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Santrauka

Vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemianciy organizacijos veiklos sékme¢ ir konkurencinguma, yra darbuotojai. Visos
organizacijos, taip pat ir transporto imonés, negali tinkamai siekti uzsibrézty tiksly be kvalifikuoty ir organizacijai lojaliy specialisty.

Siandieniniame verslo pasaulyje organizacijos daZnai susiduria su kvalifikuotos darbo jégos kaitos ir i§laikymo problemomis.
Savo darbo vieta patenkinti darbuotojai linke labiau jsipareigoti organizacijai ir siekti jos tiksly. Atlikus lietuviy ir uzsienio moksliniy
literatiiros Saltiniy analizg iSsiaiskinta, kad darbuotojy lojaluma ir apsisprendima likti organizacijoje lemia daug organizaciniy ir
individualiy veiksniy. Mokslinéje literatiiroje skirtingi autoriai akcentuoja, kad organizacijoms, siekiant iSlaikyti kvalifikuota darbo
jéga, svarbu suvokti organizacinj jsipareigojima lemiancius veiksnius, panaudoti Sias Zinias stiprinant savo kolektyva bei imtis
atitinkamy zmogiskyjy istekliy valdymo priemoniy tam, kad visy darbuotojy grupiy lakes¢iai biity patenkinti.

ReikSminiai ZodZiai: organizacinis jsipareigojimas, darbuotojai, pasitenkinimas darbu, organizaciniai veiksniai, individualas
veiksniai, lojalumas.

Ivadas

Vienas svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy organizacijos veiklos sékme ir konkurencinguma, yra darbuotojai. Visos
organizacijos, taip pat ir transporto imonés, negali tinkamai siekti uzsibrézty tiksly be kvalifikuoty ir organizacijai lojaliy
specialisty, todél lojalus, kity jsidarbinimo alternatyvy neieSkantis darbuotojas yra organizacijy siekiamybé.
Organizacinis jsipareigojimas yra tiesiogiai susijes su darbuotojy kaita organizacijoje, o Siandieniniame verslo pasaulyje
organizacijos daznai susiduria su kvalifikuotos darbo jégos kaitos ir islaikymo problemomis. Didelé konkurencija
transporto sektoriuje skatina darbuotojy kaitg, blogéjantys demografiniai Salies rodikliai bei augantis darbingo amziaus
zmoniy mobilumas lemia kvalifikuoty darbuotojy trilkumg organizacijose. Todél organizacijos yra priverstos reaguoti,
ieskoti sprendimy ir imtis veiksmy, kurie padéty pritraukti ir i§saugoti talentingus, kvalifikuotus ir jsipareigojusius
darbuotojus bei palengvinty nuozmia konkurencija ne tik vietinéje, bet ir tarptautinéje darbo jégos rinkoje (Anggreyani ir
Satrya, 2020; Ibrahim, 2020).

Sprendziant darbuotojy trikumo problemg vis dazniau Salies darbo rinka papildoma i§ uZsienio atvykstanciais
specialistais, tai ypa¢ aktualu kalbant apie treéiyjy Saliy pilieius. Tokie pokyciai lemia, kad transporto paslaugas
teikianciose organizacijose lieka dirbti menka patirtj turintys ir kg tik mokslus baige jauno amZziaus asmenys, taip pat
vyresnio amziaus zmongés, bijantys keisti darba, nes nebelaiko saves konkurencingais darbo rinkoje, bei uZsienieciai.
Tokie vyraujantys darbuotojy amziaus, lyties ar kultiiriniai skirtumai lemia skirtingus jy likescius ir poreikius.

Darbuotojy lojalumg ir apsisprendima likti organizacijoje lemia daug organizaciniy ir individualiy veiksniy.
Mokslinéje literatiiroje skirtingi autoriai akcentuoja, kad organizacijoms siekiant islaikyti kvalifikuotg darbo jéga svarbu
suvokti organizacinj jsipareigojimg lemianc¢ius veiksnius, panaudoti $ias zinias stiprinant savo kolektyva bei imtis
atitinkamy zmogiskyjy istekliy valdymo priemoniy tam, kad visy darbuotojy grupiy liikesc¢iai buty patenkinti.

Tyrimo tikslas — teori§kai iSanalizuoti darbuotojy organizacinj jsipareigojimg lemianéius veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai
1.  Atskleisti darbuotojy organizacinio jsipareigojimo sampratg ir svarba;

2. lsanalizuoti darbuotojy jsipareigojima organizacijai lemiancius organizacinius ir individualius veiksnius.

