniy. Vienas i§ jy yra tinkama organizaciné
kultora. Organizaciné kultiira yra vienas i§ svarbiausiy
elementy, kuris palaiko organizacijos gyvybe (Pitrinaité
ir Korsakiené, 2017; Goh et al., 2020). Kiekvienos organi-
zacijos kultiira yra specifiné ir unikali, todél galima tiketis,
jog ne visiems darbuotojams ji bus priimtina ir jie isliks lo-
jalas. Pastaruoju metu tyréjai nagrinéja organizacinés kul-
taros poveikj darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui,
taciau organizacinio jsipareigojimo problematikos, o ypa¢
analizuojant vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuoto-
jy pozitrj Lietuvos aviacijos sektoriuje, stokojama.
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Tyrimo problema - suvokiamo organizacinio jsiparei-
gojimo skirtumai tarp vadovaujanciy ir nevadovaujanciy
darbuotojy aviacijos sektoriaus jmonése.

Tyrimo objektas - aviacijos sektoriaus jmoniy darbuo-
tojy grupiy suvokiamo organizacinio jsipareigojimo skir-
tumai.

Tyrimo tikslas - atskleisti suvokiamo organizacinio jsi-
pareigojimo skirtumus tarp vadovaujanciy ir nevadovau-
janciy darbuotojy.

Tyrimo metodai - sisteminé analizé, lyginamoji ana-
lizé, respondenty apklausa, kiekybiné duomeny analizé.

Pirmoje straipsnio dalyje analizuojama organizacijos
kultGros samprata ir jos reik§mé organizaciniam jsiparei-
gojimui bei aptariama organizacinio jsipareigojimo pro-
blematika aviacijos sektoriuje. Antroje dalyje pateikiama
tyrimo metodika, taikoma siekiant nustatyti organizacinio
jsipareigojimo skirtumus tarp skirtingy darbuotojy gru-
piy Lietuvos aviacijos sektoriaus jmonése. Duomenims
rinkti naudojama aviacijos sektoriaus jmoniy darbuotojy
apklausa. Trecioje dalyje pristatomi tyrimo rezultatai, jvar-
dijamos galimos problemos ir sprendimo biudai.

1. Organizacinés kultiiros ir organizacinio
isipareigojimo sasajos

Organizaciné kultara pradéta nagrinéti tik praeito am-
Ziaus a$tuntajame de$imtmetyje. Mokslininkai pastebéjo
organizacinés kulttros svarbg ir susiejo jg su organiza-
cijos efektyvumu (Zohar & Hofmann, 2012). Nemazai
mokslininky nagrinéjo organizacinés kultaros svarbg ir
jos ry$j su organizacijos efektyvumu, darbuotojo organi-
zaciniu jsipareigojimu ir motyvacija (Marta et al., 2021;
Nguyen et al., 2020). Organizacijos kultara - tai jmonei
bei jos darbuotojams budinga elgsena, mastysena, kuri
yra susiformavusi darbuotojams bendraujant tarpusavyje
ir su i$orine aplinka, pasizymi badingomis tik tos orga-
nizacijos nuostatomis, jsitikinimais ir vertybémis (Tayeh
et al., 2018; Qing et al., 2020). Organizacinés kultaros
pagrindas yra vertybés. Sios vertybés integruoja darbuo-
tojus j bendruomeng (Korsakiené & Gurina, 2012). Daug
tyrimy rodo organizacinés kultaros stipry teigiama ry$j
su organizaciniu jsipareigojimu (Azeem & Akhtar, 2014;
Nikpour, 2017; Sholahudin et al., 2019). Organizacinis
jsipareigojimas pastaruoju metu analizuojamas vykdant
tyrimus jvairiuose sektoriuose, kadangi tai veikia jmonés
veikla, organizacine kulttra, darbuotojy savijauta, ketini-
mus palikti darbg (Siddiqui & Bisaria, 2018; Yanginlar &
Karacan, 2018).

Organizacinj jsipareigojima veikia ne tik organizaci-
jos kultara, bendros vertybés, bet organizacijos poreikiai
ir lukesciai. Mokslininkai sutaria, jog aviacijos sektoriu-
je, vyraujant auks$tam personalo organizaciniam jsiparei-
gojimui, jmonés darbuotojy kaita buna maza (Satardien
et al., 2019). Organizacinis jsipareigojimas mokslinéje
literatiiroje yra apibréziamas skirtingai, tac¢iau sutariama,
jog jis yra svarbus veiksnys siekiant i$saugoti darbuotoja.

