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KONCEPTUALI DARBUOTOJO TĘSTINIO 
ĮSIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI VEIKSNIŲ 
KLASIFIKACIJA 
 
Žaneta Kavaliauskienė 
Šiaulių valstybinė kolegija 
Lietuva 
 
Anotacija 
Tęstinis / nuolatinis įsipareigojimas – tai pozityvi sąsaja su organizacija ir įsipareigojimas 

likti organizacijoje, pasireiškiantis ekonominiais organizacijos ir darbuotojo mainais, t. y. 
nuostolių, sietinų su organizacijos palikimu, ir naudų, tikėtinų liekant organizacijoje, įvertinimu. 
Mokslinė problema – nesusisteminti darbuotojo tęstinį įsipareigojimą organizacijai apibrėžiantys 
daugialypiai veiksniai. Tyrimo tikslas – pateikti principinį konceptualųjį darbuotojo 
tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai veiksnių klasifikavimą. Tyrimui pagrįsti pasitelkti 
bendrieji mokslinio tyrimo metodai – mokslinės literatūros analizė ir sintezė. Šiame bendro 
pobūdžio teoriniame vadybos ir administravimo krypties straipsnyje apibendrinti ir suklasifikuoti 
darbuotojo tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą organizacijai nusakantys veiksniai paaiškina su 
darbu susijusias atitinkamas individų elgsenas bei su konkrečia darbuotojo įsipareigojimo forma 
siejamus pozityvius pokyčius įvairaus pobūdžio organizacijose. Į šiuos konceptualius veiksnius 
derėtų atsižvelgti įmonių vadovams bei taikyti šio pobūdžio įsipareigojimą skatinančią 
vadovavimo strategiją. 

Reikšminiai žodžiai: darbuotojo įsipareigojimas organizacijai, tęstinis darbuotojo 
įsipareigojimas organizacijai, žmogiškųjų išteklių valdymas. 

 
Įvadas  
Temos naujumas ir aktualumas. Pagirtinas organizacijų siekis būti patrauklioms jose 

dirbančių aukštos kvalifikacijos darbuotojų požiūriu, tačiau vis dar gaji nebeveiksminga 
simuliacinė nuostata, jog nepakeičiamų nėra, bei neretai priimami sprendimai, iš esmės 
slopinantys darbuotojų norminį / formalųjį įsipareigojimą organizacijai. Bendrąja prasme 
darbuotojo įsipareigojimas organizacijai yra paremtas savanoriškumo ir asmeniškumo principu, 
todėl netinkama taktika kaltinti dirbančiuosius per menku, pvz., šiame straipsnyje analizuojamo 
tęstinio/nuolatinio įsipareigojimo, laipsniu ar juo labiau priversti būti atitinkamai įsipareigojusiems 
organizacijai. Veikiau derėtų susisteminti mokslinių tyrimų išvadas apie pavienius veiksnius, 
inicijuojančius darbuotojų tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą, ir sukonstruoti konceptualaus 
pagrindo klasifikatorių.  

Šiame bendro pobūdžio teoriniame vadybos ir administravimo krypties straipsnyje 
apibendrinti ir suklasifikuoti darbuotojo tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą organizacijai nusakantys 
veiksniai paaiškina su darbu susijusias atitinkamas individų elgsenas, todėl ateityje turėtų būti 
patikrinti empiriškai nacionaliniu kontekstu, o pasitvirtinimo atveju paisomi žmogiškųjų išteklių 
valdyme, administracijai taikant darbuotojo tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą organizacijai 
stiprinančią vadovavimo strategiją.  

Straipsnio mokslinė problema – nesusisteminti darbuotojo tęstinį / nuolatinį 
įsipareigojimą organizacijai apibrėžiantys daugialypiai veiksniai.  

Tyrimo tikslas – sukonstruoti principinį konceptualųjį darbuotojo tęstinio / nuolatinio 
įsipareigojimo organizacijai veiksnių klasifikatorių.    

Tyrimo metodika – tyrimui pagrįsti pasitelkti bendrieji mokslinio tyrimo metodai – 
mokslinės literatūros analizė ir sintezė. 

Tyrimo uždaviniai: 
1. Konceptualizuoti darbuotojo tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą organizacijai. 
2. Apibendrinti darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai raišką 

sąlygojančius veiksnius. 
3. Sukonstruoti principinį konceptualųjį darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo 

organizacijai, veiksnių sąveikas nurodantį klasifikatorių.  
 
Darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai samprata 
Mažiausiai tęstinis / nuolatinis įsipareigojimas tapatinamas su individualia patirtimi ir tai, 

