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Santrauka. Organizacinis jsipareigojimas — tai darbuotojo pozitris j organizacija, atsikleidZiantis tikéjima orga-
nizacijos vertybémis, jsitraukima j organizacija kaip socialine sistema, tapatinimasi su ja ir ketinimus likti dirbti.
|sipareigojimas organizacijai turi reikSminga sasaja su veiklos produktyvumu, apyvarta, darbuotojy pasiten-
kinimu ir lojalumu, turi jtakos darbo kokybei ir efektyvumui, palengvina personalo komplektavimo issakius,
igalina organizacija tinkamai ir efektyviai panaudoti savo Zmogiskuosius isteklius. Karinéje aviacijoje pastaruoju
metu vis didesne svarba jgauna talentingy specialisty, piloty iSlaikymas ir karjeros testinumas. Aviacijos spe-
cialistai daznai kei¢ia organizacijas, tikédamiesi geresniy darbo salygy: geresnio atlyginimo, saugesnés darbo
aplinkos ir palankesnio darbo klimato darbo vietoje. Todél svarbu stiprinti aviacijos personalo organizacinj
isipareigojima, siekiant islaikyti kvalifikuotus darbuotojus, specialistus ir uztikrinti sékminga organizacijos vei-
kla. Dél pakitusios saugumo padéties regione Lietuvos kariuomenés Karinés oro pajégos (LK KOP) susiduria
su naujais isSukiais. Grésmiy akivaizdoje kariuomenei keliamos naujos uzduotys, joms jgyvendinti skiriamas
didesnis finansavimas, auga personalo skaicius ir poreikis. Straipsnyje keliamas tikslas — istirti piloty organi-
zacinio jsipareigojimo raiskg LK KOP ir jj lemiancius veiksnius. Tyrimui atlikti pasitelktas Meyer ir Allen (1991)
trijy dimensijy organizacinio jsipareigojimo modelis. Atlikus tyrima nustatyta, kad LK KOP piloty organizacinio
isipareigojimo raiska yra Zema, vyrauja Siek tiek aukstesnis emocinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas yra
Zemas. Atrastas neigiamas rySys tarp civilinés komercinés licencijos turéjimo bei organizacinio sipareigojimo.

Reiksminiai ZodzZiai: Lietuvos karinés oro pajégos, kariné aviacija, pilotai, organizacinis jsipareigojimas, organizacinio jsipareigojimo veiksniai, emocinis

isipareigojimas, testinis jsipareigojimas, norminis jsipareigojimas.
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1. Jvadas

Temos aktualumas. Organizacinis jsipareigojimas gali bati
apibtdinamas kaip darbuotojo pozilris j organizacija, ku-
rioje dirba, atskleidziantis, kiek jis tiki jos vertybémis ir
tikslais, jsitraukia j organizacija kaip j socialine sistema,
tapatinasi su ja ir nori likti dirbti (Qu et al., 2024; Lenktyté,
2020). Esant aukstam organizaciniam jsipareigojimui, dar-
buotojo siekis keisti organizacija yra mazas (Dautartas ir
Korsakiené, 2022). Darbuotojai, kurie jaucia jsipareigojima
organizacijai, yra linke reciau keisti darbovietes, yra labiau
motyvuoti darbui bei produktyvesni (Daubaryté, 2018).
Teigiama, kad ,jsipareigojimas organizacijai turi reikSmin-
ga sasaja su jmonés produktyvumu, apyvarta, darbuotojy
pasitenkinimu ir lojalumu” (Gangai & Agrawal, 2015). Jis
turi jtakos darbo kokybei ir efektyvumui, palengvina perso-
nalo komplektavimo issukius, jgalina organizacija tinkamai
ir efektyviai iSnaudoti savo Zmogiskuosius isteklius. Jasiu-
levi¢ienés (2022) nuomone, tinkamai ir efektyviai valdant
organizacinius veiksnius, galima tikétis didesnio darbuoto-

jy pasitenkinimo esama darbo vieta ir atitinkamai didesnio
darbuotojy organizacinio jsipareigojimo.

Placiausiai paplitusj ir labiausiai empiriskai istirta jsi-
pareigojimo organizacijai modelj pateiké Allen ir Meyer
(1990). Siy autoriy pristatytame modelyje skiriamas emo-
cinis, normatyvinis ir testinis jsipareigojimas organizacijai.
Autoriy teigimu (1990), emocinis jsipareigojimas suvokia-
mas kaip darbuotojy emocinis prisiriSimas prie organiza-
cijos, susitapatinimas su ja ir jsitraukimas j organizacija,
kurioje dirbama. Testinis jsipareigojimas laikomas jsipa-
reigojimu, besiremianciu praradimais, kuriuos darbuotojas
galéty patirti palikdamas organizacijg, kurioje dirba, arba
dél kity alternatyvy nebuvimo. Normatyvinis jsipareigoji-
mas suprantamas kaip pareigos jausmas likti organizacijo-
je, kurioje dirbama (Meyer & Allen, 1991).

Aviacijos sektoriuje, anot Turk et al. (2021), pastaruo-
ju metu vis didesne svarba jgauna talentingy specialisty,
piloty islaikymas ir jy karjeros testinumas. Pilotai yra itin
vertingi ir paklausQs specialistai, o jy poreikis tiek civilingje,
tiek karinéje aviacijoje artimiausiais deSimtmeciais stipriai
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augs. Remiantis Boeing (2023) atliktais tyrimais, ilgojo lai-
kotarpio pasaulinis avialinijy poreikis iki 2042 m. gali siek-
ti 649 000 naujy piloty. CAE prognozuoja 44 000 naujy
piloty poreikj per ateinantj deSimtmet;j vien tik Europoje
(Centre for Aviation, 2023).

Remiantis Nahar et al. (2017), aviacijos specialistai, taip
pat ir pilotai, daznai keicia organizacijas, tikédamiesi ge-
resniy darbo salygy: geresnio atlyginimo, saugesnés dar-
bo aplinkos ir palankesnio darbo klimato darbo vietoje.
Nemazai NATO 3aliy susiduria su issukiais tiek personalo
pritraukimo, tiek islaikymo srityse (Kareckas, 2017). Todél
svarbu stiprinti organizacinj aviacijos personalo jsipareigo-
jima, siekiant islaikyti kvalifikuotus darbuotojus, specialis-
tus ir uztikrinti sékminga organizacijos veikla. Organizaci-
jos iesko sprendimy, kurie padéty issaugoti turimus kva-
lifikuotus ir jsipareigojusius specialistus, taip palengvinant
konkurencines salygas ne tik vietinéje, bet ir tarptautinéje
darbo jégos rinkoje (Anggreyani & Satrya, 2020; Ibrahim,
2020). Li et al. (2021) teigimu, organizacinis jsipareigojimas
aviacijos srityje svarbus ne tik organizacinei kultdrai, bet
turi jtakos ir aviacijos saugai. Todél aviacijos sektoriuje vei-
kianc¢ioms organizacijoms svarbu skirti prioritetinj démesj
darbuotojui iSsaugoti (Dautartas, 2022).