Tyrimo objektas ir metodai

Tyrimo objektas — veiksniai, lemiantys darbuotojy organizacinj jsipareigojimag.

Tyrimo metodas: mokslinés literatiiros sisteminé analizé ir sintezé. Sis metodas leidzia sistemingai analizuoti,
lyginti, kritiSkai vertinti ir apibendrinti informacija, reikalinga tyrimo tikslui pagrjsti. Mokslinés literatiiros Saltiniy
paieska vykdyta tarptautinése duomeny bazése, pasirenkant raktiniy zodziy kombinacijas angly ir lietuviy kalbomis:
organizational commitment, loyalty, employee loyalty, job satisfaction, organizational factors, darbuotojy

95


mailto:ernesta.jasiuleviciene@vdu.lt

isipareigojimas, darbuotojy lojalumas, jsipareigojima lemiantys veiksniai. I paieska jtraukti straipsniai, publikuoti 2008—
2021 m. laikotarpiu. Literatiros apzvalgai taikyti pilnateks¢iai straipsniai lietuviy ir angly kalbomis. Atlikus kokybine
turinio analiz¢ i$ rasty 54 mokslinés literattiros Saltiniy nustatytus kriterijus atitiko ir j sisteming¢ literatiiros apzvalga buvo
jtraukta 30 Saltiniy. Kokybiné turinio analizé leidzia identifikuoti temines kategorijas, kuriy pagrindu pateikiamas
sisteminis tiriamo reiskinio vertinimas. Atliktos analizés rezultatai pagrindziami nagrinéto teksto turiniu.

Tyrimy rezultatai ir jy aptarimas

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai samprata ir svarba

Organizacinio jsipareigojimo samprata nagring¢ja nemazai skirtingy autoriy — 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), taciau organizacinio jsipareigojimo sampratg jie traktuoja skirtingai, todél tai vis dar
yra diskusijy objektas. Analizuojant skirtingy autoriy darbus, nagrinéjanéius organizacijy ir darbuotojy santykius,
susiduriama su skirtingomis savokomis: jsipareigojimas organizacijai ir lojalumas. Organizacinis jsipareigojimas
daugeliu atvejy yra tapatinamas su lojalumu. Z. Kavaliauskien¢ ir G. Simonavicius (2019) teigia, kad nors mokslinéje
literattiroje savokos jsipareigojimas organizacijai ir lojalumas pateikiamos kaip sinonimai, darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai yra platesné sgvoka, apimanti lojalumg. Autoriai akcentuoja, kad lojalus darbuotojas paprastai yra prisiri¢s
prie organizacijos, o jsipareigojes darbuotojas traktuojamas kaip susitapatings su organizacijos vertybémis ir tikslais.
Mokslingje literatiiroje akcentuojama darbuotojo jsipareigojimo organizacijai svarba siekiant uztikrinti atlickamo darbo
kokybe bei islaikyti personalo lojaluma organizacijai. Tiek organizacinio jsipareigojimo, tiek lojalumo sagvokose centrine
figira tampa darbuotojai.

Istirta, kad jsipareigojimas organizacijai turi reikSmingg sasaja su jmonés produktyvumu, apyvarta, darbuotojy
pasitenkinimu ir lojalumu (Gangai ir Agrawal, 2015). Organizacinis jsipareigojimas suprantamas kaip darbuotojy noras
savo pastangas ir lojalumg skirti socialinei sistemai arba kitaip tariant organizacijai, kuriai jie priklauso (Lapointe ir
Vandenberghe, 2018). Lojalumas traktuojamas kaip iStikimybé ir atsidavimas asmeniui, bendrai veiklai, institucijai
(organizacijai) ar Saliai, taip pat gali biiti siejamas su nuo$irdziu darbuotojy jsitraukimu siekiant organizacijos tiksly ir
vykdant patikétas uzduotis (Vaiciulis, 2017). Nagrinédamas lojalumo sgvoka autorius i$skiria du pagrindinius elementus:
iStikimybe ir atsidavimg. Ir pabrézia, kad zmogus laisva valia pasirenka lojalumo objekta (organizacija, kurioje dirba),
savo noru jai jsipareigoja ir savarankiSkai apsisprendzia buti jai iStikimas. Literatiiroje randamos $ios organizacinio
jsipareigojimo ir lojalumo formuluotés (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo ir lojalumo sgvokos
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis skirtingy autoriy nuomonémis
Table 1. Concepts of organizational commitment and loyalty
Source: compiled by the authors according to different authors