Darbuotojy kaita ir organizacinio jsipareigojimo proble-
matika tirta jvairiuose sektoriuose (Lamiani et al., 2016),
taciau akcentuojama organizacinio jsipareigojimo svarba
darbuotojo kaitai. Remiantis atliktais tyrimais (Kiernan,
2018) atskleista, jog piloty kaita organizacijose siekia apie
46 % ir organizacijai kainuoja apie 17 tikst. JAV doleriy,
tenkanciy vienam pilotui. Kita vertus, moksliniuose tyri-
muose plac¢iau nebuvo gilinamasi i darbuotojy kaitos pro-
blemg aviacijos sektoriuje.

Organizacinio jsipareigojimo svarba aviacijos sekto-
riuje yra nagrinéjama keliuose tyrimuose. Satardien et al.
(2019) patvirtino organizacinio jsipareigojimo teorija (Al-
len & Meyer, 1996). Tyrime nustatytas reik§mingas teigia-
mas ry$ys tarp suvokiamos organizacinés paramos, orga-
nizacinio jsipareigojimo bei ketinimo pakeisti darba. Be
to, pastebéta, kad organizacinis jsipareigojimas yra reiks-
mingas veiksnys siekiant nustatyti ketinimus pakeisti dar-
ba (Satardien et al., 2019). Sis tyrimas parodé reik$mingg
sasaja su Allen ir Meyer (1996) teorija aviacijos sektoriuje
ir tik patvirtino organizacinio jsipareigojimo svarbg. Be
to, jrodyta, jog aviacijos sektoriaus darbuotojy ketinimus
palikti darbg neigiamai veikia organizacinis jsipareigoji-
mas. Kitas tyrimas parodé organizacinio jsipareigojimo
svarbg aviacijos sektoriaus organizacijoje. Patvirtinta,
kad organizacinis jsipareigojimas ne tik tiesiogiai veikia
organizacijos kulttrg, bet ir sauguma organizacijoje. Tyri-
mas buvo atliekamas Kinijoje apklausiant orlaiviy pilotus.
Viena i$ tyrime kelty hipoteziy buvo siekta nustatyti rysj
tarp organizacinio jsipareigojimo ir saugumo elgsenos. Si
hipotezé buvo patvirtinta, kadangi atskleidé reik§minga
ir gana stipry rysj. Tai leido daryti i§vadas, jog aviacijos
sektoriaus organizacijos gali pasiekti aukstesniy rezultaty
tada, jei skirs didesnj démesj organizaciniam jsipareigoji-
mui (Li et al., 2021).

Allen ir Meyer (1996) organizacinio jsipareigojimo
modelyje iSskiriamos trys veiksniy grupés, veikiancios
organizacinj jsipareigojima: testinis, emocinis ir norma-
tyvinis jsipareigojimas. Sie trys tipai skirtingai veikia dar-
buotojo organizacinj jsipareigojima jmonei (Savanaviciené
& Stankeviciaté, 2014):

- Normatyvinis jsipareigojimas — apibaidina darbuoto-
jo pareigos jausmga likti organizacijoje.

— Testinis jsipareigojimas - apibtidina darbuotojo su-
pratima apie kaing, susijusig su i$éjimu i$ organiza-
cijos.

- Emocinis jsipareigojimas — apibtdina darbuotojo
emocinj prisiri§$ima prie organizacijos.

Apibendrinant galima teigti, kad norédamos veiksmin-
gai valdyti darbuotojus organizacijos turi suprasti organi-
zacinio jsipareigojimo problematika, susijusias i$laidas ir
veiksnius, kurie gali turéti jtakos darbuotojy kaitai. Lietu-
voje tokiy tyrimy aviacijos sektoriuje dar nebuvo atlikta.
Todél kitame skyriuje, siekiant patvirtinti, jog organizaci-
nis jsipareigojimas tarp skirtingy darbuotojy grupiy ski-
riasi, bus tiriamos dvi skirtingos darbuotojy grupés.
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2. Tyrimo metodika