Kalbant apie karinés aviacijos sritj, aukstas organiza-
cinis jsipareigojimas padeda uztikrinti, kad pilotai atidziai
laikysis saugos procedury ir nurodymy. Tai ypac svarbu
tokiose rizikingose operacijose kaip skrydziai (Khan et al,
2020). Kai pilotai yra jsipareigoje organizacijai ir savo ko-
mandai, jie labiau linke bendradarbiauti, pasitikéti vienas
kitu ir palaikyti auksta morale (Priatna & Anggraeni, 2022).
Stiprus jsipareigojimas padeda pilotams islikti motyvuo-
tiems ir pasiryzusiems sékmingai jvykdyti visas uzduotis.
|sipareigoje pilotai yra lojalts savo $aliai, kariuomenei ir
organizacijai (Li et al., 2022). Tai reiskia, kad jie yra pasiren-
ge ginti savo Salies interesus ir atlikti bet kokias uzduotis,
kurios jiems buty pavestos. Aukstas jsipareigojimas pade-
da iSlaikyti stabiluma organizacijoje. Kai pilotai yra jsipa-
reigoje, jie maziau linke keisti darba arba elgtis taip, kad
pakenkty organizacijai (Khraban, 2022).

Karinése oro pajegose (KOP) tarnaujantys pilotai dél
darbo pobadzio ir kvalifikaciniy reikalavimy gali bati pri-
skirti tiek kariuomenés personalui (karininkams), tiek ben-
drai aviacijos srities darbuotojams. Organizacinio jsipa-
reigojimo sgvoka bei efektyvi personalo valdymo politika
LK KOP yra itin svarbi siekiant, kad karo atveju organizacija
bty visapusiskai pasirengusi vykdyti savo misija (Kareckas,
2017). Tarp KraSto apsaugos sistemos prioritety antroje
vietoje nurodomas personalo komplektavimas ir moty-
vacija (Lietuvos Respublikos krasto apsaugos ministerija,
2021). Siame dokumente taip pat teigiama, kad ambicingi
LK struktlros uzpildymo taikos ir karo metu poreikiai rei-
kalauja sistemiskai spresti iSliekancius personalo komplek-
tavimo trikumus, gerinti pritraukimo ir iSlaikymo tarnyboje
priemones. Pagrindiniuose Salies sauguma ir gynyba regla-
mentuojanciuose dokumentuose — Lietuvos karinéje dok-
trinoje (2016), Nacionalinéje saugumo strategijoje (2021)
ir kt. — daznai akcentuojamas kariuomenés parengtumo
ir auksto karinio personalo pasirengimo lygio poreikis. Tai

skatina vertinti ir analizuoti dél personalo formavimo ir is-
laikymo kylancias ar ateityje galincias kilti problemas. Kaip
teigia pulkininkas Gaubys (2023), kariuomenés personalo
skaiciy riboja ekonominiai ir demografiniai veiksniai, todél
labai svarbu islaikyti kritinj kariuomenés personalo skaiciy.

Problemos istyrimo lygis. Uzsienio mokslingje literatu-
roje egzistuoja tyrimy apie civilinés bei karinés aviacijos
organizacinj jsipareigojima, taCiau tema néra placiai istirta
(Meyer et al., 2013), o Lietuvos kariuomenés bei karinés
aviacijos sektoriaus darbuotojy organizacinj jsipareigojima
nagrinéjo vos keli autoriai. Korsakienés (2018) vertybiy su-
tapimo ir organizacinio jsipareigojimo tyrimo (konfidenci-
alumo tikslais neatskleistame LK kariniame dalinyje) iSva-
dos patvirtina didesnio emocinio jsipareigojimo ir ketinimo
likti organizacijoje ry$j, taciau rysys tarp normatyvinio ir
testinio jsipareigojimo neaptiktas. Dautartas ir Korsakiené
(2022) atliko tyrima ir pateiké iSvadas, kad didziausia jtaka
Lietuvos aviacijos sektoriaus darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui turi emocinis jsipareigojimas, taip pat pa-
stebétos emocinio jsipareigojimo sgsajos su normatyviu
jsipareigojimu. Taip pat galima isskirti Jatulytés (2022) LK
KOP Aviacijos bazéje atlikta tyrima, kurio metu tirta pa-
ternalistiné lyderysté ir darbuotojy lojalumas (jsipareigoji-
mas). Nustatyta, kad tarp visy Aviacijos bazéje tarnaujanciy
kariy ir karininky dominuoja emocinis darbuotojy lojalu-
mas, kuris paremtas vidine darbuotojy motyvacija, kylan-
cia i$ asmeniniy vertybiy (Jatulyté, 2022). Krasto apsaugos
sistemoje naujy tyrimy, kai stipriai pasikeité saugumo si-
tuacija ir kariuomené patiria sparcia kokybine ir kiekybine
plétra, atlikta nedaug.

Tyrimo problema. Dél pakitusios saugumo padéties
regione LK ir KOP susiduria su naujais is$s0kiais. Grésmiy
akivaizdoje kariuomenei keliamos naujos uzduotys, kuriy
jgyvendinimo sékmé priklauso nuo tarnaujanciy kariy ir
karininky, tarp jy ir piloty, jsipareigojimo likti organizacijos
dalimi bei tinkamai vykdyti veikla. Tyrime keliami problemi-
niai klausimai — ar LK KOP pilotams badingas organizacinis
jsipareigojimas, kokio jis pobdzio (emocinio, testinio, nor-
matyvinio) ir kokie veiksniai jj lemia?

Tyrimo objektas — LK KOP piloty organizacinis jsiparei-
gojimas ir jj lemiantys veiksniai.

Tyrimo tikslas — istirti piloty organizacinio jsipareigo-
jimo raiska LK KOP ir nustatyti pagrindinius organizacinj
jsipareigojima lemiancius veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai:

1. 1Snagrinéti organizacinio jsipareigojimo samprata,
dimensijas ir organizacinj jsipareigojima lemiancius
veiksnius.

2. Atlikti LK KOP piloty organizacinio jsipareigojimo
raisSkos empirinj vertinima.

3. Pateikti iSvadas apie LK KOP organizacinio jsiparei-
gojimo raiska, jo pobud; ir jtaka turincius veiksnius.

Tyrimo metodologija ir struktdra. Tyrimas atliekamas
pasitelkiant kiekybinj tyrimg — anketine apklausa. Tyrimo
instrumenta sudaro dvi dalys — pirmoje dalyje pateikiami
demografiniai klausimai, antroje dalyje pasitelkiami ran-
ginio tipo klausimai, formuojami remiantis Meyer ir Al-
len (1991) trijy dimensijy (emocinio, testinio, norminio)
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organizacinio jsipareigojimo modeliu. Tyrimo metu surinkti
duomenys analizuojami naudojant vidurkiy ir Spearman’o
koreliacijos koeficienty analize. Analizuojamas bendrojo
KOP piloty organizacinio jsipareigojimo lygis, emocinio,
testinio bei norminio jsipareigojimo lygis, ieSkomi statis-
tiskai reikSmingi sarysiai tarp demografiniy veiksniy ir or-
ganizacinio jsipareigojimo.

2. Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo
samprata ir jj lemiantys veiksniai

|sipareigojimas organizacijai yra plati ir daugialypé savo-
ka, todél moksliniuose Saltiniuose galima aptikti skirtin-
gy apibrézimy (Masioniené, 2009, p. 20). |vairQs autoriai,
pavyzdziui, Kumpikaité ir Rupsiené (2008), Kavaliauskiené
(2011), Da Camara et al. (2015), Yahaya ir Ebrahim (2016),
Zhuang et al. (2017), Ahuja et al. (2018), Celis (2018) bei
Bala et al. (2019) analizuodami jsipareigojimo organizacijai
koncepcija pateikia daugybe skirtingy sampratos aiskini-
my, todeél tai yra diskusijy objektas. Siame poskyryje pri-
statoma organizacinio jsipareigojimo samprata, dimensijos
ir jj lemiantys veiksniai.

2.1. Organizacinio jsipareigojimo samprata

Organizacinis jsipareigojimas — vienas i$ lojaluma skati-
nandiy ir stiprinanciy veiksniy, kuris atskleidzia, kiek dar-
buotojas sieja save su konkrecia organizacija ir jsitraukia |
ja kaip ] socialine sistema (Gvildaité, 2022). Anot Lapointe
ir Vandenberghe (2018), organizacinis jsipareigojimas gali
bati suprantamas ,kaip darbuotojy noras savo pastangas
ir lojaluma skirti socialinei sistemai arba, kitaip tariant,
organizacijai, kuriai jie priklauso”. Kavaliauskiené (2011),
remdamasi Meyer ir Allen (1991) bei Meyer ir Herscovitch
(2001) pozicijomis, darbuotojo jsipareigojima organizacijai
apibldina risamaja jéga, susaistancia individg su tam tikro-
mis pareigomis tam tikroje organizacijoje ir pasireiskiancia
per atitinkamy veiksniy lemiamas skirtingas dimensijas,
tokias kaip afektinj / emocinio pobudzio prisiriSima, tes-
tinj / nuolatinj jsipareigojima (jvertinus galimus nuostolius
palikus organizacija) ir norminj / formalyjj jsipareigojima
(suvokiama darbuotojo priederme jsipareigoti organiza-
cijai). Genevicitté-Janoniené (2015) daktaro disertacijoje
apibendrindama kity autoriy apibddinimus ir sampratas
teigia, kad organizacinis jsipareigojimas yra suprantamas
kaip nuostata, atskleidzianti, kiek asmuo tapatinasi su kon-
krecia organizacija ir jsitraukia j jg kaip j socialine sistema
dél emocinio prieraiSumo organizacijai, pareigos jausmo
ar galimy nuostoliy paliekant organizacija. Svarbu atkreipti
démesj, jog mokslingje literataroje darbuotojo jsipareigo-
jimas organizacijai yra daznai pristatomas kaip lojalumo
sinonimas, taciau tai yra gaubiancioji savoka, kuri apima
ne tik lojalumo, bet ir kitas dimensijas.

Daubarytés (2018) teigimu, ilgai nebuvo randama vie-
ningos nuomonés dél organizacinio jsipareigojimo reis-
kinio dedamujy daliy, jsipareigojimas organizacijai buvo
analizuojamas kaip reiskinys, susidedantis nuo 1 iki 4 ir
daugiau dimensijy. Remiantis Kavaliauskienés ir Simona-

vi¢iaus (2019) tyrimu, placiausiai mokslinéje literatlroje
testuojamas darbuotojo jsipareigojimo organizacijai mo-
delis yra Meyer ir Allen (1991) trijy dimensijy jsipareigo-
jimo organizacijai modelis. Sis modelis taikomas daugelio
mokslininky tyrimuose, pasizymi universalumu, pritaiko-
mas daugelyje kultary. Meyer ir Allen (1991) trijy dimen-
sijy modelis tapo dominuojanciu modeliu organizacinio
jsipareigojimo tyrimuose (Jaros, 2007). Literatdroje placiai
aprasytos ir analizuotos Meyer ir Allen (1991) modelio or-
ganizacinio jsipareigojimo dimensijos — emocinis, testinis
ir norminis jsipareigojimas:

= Emocinis (arba afektinis) jsipareigojimas. Darbuotojo

ir organizacijos vertybiy sutapimas. PrisiriSimas prie
organizacijos, pasireiskiantis jausmais. Darbuotojo
susitapatinimas su organizacija, jo siekis buti organi-
zacijos nariu, dalimi.
Testinis (arba nuolatinis) jsipareigojimas. Siejamas su
darbuotojo suvokiama materialine ar nematerialine
nauda ar jos praradimu palikus organizacijg, asme-
niniu kapitalu, patirtimi, jgyta organizacijoje. Taip pat
testinj jsipareigojima gali lemti alternatyvy nebuvi-
mas.
Norminis (arba formalusis ar teisinis) jsipareigojimas.
Siejamas su asmeninémis vertybémis, normomis, at-
sakomybés ir pareigos jausmu. Gali bati nulemtas
darbuotojo jauciama atsakomybe uZ organizacijos
jam teikiama nauda ir noru tai kompensuoti savo
darbu.
Meyer ir Allen (1991) teigia, kad emocinis, normatyvi-
nis ir testinis jsipareigojimas turéty susidaryti dél skirtingy
priezasciy ir sukelti skirtingas darbuotojy pozidrio ir el-
gesio pasekmes, todél, tyrinéjant §j reiskinj, batina nagri-
néti visus tris komponentus. Pasak autoriy Meyer ir Allen
(1997), visi trys organizacinio jsipareigojimo tipai turi bati
vertinami kaip atskiri komponentai, kadangi darbuotojas
vienu metu gali jausti visus tris jsipareigojimo tipus, taciau
ju lygis gali skirtis. Pavyzdziui, darbuotojas, jauciantis didel;
normatyvinj jsipareigojima dél mokymuy, gali pradéti jausti
ir stipry testinj jsipareigojima, nes, palikes organizacija, tu-
rés grazinti pinigus. Taciau tuo paciu atveju jis visiskai gali
nejausti emocinio jsipareigojimo dél prastos organizacinés
kultaros, nepatenkinty poreikiy ir kt.

Mokslininkai sutaria, jog aviacijos sektoriuje, vyraujant
aukstam personalo organizaciniam jsipareigojimui, jmonés
darbuotojy kaita bGna maza (Satardien et al., 2019) Or-
ganizacinio jsipareigojimo svarba aviacijos sektoriuje yra
nagrinéjama keliuose tyrimuose. Satardien et al. (2019) pa-
tvirtino organizacinio jsipareigojimo teorija (Meyer & Al-
len, 1997) — tyrime nustatytas reikSmingas teigiamas rysys
tarp suvokiamos organizacinés paramos, organizacinio jsi-
pareigojimo bei ketinimo pakeisti darba. Be to, pastebéta,
kad organizacinis jsipareigojimas yra reikSmingas veiksnys
siekiant nustatyti ketinimus pakeisti darba (Satardien et al.,
2019). Sis tyrimas parodeé reikéminga sasaja su Meyer ir Al-
len (1997) teorija aviacijos sektoriuje ir tik patvirtino orga-
nizacinio jsipareigojimo svarba. Be to, jrodyta, jog aviacijos
sektoriaus darbuotojy ketinimus palikti darbg neigiamai
veikia organizacinis jsipareigojimas. Kitas tyrimas parodé
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organizacinio jsipareigojimo svarbg aviacijos sektoriaus
organizacijoje. Patvirtinta, kad organizacinis jsipareigo-
jimas ne tik tiesiogiai veikia organizacijos kultdra, bet ir
sauguma organizacijoje. Aviacijos sektoriaus organizacijos
gali pasiekti aukstesniy rezultaty, jei skiria didesnj démesj
organizaciniam jsipareigojimui (Li et al., 2021).