Savoka Autorius (-iai) Samprata
Organizacinis Lapointe ir | Darbuotojy noras savo pastangas ir lojaluma skirti socialinei sistemai,
isipareigojimas Vandenberghe, 2019 organizacijai
Kavaliauskieng, 2011 Priezastys, padariniai ar veiksniai, lemiantys individy (darbuotojy)
jsipareigojima ir prisiri§ima prie organizacijos
Messner, 2013 Spontaniskas, organiskas procesas, kuris vystosi darbuotojui pradéjus dirbti
Lojalumas Chaubey, 2014 Tai iStikimybé organizacijos tikslams, idéjoms ir papro¢iams

Vilkaité-Vaitoné ir
Vasiliasukaité, 2017

Emociné biisena, kuomet darbuotojas sgmoningai ir savanoriskai jsipareigoja
organizacijai siekdamas tiek asmeninés (finansinés ir emocinés), tiek

organizacijos gerovés, sutapatina savo ir organizacijos tikslus, jaucia pareiga
bei atsakomybe¢ vykdyti gautas uzduotis uzsitarnaujant bendradarbiy pagarba
bei gera varda

Istikimybé ir atsidavimas asmeniui, bendrai veiklai, institucijai (organizacijai)
ar Saliai

Keliy komponenty rinkinys, kurj sudaro darbuotojo pasitenkinimas bei
isipareigojimas organizacijai

Vaiciulis, 2017

Aryal, 2016

Darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui turi reik§més mainai, vykstantys tarp jmonés ir jos darbuotojo.
Socialiniy mainy teorijoje teigiama, kad darbuotojas jvertina savo indélj | organizacija ir griZtamaja nauda i$
organizacijos, akcentuojant darbuotojo pastangy ir gautos naudos lygiavertiskumg (Kim et al., 2017). Kitaip tariant,
darbuotojas jvertina mainy teisinguma tarp darbdavio ir darbuotojo. Taciau bity neteisinga manyti, kad darbuotojai yra
suinteresuoti veikti organizacijos labui vedini vien ekonominiy motyvy. Svarbu nepamirsti, kad darbuotojas yra
asmenybe, turinti begale kity socialiniy poreikiy (Ozkeser, 2019). A. Vaiciulis (2017) nurodo, kad darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo formavimo biidas, taikant vien jvairias materialinio skatinimo priemones, yra mazai
veiksmingas. Autorius akcentuoja, kad materialinés priemonés i§ dalies patenkina darbuotojy poreikius, bet menkai
jtakoja darbuotojy lojaluma, iStikimybe bei atsidavimg jmonés vertybéms, tikslams. Darbdavys, siekdamas geresniy
organizacijos rezultaty, privalo investuoti j darbuotojus, sudaryti palankias sglygas karjeros vystymui bei komandos
ugdymui, nes nuo darbuotojo kompetencijos ir jgiidziy priklauso teikiamy paslaugy kokybé. Darbdaviui nevykdant savo
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pareigy silpsta darbuotojy organizacinis jsipareigojimas, kyla problemos, susijusios su darbuotojy kaita, atsiranda
papildomy kasty poreikis naujy darbuotojy paieskai ir samdai, mazéja jmonés konkurencingumas (Zhuang et al., 2017).

Ankstesniy autoriy atlikti tyrimai jrodé, kad Zzmogiskyjy iStekliy valdymo praktika daro jtaka darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui (Bala et al, 2019; Celis, 2018; Da Camara et al., 2015). Darbuotojo organizacinj
analizuodamos darbuotojy poreikius bei veiksnius, lemiancius jy elgsena, jmonés gali parinkti tinkamas zmogisSkuyjy
iStekliy valdymo priemones, kuriomis efektyviausiai atliepty skirtingy darbuotojy grupiy lukesCius bei sustiprinty
darbuotojy organizacinj jsipareigojima. Remiantis atliktais organizacijy tyrimais ir verslo praktikoje vyraujanéiy
isitikinimu, jsipareigoje¢ darbuotojai dirba veiksmingiau, reciau keicia darbus, vengia neproduktyviy elgsenos modeliy,
todél organizacijoms verta déti daug pastangy siekiant plétoti ir palaikyti jvairias darbuotojy jsipareigojimo stiprinimo
strategijas (Morrow, 2011). Todél yra svarbu iSmanyti darbuotojy jsipareigojima organizacijai lemian¢ius veiksnius
nuolat tobulinant jy derinimo strategijas. Tinkamy priemoniy taikymas padeda ilgiau i$laikyti kompetentingus, didele
patirtj turiné¢ius darbuotojus, nes tik istikimi ir atsidave darbuotojai veda organizacija i priek].