Siekiant atskleisti suvokiamo organizacinio jsipareigojimo
skirtumus tarp vadovaujanéiy ir nevadovaujanéiy
darbuotojy, parinktas kiekybinis tyrimo metodas — ap-
klausa. Apklausa yra greitas sociologinés informacijos
gavimo budas ir yra galimybé sudominti respondentus
atliekamu tyrimu bei uztikrinti grjztamajj ry$j. Taip pat
apklausa pateikiant internete yra nebrangus bei patogus
budas duomenims rinkti. Apklausai vykdyti sudaryta ty-
rimo priemoné - anketa. Visi teiginiy atsakymai vertina-
mi pagal Likerto skale nuo 1 iki 5, ¢ia 1 - reiskia visiSka
nepritarimg teiginiui ar klausimui, o 5 - visi$kg pritarima.

Organizacinis jsipareigojimas. Organizacinis jsiparei-
gojimas ir jo 3 tipai matuojami taikant mokslininky su-
kurtg ir placiai tyrimuose naudojamg 18 teiginiy skale
(Allen & Meyer, 1996). Bendras $io klausimyno tikslumas
virsija 0,79. Sis organizacinio jsipareigojimo modelis yra
vienas pladiausiai naudojamy norint jvertinti organizaci-
nio jsipareigojimo lygmenj. Allen ir Meyer (1996) teigia,
kad organizacinis jsipareigojimas susieja darbuotoja su
organizacija ir taip mazina darbuotojy kaitos problema.
Pasak autoriy, visi trys organizacinio jsipareigojimo tipai
turi buti traktuojami kaip atskiri komponentai (Meyer &
Allen, 1997), kadangi darbuotojas vienu metu gali jaus-
ti visus tris jsipareigojimo tipus, taciau lygis gali skirtis.
Pavyzdziui, darbuotojas, jauciantis didelj normatyvinj jsi-
pareigojima dél mokymy, gali pradéti jausti ir stipry tes-
tinj jsipareigojima, nes, palikes organizacija, turés grazinti
pinigus. Tadiau tuo paciu atveju jis visiS$kai gali nejausti
emocinio jsipareigojimo - prasta organizaciné kultara,
nepatenkinami poreikiai ir panasiai.

Respondentai. Aviacijos sektorius yra platus ir jame
dirba daug skirtingy sri¢iy specialisty: pilotai, inZinieriai,
planuotojai, kontrolieriai ir pana$iai. Todél, stengiantis
surinkti kuo daugiau skirtingy aviacijos sektoriaus dar-
buotojy nuomoniy, anoniminé apklausa buvo vykdoma
skirtingose Lietuvos aviacijos sektoriaus organizacijose.
Kadangi sutikimas dél juridinio asmens pavadinimo nau-
dojimo nebuvo gautas, organizacijy pavadinimai negali
bati atskleisti. Anketos buvo i$siystos 4 Lietuvoje veikian-
¢ioms aviacijos jmonéms, i§ kuriy 2 - oro linijos, 1 - tech-
ninio orlaivio aptarnavimo organizacija bei 1 - léktuvy
antzeminio aptarnavimo organizacija. Remiantis rekvi-
zitai.lt duomenimis, jmonése apklausos metu dirbo 821
darbuotojas. Tyrimas vyko 2021 m. kovo ménesj.

Tyrimo rezultatai buvo apdorojami naudojant ,,IBM
SPSS Statistics“ programg. Vidiniam anketos patikimu-
mui tarp komponenty skai¢iuoti taikytas Cronbacho alfa
koeficientas. Jis skirtas jvertinti, ar visi skalés klausimai
pakankamai atspindi tiriamajj dydj, bei jgalina patikslinti
reikiamy klausimy skaiciy anketoje. Kuo artimesnis Cron-
bachbo koeficientas vienetui, tuo klausimai labiau koreliuo-
ja tarpusavyje bei atspindi ta patj dalyka (Stehlik & Ken-
neth, 2017). Toliau buvo tikrinama, ar duomenys tinkami
faktorinei analizei atlikti panaudojus KMO ir Bartletto
testg. Pasirinkta, jog KMO turéty buti ne mazesnis kaip
0,7, ribiniu atveju — ne mazesnis kaip 0,6 (Pukénas, 2009).