Moksliniai tyrimai atskleidé, kad zmogiskyjy istekliy
valdymo praktika turi jtakos darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui (Bala et al., 2019; Celis, 2018; Da Camara
et al,, 2015). Darbuotojo organizacinj jsipareigojima daz-
nai lemia jvairas vidiniai ir iSoriniai veiksniai, j kuriuos dar-
buotojas reaguoja skirtingai. Organizacijoms svarbu nuolat
analizuoti darbuotojy poreikius bei veiksnius, lemiancius jy
elgseng, taip siekiant parinkti tinkamas Zmogiskyjy istekliy
valdymo priemones, kurios efektyviausiai atliepty skirtingy
darbuotojy grupiy lakescius bei sustiprinty darbuotojy or-
ganizacinj jsipareigojima.

2.2. Organizacinj jsipareigojima lemiantys
veiksniai

Organizacinio jsipareigojimo lygj lemia daug veiksniy. Re-
miantis Kriaucioniu (2018), darbuotojy organizacinis jsipa-
reigojimas priklauso nuo tokiy veiksniy kaip santykis su
vadovais, tarpasmeniniai santykiai su bendradarbiais, tobu-
léjimo galimybés organizacijoje, bendras klimatas organi-
zacijoje. Todél vadovai, jy elgesys, vadovavimo stiliai, ben-
dravimas su darbuotojais, darbo procesy organizavimas
tampa labai svarbus stiprinant organizacinj jsipareigojima.
Organizacijos kultlra taip pat yra vienas i$ svarbiausiy ele-
menty, kuris palaiko organizacijos gyvybe ir skatina dar-
buotojy jsipareigojima (Pitrinaité ir Korsakiené, 2017; Goh
et al,, 2020). Kiekvienos organizacijos kultQra yra specifiné
ir unikali, todél galima tikétis, jog ne visiems darbuotojams
ji bus priimtina ir jie isliks lojalts. Organizacinj jsipareigo-
jima veikia ne tik organizacijos kultdra, bendros vertybés,
bet ir organizacijos poreikiai, l0kesciai ir kt. veiksniai.

Darbuotojy organizacinj jsipareigojima galima suskirs-
tyti j dvi grupes: darbuotojy demografiniai (arba asmeni-
niai) veiksniai ir organizaciniai veiksniai (Khan et al., 2015;
Jasiuleviciené, 2022). Demografiniams veiksniams priski-
riama lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, Seimyniné
padétis ir kt. individualGs darbuotojo ypatumai. Kiekvie-
name sektoriuje gali bati pastebimos jvairios Siy veiksniy
tendencijos. Pavyzdziui, tyrimai atskleidzia, kad vertinant
amziy, darbuotojy jsipareigojimas vis silpnéja, t. y. lyginant
skirtingas kartas — kadikiy bumo karta, X, Y ir Z kartg — or-
ganizacijai jsipareigojusi yra labiausiai kadikiy bumo karta,
bendra tendencija, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra
linke labiau jsipareigoti organizacijai, 0 jaunesnio amziaus
darbuotojams badinga didesné kaita (Lewicka, 2017; Rigo-
ni & Nelson, 2016).

Darbo stazo bei darbo patirties svarba darbuotojy or-
ganizaciniam jsipareigojimui akcentavo Macken (2019) bei
Sikorska-Simmons (2005). §iq autoriy teigimu, darbuotojai,
turintys didesne profesine patirtj bei ilgesnj darbo staza
konkrecioje organizacijoje, yra labiau jsipareigoje ir atsi-

dave organizacijai, sunkiau priima sprendima iseiti dirbti
kitur.

Analizuojant aviacijos sektoriy taip pat svarbis yra to-
kie veiksniai kaip pilotuojamo orlaivio tipas bei civilinés
licencijos ar kity kvalifikacijy turéjimas, kuris yra privaloma
salyga norint testi piloto karjera ne Karinése oro pajégose.
Taciau tyrimy apie Siuos veiksnius KOP ir jy sasajas su or-
ganizaciniu jsipareigojimu néra atlikta.

Organizaciniams veiksniams priskiriama darbo salygos,
atlygis, komandinis darbas, vidiné komunikacija ir moky-
mai. UZ organizacinius veiksnius atsako pati organizacija,
todeél atliekant tyrimus bei siekiant didinti darbuotojy or-
ganizacinj jsipareigojima, juos reikéty analizuoti detaliau.
Autoriai moksliniuose darbuose iSskiria Siuos organizaci-
nius veiksnius:

1. Darbuotojy ugdymas. Turi teigiama poveikj darbuo-
tojy produktyvumui bei lemia aukstesnj darbuotojy
pasitenkinimo lygj (Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas,
2019).

2. Darbuotojy jgalinimas. Padeda kurti darbuotojy ko-
mandinius rysius, sudaro tinkamas salygas darbuoto-
jams iSsakyti savo idéjas ir prisidéti prie verslo sékmeés.
Suteikiant daugiau laisvés darbuotojams didinamas
organizacinis jsipareigojimas (Zaraket et al., 2018).

3. Komandinis darbas. Didina darbuotojy motyvacija,
leidzia uzmegzti rysius su kitais darbuotojais, ge-
riau pazinti savo komandos narius, stebéti jy vei-
kla, jzvelgti ir analizuoti juos supancias problemas
bei padéti jas spresti. Darbuotojy tarpusavio rysio
stipréjimas lemia ne tik organizacinés veiklos efek-
tyvuma, bet ir stiprina organizacinj jsipareigojima
(Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas, 2019; Rabbani Khan
& Siddiqui, 2020).

4. Vadovavimas. Pasirinkes tinkama vadovavimo stiliy,
kuris skatina darbuotojus jsitraukti j sprendimy pri-
émimo procesus, isreiskiant savo pozidrj ir teikiant
pasitlymus, vadovas savo veiksmais gali padidinti
darbuotojy jsipareigojima organizacijai (Cornea-
nu-Lipou, 2017).

5. Darbo apmokéjimas. Teisingai parinktas ir atlikta
darba atitinkantis apmokéjimas lemia darbuotojo
finansinj pasitenkinima, o finansinis pasitenkinimas
darbuotojo organizacinio jsipareigojimo didéjima
(Peltier et al., 2013).

6. Darbo salygos. Kai darbovieté suteikia palankias dar-
bo salygas (darbui reikalingi iStekliai, tinkamas apsvie-
timas, temperatara, ventiliacija, zemas triukSmo lygis,
darbo vietos patogumas ir erdvé) darbuotojo organi-
zacinis jsipareigojimas didéja (Turkyilmaz et al., 2011).