Organizacinj jsipareigojimq lemiantys veiksniai

Ankstesni tyrimai jrodo, kad organizacinio jsipareigojimo lygj salygoja daug veiksniy. Kiekvienas organizacijai
isipareigojes darbuotojas gali biti lojalus skirtingg laikotarpj dél tam tikry aplinkybiy. LiteratGroje darbuotojy lojaluma
lemiantys veiksniai klasifikuojami j materialius ir nematerialius, individualaus lygmens ir organizacinio lygmens
lojalumo veiksnius (Vasiliauskaité ir Vilkaité-Vaiton¢, 2017). F. Khan et al. (2015) akcentuoja, jog veiksnius, kurie
skatina darbuotojy organizacinj jsipareigojima, galima isskirti j dvi grupes: darbuotojy demografiniai veiksniai ir
organizaciniai veiksniai. Demografiniams veiksniams autoriai priskiria asmens lytj, i$silavinimg ir amziy, o kaip
organizacinius veiksnius pateikia atlygj, komandinj darba, mokymus ir komunikacija. N. Vilkaité-Vaitoné ir S. Sologubas
(2019) patvirtina tokj pozitrj ir nurodo, kad organizacijos, ugdydamos darbuotojy lojaluma, turéty orientuotis j
individualius darbuotojo ir organizacinio lygmens veiksnius bei pateikia veiksniy, lemianciy darbuotojo lojaluma, rinkinj

(1 pav.).
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1 pav. Veiksniy, lemian¢iy darbuotojy lojaluma, rinkinys
Saltinis: Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas, 2019

Fig. 1. A set of factors that determine employee loyalty
Source: Vilkaite-Vaitone and Sologubas, 2019

Remiantis N. Vilkaités-Vaitonés ir S. Sologubo (2019) sudarytu darbuotojy lojaluma lemianciy veiksniy rinkiniu
(1 pav.), galima teigti, kad organizaciniai veiksniai darbuotojy lojaluma lemia netiesiogiai. Pirmiausia pastebima
organizaciniy veiksniy jtaka darbuotojy pasitenkinimui, kurj lemia organizacijos veiklos pobudis. Tik pasiekus tam tikrg
darbuotojy pasitenkinimo lygj galima tikétis jy lojalumo. Individualiis veiksniai darbuotojy lojalumg veikia tiesiogiai.
Galima teigti, kad galutinai darbuotojo lojaluma formuoja organizacijoje vyraujanti organizaciniy ir individualiy veiksniy
visuma.

Uz organizacinius veiksnius ir jy kokybe yra atsakinga organizacija. Kitaip tariant, tinkamai ir efektyviai valdant
Siuos veiksnius galima tikeétis didesnio darbuotojy pasitenkinimo esama darbo vieta ir atitinkamai didesnio darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo. Kai organizacija néra suinteresuota nuolat investuoti j darbuotojy pasitenkinimo darbu
didinima, stebimas prieSingas reiskinys — maz¢ja darbuotojy lojalumas, pradedama ieSkoti geresniy darbo alternatyvy, o
organizacija patiria papildomas i$laidas naujy darbuotojy paieskoms, todél organizacinius veiksnius verta apzvelgti
detaliau.

Darbuotojy ugdymas daro teigiama poveikj darbuotojy produktyvumui, o tai lemia aukStesnj darbuotojy
pasitenkinimo lygj (Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas, 2019). Dauguma $iuolaikiniy jmoniy pripaZjsta, kad gerai apmokyti
darbuotojai yra esminis jy sékmés veiksnys. Taigi, galima tikétis, kad organizacijos investicijos i darbuotojy ugdyma
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sukuria abipusiai naudinga griztamajj ry$] — tiek organizacijai siekiant jos tiksly, tiek darbuotojui didinant jo
pasitenkinimag darbo vieta ir lojaluma.