Faktoriy analizei atlikti taikytas vienas i§ ortogonaliy su-
kimo metody - VARIMAX. Taikant §j metodg siekiama
sumazinti kintamuyjy skai¢iy, maksimizuojama faktoriy
dispersija. Sj metodg faktoriy analizei atlikti taip pat tai-
keé ir originalaus tyrimo autoriai (Allen & Meyer, 1996).
Taip pat tyrime buvo grindziamos sgsajos tarp skirtingy
organizacinio jsipareigojimo tipy. Tam buvo pasirinktas
Spearmano koreliacijos koeficientas, kadangi dauguma
duomeny yra ranginiai. Pasirinktas reik§mingumo lygmuo
o = 0,01, siekiant gauti kuo tikslesnes koreliacijas. Galiau-
siai, vertinant skirtingy darbuotojy grupiy pozitrj j orga-
nizacinj jsipareigojima, buvo panaudotas Mann-Whitney
testas, kurio metu tikrinami neparametriniai duomenys
tarp dviejy skirtingy grupiy (Siuo atveju vadovaujanciy ir
nevadovaujanciy darbuotojy).

3. Tyrimo rezultatai

Tyrime dalyvavo 103 respondentai. Vertinant tiriamuosius
pagal lytj, didesne dalj tiriamuyjy sudaro vyrai (58,2 %).
Lyginant respondenty pasiskirstyma pagal darbo patirtj,
daugiausiai tiriamuyjy turi 1-5 mety darbo patirtj (37,9 %)
bei 6-10 mety darbo patirtj (24,3 %). Dauguma tiriamyjy
uzima nevadovaujamas pareigas (80,6 %).

Tyrime naudota tiriamoji faktoriné analizé su orto-
gonaliuoju VARIMAX pasukimu. Remiantis faktorinés
analizés rezultatais, patvirtinti 3 faktoriai, kurie viduti-
niskai paaiskina 52,2 % visy tyrimo priemonés atsakymy
sklaidos: 1-asis faktorius apraso 34,48 %, 2-asis faktorius
apraso 9,98 %, 3-iasis atitinkamai apraso 7,8 % duome-
ny sklaidos. Bendras faktorinés analizés tinkamumas tu-
rimiems duomenims yra priimtinas, nes KMO rodiklis
lygus 0,798 > 0,7 (Pukénas, 2009). Tyrimo rezultatai suta-
po su Allen ir Meyer (1996) tyrimu, kuriame naudojami
3 faktoriai. Tokiu badu atlikty tyrimy rezultatai gali bati
palyginami. Norint jvertinti kiekvienos skalés tinkamuma,
buvo apskaiciuoti visy jsipareigojimo tipy Cronbacho alfa
koeficientai. Rezultatai parodé, kad visy organizacinio jsi-
pareigojimo tipy skaliy vidiné koreliacija su duomenimis
yra priimtina, nes Cronbacho alfa reik§més yra didesnés
nei 0,6, o tai reiskia, kad $ios skalés gali bati naudojamos
tyrime ir skaliy klausimai tarpusavyje pakankamai stipriai
susije.

Tyrimo metu analizuotos sasajos tarp normatyvinio,
emocinio ir testinio jsipareigojimo. Tam tikslui atlikta
koreliaciné analizé ir jvertintos koreliacijos tarp minéty
skaliy, apskaic¢iuojant Spearmano koreliacijos koeficientus
bei jy statistinj reikémingumg. Remiantis koreliacijos ko-
eficientais matyti, kad stipriausias koreliacinis rysys sieja
normatyvinj ir emocinj jsipareigojima (r = 0,57, p < 0,05).
Todél galima daryti prielaida, kad, esant aukstesniam
emociniam darbuotojo jsipareigojimui, taip pat stebimas
ir didesnis normatyvinis jsipareigojimas.