7. Vadovybés jsipareigojimai kokybés kultdrai. Darbuo-
tojy jtraukimas j kokybés kultaros karima ir jgyven-
dinimga skatina juos prisiimti bent dalj jsipareigojimy
sékmeés ar nesékmés atvejais, o Sis jsipareigojimo
jausmo sukadrimas didina darbuotojy lojaluma (Vil-
kaité-Vaitoné ir Sologubas, 2019).

8. Darbuotojy jvertinimas. Norint didinti darbuotojy or-
ganizacinj jsipareigojima, jiems svarbu suprasti, kaip
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jy pastangos darbe lemia jy veiklos ir pasiekimy ver-
tinima, o jy vertinimas lemia atlygj (Arsi¢ et al., 2012).
Apibendrinant galima teigti, kad norédamos veiksmin-
gai valdyti darbuotojus organizacijos turi suprasti organi-
zacinio jsipareigojimo bei darbuotojy kaitos problematika,
demografinius ir organizacinius veiksnius, lemiancius or-
ganizacinj jsipareigojima. Lietuvoje tokiy tyrimy aviacijos
sektoriuje yra itin mazai, o susijusiy su KOP piloty organi-
zaciniu jsipareigojimu ir jj lemianciais veiksniais néra.

3. Karinés aviacijos piloty organizacinio
isipareigojimo ir jj lemianciy veiksniy
tyrimas: Lietuvos kariuomenés Kariniy oro
pajégy atvejis

Siame poskyryje pristatomas Lietuvos kariuomenés (LK) Ka-
riniy oro pajégy (KOP) piloty organizacinio jsipareigojimo
raiskos ir jj lemianciy veiksniy tyrimas. Pristatoma tyrimo
metodika, ribotumai, organizavimas ir etika, respondenty
imtis ir charakteristikos, tyrimo duomeny apdorojimas ir
tyrimo rezultatai.

3.1. Tyrimo metodika

Tyrimo metodas. Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis meto-
das — anketiné apklausa. Kiekybinis tyrimas — tai struktarin-
tas, besiremiantis i$ mokslinés problemos kylancia hipote-
ze tyrimas, taikant matematinius analizés metodus tyrimo
duomenims apdoroti bei nagrinéjamam reiskiniui aprasyti.
Sis metodas pasirenkamas, kai yra iekoma isoriniy po-
Zymiy, kurie matuojami, skaiciuojami, siekiant vienintelio
paaiskinimo, désniy universalumo.

Tyrimo instrumentas. Apklausai vykdyti pasitelktas ins-
trumentas — uzdaro tipo struktdrintas klausimynas, kadangi
tokiu budu gautus ankety duomenis yra lengva patikrinti
tarpusavyje (Dickus, 2011). Klausimyng sudaro dvi dalys.
Pirmojoje dalyje pateikiami 6 asmeninio pobudzio klausi-
mai apie respondentus, siekiant identifikuoti darbuotojo
jsipareigojimo organizacijai koreliacijg su demografiniais
veiksniais: darbuotojo amziumi, darbo stazu, pareigomis,
pilotuojamo orlaivio tipu, civilinés licencijos turéjimu ir li-
cencijos tipu bei issilavinimu. Duomenims sugrupuoti nau-
dojamos nominalinés skalés.

Antroje klausimyno dalyje pateikiami 24 teiginiai, verti-
nami pagal Likerto skale nuo 1 iki 5, kur 1 — reiskia visiska
nepritarima teiginiui ar klausimui, o 5 — visiska pritarima.
Si penkiabalé skalé pasirinkta dél naudojimo paprastumo
ir patogumo. 5 baly skalé yra nesudétinga, responden-
tams lengvai suprantama ir uzpildoma. Taip pat naudojant
paprastesnes skales, atsakymy $aliSkumas yra mazesnis,
nes maziau tikétina, kad jie pribloks respondentus arba
sukels nenuoseklius atsakymus (Alkharusi, 2022). Klausimy-
no teiginiai yra paremti mokslininky Meyer ir Allen (1991)
sukurta ir placiai tyrimuose naudojama Tridimensinio or-
ganizacinio jsipareigojimo skale, kurig sudaro afektinio /
emocinio pobadzio jsipareigojimo, testinio / nuolatinio jsi-
pareigojimo bei norminio / formaliojo jsipareigojimo subs-

kalés (Meyer & Allen, 1997). Tyrimo instrumenta parengé ir
lietuviy kalba daktaro disertacijoje pateiké Kavaliauskiené
(2011). Sis organizacinio jsipareigojimo modelis yra vienas
placiausiai naudojamy norint jvertinti organizacinio jsipa-
reigojimo lygmen;.

Anot Pukéno (2009), gerai sudaryto ir patikimo klau-
simyno Cronbacho alfa reikSmé turi bati didesné negu
0,7 (kuo alfa reikSmé yra arciau 1, tuo klausimynas pati-
kimesnis). Sio klausimyno patikimumas pagal Cronbacho
alfa skale pasizymi itin aukstu patikimumu. Subramaniam
ir Lokman (2003) §j instrumentg jvertino 0,82-0,93 pati-
kimumo koeficientu ir teigé, kad tai yra vienas geriausiy
ir patikimiausiy tyrimo instrumenty vertinant organizacinj
jsipareigojima. Sie klausimai tiesiogiai atspindi organizacinj
jsipareigojima.

Tyrimo ribotumai. Meyer ir Allen (1991) tridimensé
organizacinio jsipareigojimo skalé placiai taikoma tyrimo
metodika, taciau, kaip ir bet kuris kitas tyrimo metodas,
turi tam tikry ribotumy, ypac kai yra taikoma specifinei
grupei, tokiai kaip KOP pilotams. Visy pirma skirstymas j
tris dimensijas gali per daug supaprastinti sudétinga pilo-
ty jsipareigojimo fenomena, ypac gynybos sektoriuje. Pa-
vyzdziui, jsipareigojimas gali bati veikiamas daugybés kity
veiksniy, kuriy skalé neuzfiksuoja (pvz., asmenybés ypa-
tybés, karjeros ambicijos, Seimos jtaka, patriotizmas arba
jo nebuvimas). Taip pat gali egzistuoti jsipareigojimas ne
paciai organizacijai, o jos misijai.

Tyrimo organizavimas ir etika. Tyrimas buvo atliekamas
tyrimo dalyviams elektoriniu pastu pateikiant klausimyna
bei jvardinant, kokiu tikslu yra vykdomas tyrimas ir kur bus
panaudojami tyrimo rezultatai. Tyrimo dalyviai buvo infor-
muoti apie konfidencialumo ir anonimiskumo galimybes
(todél tyrime néra pateikiama informacija, pagal kurig baty
galima identifikuoti jy tapatybe). Visi tyrimo dalyviai, ku-
riems buvo pateikti klausimynai, sutiko atsakyti j klausimus
ir dalyvauti tyrime. Jis vykdomas laikantis etikos principy.
Atliekamo tyrimo metu buvo laikomasi visy bendryjy tyri-
mo etikos principy, vengiant salisko vertinimo ar subjek-
tyvumo (Costin, 1991, i§ Zydzitnaité ir Sabaliauskas, 2017).