Darbuotoju jgalinimas skatina darbuotojy komandinius rysius, sudaro tinkamas salygas darbuotojams garsiai
i§sakyti savo idéjas ir prisidéti prie verslo sekmés. Kitaip tariant, darbuotojy jgalinimas, suteikiant galimybe prisidéti prie
organizacijos tiksly formulavimo ir sprendimy priémimo, padeda darbuotojui jaustis svarbiu. W. Zaraket et al. (2018)
pabréze, kad vadovybeé, suteikdama daugiau laisviy darbuotojams, skatina darbuotojy pasitenkinimg savo organizacija, o
pasitenkinimas stiprina darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

Efektyvus komandinis darbas didina darbuotojy motyvacija, padeda uzmegzti ry$ius su kitais darbuotojais,
leidzia geriau pazinti savo komandos narius, stebéti jy veikla, jzvelgti ir analizuoti juos supancias problemas, o prireikus
duoti patarimus, kaip jas spresti. Komandos nariai, gerbdami vieni kitus ir dalindamiesi specifinémis Ziniomis, gali
uzmegzti tvirtus ir ilgalaikius tarpusavio santykius taip sukurdami nauda organizacijai (Vilkaité-Vaitoné ir Sologubas
2019; Rabbani Khan ir Siddiqui, 2020). Toks darbuotojy tarpusavio rysio stipréjimas lemia ne tik organizacinés veiklos
efektyvuma, tadiau didina ir darbuotojy prieraiSumg kolegoms, taip pat stiprina organizacinj jsipareigojima.

Vadovavimo ir darbuotojy jsipareigojimo sasajas akcentuoja daugelis atlikty tyrimy, kurie patvirtina, kad vadovas
savo veiksmais gali padidinti darbuotojy jsipareigojima organizacijai, taciau gali pasiekti ir visai prieSingo rezultato.
L. R. Corneanu-Lipou (2017) atliktas tyrimas patvirtina nuomong¢, kad vadovavimo stilius labiausiai veikia darbuotojy
lojalumo ugdyma. Efektyviausiu laikomas dalyvaujantysis vadovavimo stilius, kuris skatina darbuotojus jsitraukti j
sprendimy priémimo procesus iSreiSkiant savo pozifirj ir teikiant pasiilymus. Pasak autoriaus, Sio vadovavimo stiliaus
taikymas leidzia darbuotojams jaustis jvertintais dél savo indélio | organizacijos plétra, todél didina darbuotojo
organizacinj jsipareigojimg.

Darbo apmokéjimas lemia darbuotojo finansinj pasitenkinima, o finansinis pasitenkinimas skatina lojaluma.
Darbo atlygio kélimas darbuotojui leidzia suprati, kad jo buvimas organizacijoje yra svarbus, kad organizacija yra jam
jsipareigojusi ir vertina jo indélj bei riipinasi jo gerove, tokie motyvai lemia ir darbuotojo organizacinio jsipareigojimo
didéjima. Teisingai parinktas ir atliktg darbg atitinkantis apmokéjimas mazina darbuotojy kaitg (Peltier et al., 2012).

Darbo salygos. Siekiant geriausiy rezultaty biitina uztikrinti darbuotojams palankias fizinés aplinkos t. y. darbo
salygas. Darbo salygas lemia darbuotojy apriipinimas darbui reikalingais istekliais, tinkamas apSvietimas, temperatiira,
ventiliacija, zemas triuk§mo lygis, darbo vietos patogumas ir erdvé. Darbo salygos neabejotinai turi jtakos darbuotojy
lojalumui, kadangi darbuotojai nori fizinj patoguma garantuojancios darbo aplinkos. Kai darbovieté suteikia palankias darbo
salygas darbuotojo lojalumas stipréja, nes atlikti pavestas darbines uzduotis darosi lengviau (Turkyilmaz et al., 2011).

Siekiant kokybeés kultiiros pokyciy organizacijoje, auk$¢iausio lygio vadovai turéty supazindinti savo pavaldinius
su Sios vizijos tikslais ir jsitikinti, kad darbuotojai biity informuoti, kokiag nauda suteiks kokybés vadybos diegimas
organizacijai ir patiems darbuotojams Darbuotojy itraukimas j kokybés kultaros kiirima ir jgyvendinima skatina juos
prisiimti bent dalj isipareigojimy sékmés ar nesékmés atvejais. Toks jsipareigojimo jausmo sukiirimas, jsitraukimas |
bendrus kokybés procesus, tikétina, ugdo darbuotojy lojaluma (Vilkaité — Vaitoné ir Sologubas, 2019).

Veiksminga vertinimo sistema organizacijoje leidZia jvertinti pasiektus darbuotojy rezultatus ir numatyti atskiry
asmeny ir komandy vystymosi galimybes. E. Zuperkiené¢ ir A. Zuperka (2010) nurodo, kad sistemingas personalo
vertinimas padeda organizacijy vadovams paskirstyti atlygj uz darbg ir apsispresti dél darbuotojo karjeros raidos
organizacijoje. Siekiant skatinti darbuotojy lojalumg, svarbu, kad darbuotojai suprasty, jog pastangos darbe lemia
teigiamg jy veiklos ir pasiekimy jvertinima, o teigiamas jvertinimas lemia atlygj (Arsic et al., 2012).