Toliau analizuota, ar emocinio, normatyvinio ir testinio
jsipareigojimo jverciai statistiskai reik§mingai skiriasi tarp
darbuotojy, kurie uzima vadovaujamas pareigas ir kurie
eina kitas pareigas (zr. 1 lentele).
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1 lentelé. Emocinio, normatyvinio, testinio jsipareigojimo skaliy jverciai tarp vadovaujamas ir nevadovaujamas pareigas
uzimanciy darbuotojy (Saltinis: sudaryta autoriy)
Table 1. Estimates of emotional, normative, and continuous commitment scales among employees in managerial and
non-managerial positions (source: compiled by the authors)

Skalé Grupé Vidurkis+SN Statistinis testas
Emocinis jsipareigojimas Nevadovaujamos 2,94+0,5 W = 259,5; p = 0,001* < 0,05
Vadovaujamos 3,76%0,6
Normatyvinis jsipareigojimas Nevadovaujamos 2,59+0,8 W =522,5; p = 0,01* < 0,05
Vadovaujamos 3,25+1,1
Testinis jsipareigojimas Nevadovaujamos 3,44+0,6 t=0,8; p=0,455> 0,05
Vadovaujamos 3,3+0,8

Pastaba. * Vidurkiy skirtumas grupése yra statistiskai reik§mingas, kai o. = 0,05.

Gauti rezultatai parodé, kad pritaikius Mann-Whitney
kriterijy, emocinio (W = 259,5; p = 0,001* < 0,05) ir nor-
matyvinio jsipareigojimo (W = 522,5; p = 0,01* < 0,05)
skalés vidurkiai statisti$kai reik§mingai skiriasi vadovy
ir ne vadovy grupése. Testinio jsipareigojimo skalés jver-
¢iai grupése néra statistiS$kai reik$mingi, nes Stjudento
t =0,8; p = 0,455 > 0,05. Be to, ketinimo likti skalés jver-
Ciai statisti$kai reik§mingai nesiskiria, nes Mann-Whitney
W =1030,5; p = 0,094 > 0,05.

Galima teigti, kad vadovai jauciasi labiau emocis-
kai jsipareigoje (3,76 balo) nei nevadovaujamas pareigas
uzimantys darbuotojai (2,94 balo). Be to, vadovai jaucia
didesnj normatyvinj jsipareigojima (3,25 balo) nei neva-
dovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai (2,59 balo).
Testinio jsipareigojimo lygis tarp vadovy ir ne vadovy yra
apytiksliai panaus.

Remiantis elementy skaliy vidurkiais matyti, kad, ver-
tinant emocinio jsipareigojimo bloko klausimus, tiriamieji
labiausiai pritaré organizacijos lojalumo, organizacijos as-
meninés vertés aspektams, o maziausiai pritaré bendruo-
meni$kumo nebuvimui organizacijose, rysio nebuvimui ir
asmeninio rysio su organizacija nebuvimui.

Vertinant normatyvinio jsipareigojimo bloko elemen-
tus matyti, kad tiriamieji labiausiai pritaré tam, jog palikti
organizacijg dabar yra netinkamas laikas, o maziausiai pri-
taré tam, jog darbuotojas yra daug skolingas organizacijai.

Vertinant testinio jsipareigojimo bloko elementus, ma-
tyti, kad tiriamieji labiausiai pritaré tam, jog palikus or-
ganizacija baty sunku rasti kitas alternatyvas. Maziausiai
pritaré tam, jog gyvenimas bty per daug suzlugdytas, jei
dabar bty palikta organizacija.

Apibendrinant galima pazymeéti, jog organizacinis jsi-
pareigojimas Lietuvos aviacijos sektoriuje yra reik§min-
gas. Atliktus analize, buvo patvirtinti originalaus tyrimo
(Allen & Meyer, 1996) gauti rezultatai — reik§mingiausias
organizacinio jsipareigojimo tipas yra emocinis, tada eina
normatyvinis ir testinis. Taip pat kaip ir originaliame ty-
rime nustatyta, jog organizacinio jsipareigojimo tipai yra
tarpusavyje susije. Be to, atlikus tolesne duomeny analize,
gauti rezultatai parodé, jog egzistuoja organizacinio jsipa-
reigojimo skirtumas tarp vadovaujamas ir nevadovauja-
mas pareigas uzimanciy darbuotojy. Vadovaujamas parei-
gas uzimantys darbuotojai yra linke labiau jsipareigoti nei

nevadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai. Dél $ios
priezasties, siekiant mazinti dviejy ar daugiau grupiy orga-
nizacinio jsipareigojimo skirtumg Lietuvos aviacijos jmo-
nése, reikia pasialyti skirtumy mazinimo modelj.