Tyrimo imtis. Tyrimo atrankos metodas — sisteminé at-
ranka. Tyrimas atliekamas KOP, apklausiant pilotus. Dél su-
siklos¢iusios pasaulinés padéties, tikslus darbuotojy skai-
Cius Siuo metu yra laikomas jautria informacija, todél gali-
ma atskleisti, kad klausimyna uzpildé 79 proc. visy KOP AB
(Aviacijos bazés) tarnaujanciy piloty.

Rezultaty apdorojimas. Tyrimo rezultatai buvo apdoro-
jami pasitelkiant ,IBM SPSS Statistics” programa. Siekiant
jvertinti vidinj anketos patikimuma bei nustatyti, ar visi
skalés klausimai pakankamai atspindi tiriamajj dydj, taiky-
tas Cronbacho alfa koeficientas. Kuo artimesnis Cronbacho
koeficientas 1, tuo klausimai labiau koreliuoja tarpusavyje
bei atspindi tg patj dalyka (Stehlik & Kenneth, 2017).

Siekiant palyginti ir jvertinti organizacinj jsipareigojima,
lyginant pagal skirtingus demografinius veiksnius, pasirink-
tas vidurkiy metodas. Organizacinio jsipareigojimo vidur-
kio interpretavimo réziai penkiabaléje sistemoje (Pisarnbut,
2007) pateikiami 1 lenteléje.
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1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo vidurkio
interpretavimo réziai penkiabaléje sistemoje

Reiksme Interpretavimas
4,11-5,00 Itin aukstas organizacinio jsipareigojimo lygis
3,41-4,10 Aukstas organizacinio sipareigojimo lygis
3,11-3,40 Vidutinis organizacinio jsipareigojimo lygis
2,01-3,10 Zemas organizacinio sipareigojimo lygis
1,00-2,00 Itin Zemas organizacinio jsipareigojimo lygis

Taip pat tyrime buvo grindZziamos sgsajos tarp skirtin-
gy organizacinio jsipareigojimo tipy. Tam buvo pasitelktas
Spearmano koreliacijos koeficientas. Sis koeficientas yra
taikomas tiriant rysj, kuris gali egzistuoti tarp dviejy didé-
jimo ar mazéjimo tvarka isrikiuoty kintamuyjy. Koeficientas
skai¢iuojamas pasitelkiant formule:

63 d?
n(n2 —1) '
Cia d, = R[XiJfR[YJ — skirtumas tarp dviejy kiekvieno
stebéjimo eiluciy, n — stebéjimy skaicius.

Interpretuojant tyrimo rezultatus, pasirinktas reikSmin-
gumo lygmuo buvo a = 0,05.

Apibendrinant galima teigti, kad norint istirti LK KOP
piloty organizacinio jsipareigojimo raiska, atliktas kiekybi-
nis tyrimas — anketiné apklausa, pasitelkiant Meyer ir Allen
(1991) tridimensio organizacinio jsipareigojimo skale, kurig
sudaro afektinio / emocinio pobudzio jsipareigojimo, tes-
tinio / nuolatinio jsipareigojimo bei norminio / formaliojo
jsipareigojimo subskalés. Tyrimo rezultatai interpretuojami
taikant Spearmano koreliacijos koeficienta.

M

ro=1-

3.2. Tyrimo rezultatai

Atlikus kiekybinj tyrima (anketine apklausg), pateikiami ty-
rimo rezultatai, kurie atskleidzia LK KOP piloty organizaci-
nio jsipareigojimo ypatumus bei juos lemiancius veiksnius.
Respondenty charakteristikos. Tyrime dalyvavusiy
LK KOP piloty iki 30 m. (Z karta) amziaus buvo 20,6 proc.,
31-40 m. (Y karta) — 55,9 proc., 41-50 m. (X karta) -
14,7 proc., 51 m. (X karta) ir daugiau - 8,8 proc., kadikiy
bumo (60 m. ir daugiau) kategorija nebuvo jtraukta, ka-
dangi Sio amziaus piloty organizacijoje néra. Galima teigti,
kad daugiausiai piloty priklauso Z ir Y kartai (76,5 proc.).
Dauguma piloty turéjo stazg iki 5 m. (35,3 proc.),
6-10 m. stazag turéjo 20,6 proc, 11-15 m. — 23,5 proc,,
16-20 m. 5,9 proc.,, 21 m. ir daugiau — 14,7 proc.
Pasiskirstymas pagal pilotuojama orlaivj buvo ganétinai
tolygus: léktuva pilotavo Siek tiek daugiau (58,8 proc.) ty-
rimo dalyviy, o sraigtasparnj — 41,2 proc. Dauguma tyrime
dalyvavusiy respondenty uzémé antrojo piloto pareigas
(50 proc.), jgulos vado ir papildomas vadovaujamasias
pareigas — 35,3 proc., o jgulos vadai — 14,7 proc. Civilinés
piloto licencijos neturéjo 38,2 proc., piloto mégéjo licen-
cija (PPL) turéjo 23,5 proc., o civiline komercine licencija
(CPL / ATPL) turéjo 38,2 proc. Dauguma tyrimo dalyviy

turéjo karinj issilavinima (58,8 proc.), civilinj aviacinj turéjo
35,3 proc. ir kitg civilinj — 5,9 proc.

Organizacinio {sipareigojimo lygmuo ir ji lemiantys
veiksniai. Visy pirma buvo vertinami LK KOP piloty ben-
drojo organizacinio jsipareigojimo bei emocinio, testinio
bei norminio jsipareigojimo lygmenys, skirstant tyrimo da-
lyvius pagal skirtingus demografinius veiksnius.

Analizuojant amziaus veiksnj, pastebima, kad didéjant
amziaus lygmeniui bendrasis organizacinis jsipareigojimas
didéja. Si tendencija badinga ir emociniam, ir testiniam
jsipareigojimui, kai maziausig jsipareigojima rodo Z kar-
tos atstovai (iki 30 m.). Norminio jsipareigojimo atveju Si
tendencija atsispindi nenuosekliai — nors didziausia jsipa-
reigojima rodo vyriausi darbuotojai, taciau 31-40 m. pi-
lotai rodo Siek tiek didesnj jsipareigojima nei 41-50 m.
Si tendencija atspindi moksliniuose Zaltiniuose aptariama
tendencijg, kad didesnis organizacinis jsipareigojimas yra
badingas vyresnio amziaus kartoms. Vis délto reikSmingo
rysio tarp amziaus ir bendrojo jsipareigojimo bei emocinio,
testinio ir norminio jsipareigojimo nebuvo rasta. Apiben-
drinant galima teigti, kad tik vyresni nei 51 m. amziaus
pilotai turi auksta emocinj jsipareigojima bei vidutinj nor-
minj ir bendrajj jsipareigojima. Visy kity amziaus kategorijy
pilotai turi Zema organizacinj jsipareigojima.