Apibendrinant galima teigti, kad S$iuolaikinéje, nuolat kintan¢ioje ir konkurencingoje aplinkoje
funkcionuojancioms organizacijoms ypac¢ svarbu turéti laisva valia joms jsipareigojusius darbuotojus. Siekiant
organizaciniy tiksly svarbu nepamirsti, kad pagrindiné organizacijos varomoji jéga yra darbuotojai, todél organizacija
turéty telkti zinias ir déti pastangas siekdama kuo ilgiau islaikyti kvalifikuotg darbo jéga. Darbuotojy jsipareigojima
organizacijai lemian¢iy veiksniy suvokimas ir jvertinimas leidzia organizacijoms tobulinti Siy veiksniy derinimo
mechanizma siekiant efektyvaus zmogiskyjy istekliy valdymo, maksimalaus darbuotojy pasitenkinimo ir organizaciniy
tiksly igyvendinimo. Darbuotojo pasitenkinimg darbu lemia organizacijoje vyraujanti politika, darbuotojy ugdymo ir
jgalinimo galimybés, komandinis darbas, vadovo pozitris | darbuotojg ir pasirinktas vadovavimo stilius, darbo
apmokéjimas, darbui reikalingy salygy uztikrinimas bei darbuotojy jvertinimas. Skirtingi darbuotojy poreikiai ir
individualts veiksniai, tokie kaip lytis, amZius, i$silavinimas, darbo staZas ar Seimyniné padétis, ne vienodai veiks
darbuotojy organizacinj jsipareigojima.

ISvados

1. Vyraujanti didelé¢ konkurencija transporto sektoriuje sukuria galimybes darbuotojams ieSkoti geresniy darbo
salygy ir keisti darbus. Vyraujantys darbuotojy amziaus, lyties ar kult@iriniai skirtumai lemia skirtingus jy liikes¢ius ir
poreikius, nuo kuriy patenkinimo priklauso darbuotojo organizacinis jsipareigojimas.

2. Atlikus literatiiros Saltiniy analiz¢ iSsiaiSkinta, kad darbuotojy organizacinis jsipareigojimas priklauso nuo
individualiy ir organizaciniy veiksniy. Individualiis veiksniai priklauso nuo paties darbuotojo, o organizaciniy veiksniy
nauda ir efektyvuma lemia organizacijos sugebéjimas tinkamai panaudoti zmogiskyjy istekliy valdymo priemones.
Organizaciniai veiksniai darbuotojy lojaluma lemia netiesiogiai — pirmiausia formuojamas darbuotojo pasitenkinimas
darbu, nuo kurio priklauso darbuotojo organizacinio jsipareigojimo lygis. Galima teigti, kad galutinai darbuotojo
organizacinj jsipareigojima formuoja organizacijoje vyraujanti organizaciniy ir individualiy veiksniy visuma.
Organizacinio jsipareigojimo valdymas tampa svarbi pastaryjy tyrimy, apmastymy ir modernaus zmogiskyjy istekliy
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valdymo tema, kurig biitina suprasti, analizuoti ir diegti praktikoje siekiant maksimaliai panaudoti Zmogiskuosius isteklius
organizacijos naudai.
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FACTORS THAT DETERMINE THE ORGANIZATIONAL COMMINTMENT OF EMPLOYEES IN
TRANSPORT SERVICES ENTERPRISES: THEORETICAL ASPECT

Summary

Employees are one of the most important resources that determine the success and competitiveness of an
organization. Organizations cannot properly achieve their goals without qualified and loyal professionals.

In today’s business world, organizations often face the challenges of changing and retaining a skilled workforce.
Employees who are satisfied with their jobs tend to be more committed to the organization and to achieving its goals. The
analysis of Lithuanian and foreign scientific literature sources revealed that employee loyalty and determination to stay
in the organization is determined by many organizational and individual factors. Different authors emphasize in the
scientific literature that in order to maintain a skilled workforce, it is important for organizations to understand the factors
that determine organizational commitment, use this knowledge to strengthen their team, and take appropriate human
resource management measures to meet the expectations of all employee groups

Keywords: Organizational commitment, employee, job satisfaction, organizational factors, individual factors,
loyalty.
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