4. Suvokiamo organizacinio jsipareigojimo
skirtumy mazinimo modelis Lietuvos aviacijos
sektoriaus jmonése

Atlikus mokslinés literatiros analize, nustatyta, kad bet
kurios srities darbuotojo jsitikinimams bei ateities karje-
ros planavimui jtakg daro vertybés bei jy atitiktis orga-
nizacijos vertybéms. Lyginant aviacijos sektoriaus tyrimo
rezultatus su rezultatais, gautais tiriant jvairiy Lietuvos
jmoniy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo lygme-
nj (Genevicitité-Janoniené, 2015; Abu Dayeh & Farma-
nesh, 2021), matyti panaumai. Apklausiant daugiau nei
1000 respondenty, pastebéta, jog vadovaujamas pareigas
uzimantys darbuotojai jaucia didesnj visy trijy organizaci-
nio jsipareigojimo tipy poveikj nei nevadovaujamas parei-
gas uzimantys darbuotojai. Atsizvelgiant j tai, jog nevado-
vaujamas pareigas uzimantys darbuotojai jaucia mazesnj
organizacinj jsipareigojimg, sukurtas modelis (Zr. 1 pav.),
mazinantis suvokiamo organizacinio jsipareigojimo skir-
tuma tarp skirtingy darbuotojy grupiy.

Pagal sukurtg veiksniy stiprinimo modelj galima ste-
béti ir vertinti bei pateikti pasitlymus, mazinant suvokia-
mo organizacinio jsipareigojimo skirtumg tarp darbuotojy
Lietuvos aviacijos sektoriaus jmonése. Tai priklauso nuo
to, kiek skirtingy darbuotojy grupiu galima identifikuo-
ti, ar tarp ju skiriasi organizacinis jsipareigojimas ir pan.
Be to, $is modelis yra naudingas tuo, kad, besikei¢iant
situacijai darbo rinkoje, jis gali buti pritaikytas prie pa-
sikeitusiy salygu. Dél to svarbu i$skirti sitlomy priemo-
niy stebéjima, siekiant issiaiskinti, ar jos veikia, ar ne. Jei
sialomos priemonés neveikia, vyksta ty priemoniy per-
modeliavimas ir svarstymas, kodél tam tikra priemoneé
nebuvo efektyvi sprendziant organizacinio jsipareigojimo
skirtumo tarp darbuotojy grupiy problematika. Mode-
liuojant priemones, yra griZztama prie tam tikro modelio
etapo, kur ieskoma problemy, kodél nesuveiké priemoné
(netinkamas priemonés parinkimas, taikymas ar stebéji-
mas ir pan.). Visada, nesuveikus priemonei, galima grjzti
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Figure 1. A model for reducting the difference in organizational commitment between groups of employees
(source: compiled by the authors)

i pradinj etapa ir i$§ naujo vertinti darbuotojy grupiy orga-
nizacinj jsipareigojima, parenkant kitus metodus.

Pritaikius $§j modelj kitiems tyrimams, galima pasia-
Iyti tam tikrus sprendimus organizacijoms. Pavyzdziui, i§
emocinio jsipareigojimo maziausiai jvertinti tokie aspektai,
kaip bendruomeniskumas ir rysio nebuvimas. Bendruome-
niskumo problemai spresti organizacijos galéty organizuoti
jvairius susirinkimus su darbuotojais, skatinti neformalig
veiklg po darbo, $vesti jvairias $ventes kartu. Tai yra tik ke-
lios priemonés, kurios padéty $ig problemg spresti. Pritai-
kius jas, buty svarbu po tam tikro laiko i§ naujo jvertinti, ar
darbuotojy nuomoneé pasikeité $iuo klausimu. Jei pasikeite,
svarbu toliau taikyti $ias priemones, tac¢iau nepamirsti ir
apie naujy priemoniy pritaikyma praktikoje.

ISvados

1. Isanalizuota organizacijos kulttros samprata ir jos reiks-
mé organizaciniam jsipareigojimui aviacijos sektoriuje.
Organizaciné kultara tiesiogiai veikia jsipareigojima,
kadangi organizacinés kultairos, kaip ir organizacinio
jsipareigojimo, pagrindas yra vertybés. Organizacinis
jsipareigojimas yra svarbus veiksnys darbuotojo spren-
dimui likti organizacijoje.