Nagrinéjant staZo ir organizacinio jsipareigojimo sgsa-
jas, pastebéta, kad bendrasis jsipareigojimas yra didziau-
sias tarp 16-20 m. dirbanciy piloty, taciau jis nesiekia
auksto jsipareigojimo lygio, tik vidutinj. Auksta emocinj
jsipareigojima turi 16-20 m. staza turintys pilotai, vidutinj
emocinj jsipareigojima turi 6-10 m. bei 11-15 m. dirbantys
pilotai. Vidutinj norminj jsipareigojima turi 16-20 m. or-
ganizacijoje dirbantys pilotai. Testinis jsipareigojimas visur
fiksuojamas kaip Zemas. Vis dél to reikSmingy rysiy tarp
stazo ir organizacinio jsipareigojimo nebuvo pastebéta —
nors daznai tikimasi, kad ilgai dirbantis personalas turés
didesnj organizacinj jsipareigojima, taciau Siuo atveju tokia
tendencija nebuvo rasta.

Taip pat buvo analizuojamas rySys tarp pilotuojamo
orlaivio tipo bei organizacinio jsipareigojimo. Nagrinéjant
vidurkius, matyti, kad didesnj organizacinj jsipareigojima
rodo sraigtasparnj pilotuojantys pilotai, taciau reikSmingas
rysys nebuvo pastebétas. Sraigtasparnius pilotuojantys pi-
lotai turi vidutinj emocinj jsipareigojima. Kiti rezultatai at-
skleidé Zemo organizacinio jsipareigojimo tendencija.

Pilotai taip pat gali uzimti ir kitas pareigas — vadovau-
jamasias, jgulos vado, antrojo piloto. Nagrinéjant vidurkius,
pastebéta, kad auksciausia bendrajj, emocinj, normatyvinj
ir testinj jsipareigojima turi vadovaujamasias pareigas uz-
imantys pilotai. Vis délto rodikliai néra auksti — vidutinj
emocinj jsipareigojima turi vadovaujamasias pareigas uzi-
mantys asmenys, kity rezultatai parodé Zema organizacinj
jsipareigojima. ReikSmingas rySys tarp pareigy ir organiza-
cinio jsipareigojimo nebuvo pastebétas.

Tyrime reik8mingiausias pastebétas veiksnys, turintis
jtakos piloty organizaciniam jsipareigojimui, — civilinés ko-
mercinés licencijos (CPL / ATPL) turéjimas. Pastebétas nei-
giamas rysys tarp civilinés komercinés licencijos turéjimo ir
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bendrojo organizacinio jsipareigojimo (Pirsono koreliacijos
koeficientas — 0,490, p = 0,003), testinio organizacinio jsi-
pareigojimo (Pirsono koreliacijos koeficientas — 0,477, p =
0,004), emocinio organizacinio jsipareigojimo (Pirsono ko-
reliacijos koeficientas — 0,394, p = 0,021). Norminis organi-
zacinis jsipareigojimas statistiskai nereikSmingas. Tai galima
gristi alternatyvos jsidarbinti piloto pozicijoje civilinéje avia-
cijoje turéjimu arba ketinimu pakeisti darboviete.

Galiausiai ianalizavus issilavinimo veiksnj, nustatyta, kad
esminés jtakos organizaciniam jsipareigojimui Sis veiksnys
neturi. Auksta emocinj bei vidutinj bendrajj organizacinj
jsipareigojima turi kitg civilinj iSsilavinima turintys pilotai,
vidutinj emocinj jsipareigojima turi karinj iSsilavinima turin-
tys pilotai, visi kiti tyrimo dalyviai iSreiské Zema organizacinj
jsipareigojima.

Rysys (Pirsono koreliacijos koeficientai) tarp bendro-
jo organizacinio jsipareigojimo ir jo dimensijy pateiktas
2 lenteléje. Remiantis BekeSienés (2015) pateiktomis Pir-
sono koreliacijos koeficiento dydzio reikSmémis aptiktas
stiprus piloty organizacinio jsipareigojimo rysys tarp ben-
drojo organizacinio jsipareigojimo ir jo dimensijy. Vidutinis
rySys tarp emocinio ir norminio bei tarp emocinio ir testi-
nio organizacinio jsipareigojimy. Silpnas rysys tarp testinio
ir norminio organizacinio jsipareigojimuy.

Nagrinéjant atskirus teiginius, dauguma jy atspinde-
jo Zema organizacinj jsipareigojima. Taciau galima iSskirti
tai, kad nemazai respondenty teigia, kad Si organizacija
jiems asmeniskai daug reiskia (vidurkis 3,79), taciau taip
pat nemazai neigiamai jvertino teiginj, kad nesijaucia orga-
nizacijos dalimi (vidurkis 3,41), bei teiginius, kad nesijaucia
emociskai prisiriSes prie Sios organizacijos (vidurkis 3,29)
ir kad nejaucia tvirto prisiri§imo prie Sios organizacijos (vi-
durkis 3,38). Taip pat dalis tyrimo dalyviy teigé, kad jiems
patinka kalbéti apie savo organizacijag su Zmonémis ir uz
jos riby (vidurkis 3,26).

Galiausiai dalis KOP piloty kaip vieng i$ pagrindiniy
priezasciy, kodél dirba Sioje organizacijoje, nurodé tai,
kad jie mano, jog lojalumas yra svarbus ir jau¢ia moraline
pareiga likti Sioje organizacijoje (vidurkis 3,12). Demogra-
finiy veiksniy jtakos pozZidriu organizacinio jsipareigojimo
(O)) vertinimo reikSmingi rezultatai pavaizduoti 3 lenteléje.

Apibendrinant galima teigti, kad LK KOP organizacijoje
auksto bendrojo organizacinio sipareigojimo néra uzfik-
suota, vidutinis bendrasis organizacinis jsipareigojimas ba-
dingas 51 m. ir vyresniems pilotams, turintiems 16-20 m.
darbo staza, turintiems kita civilinj iSsilavinima. Visi kiti
rodikliai rodo Zema bendrajj organizacinj jsipareigojima.
Aukstas emocinis jsipareigojimas badingas pilotams, kurie

2 lentelé. Rysys tarp bendrojo organizacinio jsipareigojimo ir jo dimensijy (sudaryta autoriy)

Emocinis Testinis Norminis Bendrasis
jsipareigojimas jsipareigojimas isipareigojimas jsipareigojimas
Emocinis jsipareigojimas 0.457** 0.460** 0.808**
Vidutinis Vidutiné Stiprus
Testinis jsipareigojimas 0.457** 0.392* 0.797**
Vidutinis Silpnas Stiprus
Norminis jsipareigojimas 0.460** 0.392* 0.765
Vidutinis Silpnas Stiprus
Bendrasis jsipareigojimas 0.808** 0.797** 0.765**
Stiprus Stiprus Stiprus
Pastaba: *reikSmingumas p < 0,05, **reikSmingumas p < 0,01.
3 lentelé. LK KOP piloty organizacinio sipareigojimo raiskos vertinimo reikSmingi rezultatai (sudaryta autoriy)
Demografiniy veiksniy jtaka organizaciniam jsipareigojimui
ol ravlskgs . ol wdurlqo Bendras O] Emocinis O] Testinis O] Norminis O]
reikme interpretavimas
4,11-5,00 | Itin aukstas O] lygis Nenustatytas Nenustatytas Nenustatytas Nenustatytas
341-4,10 | Aukstas O] lygis Nenustatytas 16-20 m. stazas, kitas Nenustatytas Nenustatytas
civilinis issilavinimas
3,11-3,40 | Vidutinis O] lygis 51 m. ir vyresni pilotai, | 41-50 m. pilotai, darbo Nenustatytas 51 m. ir vyresni pilotai,

16-20 m. darbo
stazas, kitas civilinis
issilavinimas

stazas 6-10 m. ir 16-20 m. stazas
11-15 m. darbo staZas,
sraigtasparniy piloty,
vadovaujamosios
pareigos, neturi
civilinés komercinés
licencijos (CPL / ATPL)

2,01-3,10 | Zemas O] lygis Visos likusios Visos likusios Visos likusios Visos likusios

1,00-2,00

Itin Zemas O] lygis

kategorijos

Nenustatytas

kategorijos

Nenustatytas

7

kategorijos

Nenustatytas

kategorijos
Nenustatytas
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turi 16-20 m. darbo staza ir kita civilinj iSsilavinima, vidutinis
emocinis organizacinis jsipareigojimas btdingas 41-50 m.
pilotams, kurie dirba 6-10 m. bei 11-15 m.,, pilotuoja sraig-
tasparnj, uZima vadovaujamasias pareigas, neturi civilinés
licencijos arba turi PPL (Piloto mégéjo licencija). ISnagriné-
jus testinj organizacinj jsipareigojima, pastebéta, kad cia vy-
rauja tik Zemas jsipareigojimas — nei vienas rodiklis nesiekia
vidutinio jsipareigojimo ribos. Auk$to normatyvinio jsipa-
reigojimo taip pat neturi nei viena piloty kategorija, taciau
pastebimas vidutinis jsipareigojimas tarp 51 m. ir vyresniy
piloty, kurie turi 16-20 m. darbo staza. ReikSmingas rysys
tarp tirty veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo pastebé-
tas tik analizuojant civilinés licencijos turéjimo aspekta. KOP
pilotai, kurie neturi civilinés piloto licencijos, turi aukstesnj
organizacinj jsipareigojima. Taip pat pastebéta, kad egzis-
tuoja teigiamas rysys tarp visy organizacinio jsipareigoji-
mo lygmeny: emocinio, testinio ir norminio jsipareigojimo
ir bendrojo organizacinio jsipareigojimo.

Tyrime egzistuoja tam tikri ribotumai — nagrinéjami tik
demografiniai veiksniai ir jy jtaka organizaciniam jsiparei-
gojimui. Baty tikslinga istirti ir kitus organizacinius veiksnius
(tokius kaip ugdymas / mokymai, jgalinimas, komandinis
darbas, atlyginimas, darbo salygos ir kt.), siekiant suprasti,
kodél Sioje organizacijoje néra pasiekiamas aukstas organi-
zacinis jsipareigojimas, kokie veiksniai lemia Zema testinj ir
norminj jsipareigojima ir kodél emocinis jsipareigojimas yra
didesnis. Zema organizacinj KOP piloty jsipareigojima gali
lemti tokie nepalankas veiksniai, kaip didelis darbo kravis ir
skirtingos atsakomybés (pavyzdziui, uzZimamos kelios parei-
gos), karjeros galimybés kitose srityse (pavyzdziui, civilinéje
aviacijoje), atlygio ir patiriamo streso neatitikimas ir kt. as-
pektai, kurie galéty placiau ir tiksliau atskleisti organizacinj
jsipareigojima lemiancius veiksnius.

4. Isvados

1. Organizacinis jsipareigojimas — tai riSamoji jéga, susais-
tanti individa su tam tikromis pareigomis tam tikroje
organizacijoje ir pasireiSkianti per atitinkamy veiksniy
nulemtas skirtingas dimensijas, tokias kaip afektinio /
emocinio pobadzio prisirisimas, testinis / nuolatinis jsi-
pareigojimas (jvertinus galimus nuostolius palikus orga-
nizacijg) ir norminis / formalusis jsipareigojimas (suvo-
kiamas darbuotojo priederme jsipareigoti organizacijai).
Organizacinj jsipareigojima lemia demografiniai (asme-
niniai) bei organizaciniai veiksniai.

2. KOP piloty bendrojo organizacinio jsipareigojimo raiska
yra vidutiné tik tarp 51 m. ir vyresniy 16-20 m. darbo
staZa bei kita civilinj issilavinima turinciy piloty. Visy kity
piloty bendrojo organizacinio sipareigojimo raiska yra
Zema. Emocinis organizacinis jsipareigojimas pasizymi
aukstesniais vidurkiais nei normatyvinis ir testinis. Auks-
tas organizacinis jsipareigojimas nustatytas tik emocinio
jsipareigojimo dimensijoje tarp 16-20 m. staza ir kita
civilinj i8silavinima turinciy piloty. Testinis organizacinis
jsipareigojimas pasizymi tik Zemais vidurkiais. Tyrimas
atskleidé, kad egzistuoja stiprus teigiamas rysys tarp

bendrojo ir emocinio, testinio bei norminio organizaci-
nio jsipareigojimo.

3. Vienintelis veiksnys, turintis reikSmingos neigiamos jta-
kos LK KOP piloty bendram organizaciniam, emociniam
bei testiniam jsipareigojimui, — tai civilinés komercinés
piloto licencijos turéjimas, sietinas su turima alternatyva
uzimti piloto pareigas civilinéje aviacijoje arba ketinimu
palikti organizacija. ReikSmingo rysio tarp kity demo-
grafiniy veiksniy ir organizacinio jsipareigojimo nerasta.
Ateityje rekomenduojama analizuoti, kodél organizaci-
joje néra nustatomas aukstas organizacinis jsipareigoji-
mas, kokie veiksniai gali tai lemti.
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EVALUATION OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT
OF MILITARY AVIATION PILOTS: THE CASE OF THE
LITHUANIAN AIR FORCE

L. Lobanova, M. Zidonis

Abstract

Commitment to the organization has a significant connection
with operational productivity, turnover, employee satisfaction
and loyalty, affects the quality and efficiency of work, facilitates
staffing challenges, enables the organization to properly and
efficiently use its human resources. Aviation professionals often
change organizations in the hope of better working conditions:
better pay, a safer work environment and a more favorable
working climate in the workplace. Therefore, it is important to
strengthen the organizational commitment of aviation person-
nel in order to maintain qualified employees and specialists and
ensure the successful operation of the organization. In the face of
new threats and tasks set for the Lithuanian Air Force (LAF), more
funding is allocated for their implementation, and the number
and the need for personnel is growing. The aim of the article is
to study the expression of pilots' organizational commitment in
LAF and the factors that determine it, using Meyer's and Allen
(1991) three-dimensional model of organizational commitment.
After conducting the research, it was found that the expression
of organizational commitment of LAF pilots is low, emotional
commitment is slightly higher, while continuous commitment is
low. A negative relationship between holding civilian commercial
pilot's license and organizational commitment was discovered.

Keywords: Lithuanian air force, military aviation, pilots, organi-
zational commitment, factors of organizational commitment,
emotional commitment, continuous commitment, normative com-
mitment.
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