2. Aviacijos sektoriuje pastebimas vienas didziausiy dar-
buotojy kaitos rodikliy kartu su medicinos sektoriumi.
Todél $iame straipsnyje buvo svarbu atskleisti organiza-
cinio jsipareigojimo aviacijos sektoriuje problematika.
Atlikus literataros analize organizacinio jsipareigojimo
klausimais, pastebéta, kad aviacijos sektoriuje $ie klau-
simai mazai nagrinéti, o Lietuvoje tokios problematikos
tyrimy néra.

3. Atlikus organizacinio jsipareigojimo tyrimg, matyti, jog
didziausia jtaka Lietuvos aviacijos sektoriaus darbuoto-
ju organizaciniam jsipareigojimui turi emocinis jsipa-
reigojimas. Taip pat pastebétos emocinio jsipareigojimo
s3sajos su normatyviu jsipareigojimu. Tai reiskia, jog,
esant didesniam emociniam darbuotojo jsipareigojimui,
jis jaus ir didesnj normatyvinj jsipareigojima. Deja, ty-
rimo metu nejrodyta, jog testinis jsipareigojimas daro
jtaka aviacijos techninés priezitros specialisty organi-
zaciniam jsipareigojimui. Taip pat tyrimo metu jrodyta,
jog vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai yra
labiau jsipareigoje nei nevadovaujamas pareigas uzi-
mantys darbuotojai.

4. Remiantis tyrimo rezultatais, buvo pasialytas suvokia-
mo organizacinio jsipareigojimo skirtumy aviacijos
sektoriaus organizacijoje mazinimo modelis. Remiantis
juo, galima stebéti organizacinio jsipareigojimo lygme-
nj tarp skirtingy darbuotojy grupiy. Sis modelis tinka
aviacijos sektoriui, kadangi gali bati lanks¢iai kei¢iamas.
Testinis priemoniy taikymas uztikrina, jog priemoné
efektyviai mazins organizacinio jsipareigojimo skirtuma
tarp darbuotojy grupiy. Norint patobulinti modelj buti-
na ateityje atlikti platesnj tyrima. Taip pat svarbu baty
atsizvelgti bei jvertinti kitus organizacinj jsipareigojima
veikiancius veiksnius - vertybiy atitikima, organizacijos
kultarg.
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ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
COMPANIES OF AVIATION INDUSTRY:
THE ATTITUDE OF MANAGERIAL AND
NON-MANAGERIAL EMPLOYEES

R. Dautartas, R. Korsakiené

Abstract

The article discusses the challenges and factors influencing organ-
izational commitment which has influence on the staff turnover
in aviation organizations. The studies reveal that organizational
commitment plays a huge role in a relationship between an indi-
vidual and organization. If an employee’s organizational commit-
ment is high, it is scientifically proven that his or her intention
to change the organization is low. In the Lithuanian aviation
sector, the impact of organizational commitment has not yet been
assessed in any research. Also, the studies did not yet consider
the different groups of aviation employees and the differences in
their perceptions of organizational commitment. The aim of this
article is to investigate the level of organizational commitment in
the Lithuanian aviation sector among employees’ groups and to
compare the results with the data from other surveys. The study
reveals that organizational commitment is different between
managerial and non-managerial staff. These results are useful
for a broader analysis, which can be conducted in assessing the
impact of organizational commitment between different groups
of employees and to propose a model that reduces the differ-
ence in organizational commitment between different groups of
employees. The observation of organizational commitment level
can be made among different groups of employees.

Keywords: organizational commitment, organizational culture,
aviation sector, organizational commitment difference, employ-
ees’ groups.


https://doi.org/10.15394/jaaer.2018.1737
https://doi.org/10.1002/smi.2769
https://doi.org/10.13106/jafeb.2021.vol8.no1.1031
https://doi.org/10.4135/9781452231556
https://doi.org/10.13106/JAFEB.2020.VOL7.NO6.439
https://doi.org/10.33844/ijol.2017.60432
https://doi.org/10.3846/vvf.2017.004
https://doi.org/10.1007/s11846-019-00340-9
https://doi.org/10.4102/sajhrm.v17i0.1123
https://doi.org/10.6007/ijarbss/v4-i9/1147
https://doi.org/10.2991/isseh-18.2019.48
https://doi.org/10.13140/RG.2.2.29023.28325
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199928309.013.0020
https://doi.org/10.15410/aijm/2018/v7i1/119882