ką individas davė organizacijai. Meyer ir kt. (1993) teigė, kad įgūdžiai ir išsilavinimas nėra 
lengvai perkeliami į kitas organizacijas, o tai išaugina darbuotojo įsipareigojimą esamai 
organizacijai. Tie, kurie yra stipriai įsipareigoję šia forma, organizacijoje lieka, nes taip reikia 
(Allen, Meyer, 1990; Joolideh, Yeshodhara, 2009). 
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Tęstinis / nuolatinis įsipareigojimas atspindi ekonominį prisirišimo prie organizacijos 
aspektą, sietiną su numanomais nuostoliais palikus organizaciją (Allen, Meyer, 2000; Stallworth, 
2004), pvz., sumažėjusiu uždarbiu, pensija, naudomis ar galimai suprastėjusiomis sąlygomis 
(Hrebiniak, Alutto, 1972). Todėl iškyla sunkumų paliekant organizaciją, nes nežinoma galimybės 
kaina turint keletą ar nė vieno darbo pasiūlymų. Be to, darbuotojui įsidarbinus kitoje 
organizacijoje gali suirti tam tikri socialiniai santykiai, tokiu būdu išaugtų psichologiniai 
nuostoliai, nes tektų ieškotis naujų draugų ir mokytis dirbti su naujais kolegomis (Becker, 1964). 
Tačiau teoriškai šios formos įsipareigojimas, nežiūrint narystės išsaugojimo svarbos, susijęs su 
darbuotojų kaita, o ne su elgsenomis (Meyer, Allen, 1991; Meyer, Allen, 1997; Meyer ir kt., 
2002; Bergman, 2006). Kitaip tariant, didžiajai daliai darbuotojų nuostolių suvokimas visgi 
asocijuojasi su organizacijos palikimu, nes jiems senstant didėja jų organizacinis stažas bei 
sukauptos investicijos (pensiniai pinigai, darbo sauga, statusas, nepanaudotos atostogos ir t. t.) 
(Allen, Meyer, 1993; Abdulla, Shaw, 1999). Vedę darbuotojai save tapatina su duondaviais, t. y. 
pirmiausia algos šeimoms ir vaikams pelnytojais, todėl taip pat skaičiuoja galimus didesnius 
nuostolius palikus organizaciją (Mellor ir kt., 2001).  

Derėtų patikslinti, jog dalis tęstinio / nuolatinio darbuotojo įsipareigojimo organizacijai 
dimensijos tyrimų rodo ją susidedant iš dviejų tarpusavyje susijusių sub-dimensijų, t. y. 
asmeninės aukos ir įvertinto įsidarbinimo alternatyvų stygiaus (Meyer ir kt., 1993; Dunham ir kt., 
1994; Stallworth, 2004). Tačiau tiek viena, tiek kita išaugina nuostolius, asocijuotinus su 
organizacijos palikimu (Stallworth, 2004).  

Kitaip tariant, šie nuostoliai akivaizdžiai atsiskleidžia dviem aspektais:  
1. Į pareigas organizacijoje individai tam tikra prasme investuoja, tai apima pensinius 

planus, darbo stažą, specializuotą ir neperduodamą darbinę patirtį, patapimą savu 
organizacijoje, paveldimas pažintis (Clugston, 2000) bei panaudotą laiką, pastangas ir pinigus 
(Karakus, Aslan, 2009), kuriuos tektų paaukoti ar kurių būtų netenkama pakeitus darbą.  

2. Individai gali jausti, kad neturėdami jokių alternatyvių darbo pasiūlymų turi likti 
užimamose darbinėse pozicijose (Clugston, 2000). Todėl darbuotojų suvokiamos darbinių 
alternatyvų galimybės neigiamai koreliuoja su veiklos tęstiniu / nuolatiniu įsipareigojimu. Kitaip 
tariant, stipresnė šios dimensijos raiška būdingesnė darbuotojams, įvertinusiems tokių galimybių 
ribotumą (Meyer, Allen, 1997). 

Taigi, pasak Meyer ir Allen (1991), abipusė nauda bei darbinių alternatyvų pasiūlos stoka 
neatsiejama nuo stipraus tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo poreikio subrandinimo, nes eidami 
pusių lažybų darbuotojai mano, kad jiems nutraukus narystę kažkas patirs netesybas (Karakus, 
Aslan, 2009). 

Darbo autorė remdamasi ilgamečių Meyer ir Allen (1997) tyrimų apibendrinimais 
tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą traktuoja nuostolių, sietinų su organizacijos palikimu, bei naudų, 
tikėtinų liekant organizacijoje, įvertinimu.  

Toliau derėtų paanalizuoti veiksnius, nulemiančius individų tapsmą įsipareigojusiais 
organizacijai, norminiu / formaliuoju aspektu.  

  
Darbuotojo tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą organizacijai sąlygojantys pavieniai 

veiksniai 
Kalbant apie mokslinius tyrimus pažymėtina, jog tyrėjams, analizavusiems įsipareigojimą 

organizaciniu kontekstu, pavyko atskleisti ne tik darbuotojo įsipareigojimo organizacijai 
koncepto prasmę, pateikti multi-dimensinę rišančiųjų jėgų struktūrą (pvz., Mowday ir kt., 1979; 
Angle, Perry, 1981; O’Reilly, Chatman, 1986; Mayer, Schoorman, 1992; Meyer, Allen, 1997), 
bet ir nurodyti egzistuojančius daugialypius įsipareigojimo veiksnius (Becker, Billings, 1993; 
Meyer ir kt., 1993; Redman, Snape, 2005). 

Mowday ir kt. (1979) nustatė veiksnius, apimančius asmeninius būdo bruožus, darbines 
patirtis, organizacines bei su darbu susijusias ypatybes. Iverson ir Buttigieg (1999), Meyer ir 
Allen (1997) apibrėžė tris pagrindinių veiksnių grupes: (1) organizacinius kintamuosius (darbo 
pobūdis, darbo planas, žmogiškųjų išteklių politika, komunikacijos ir įsitraukimo taktikos, vadovo 
elgsenos); (2) asmeninius kintamuosius (amžius, lytis, pareigos, darbiniai lūkesčiai, darbinės 
vertybės, emocionalumas, motyvacija darbui ir kt.); (3) aplinkos kintamuosius (darbinės 
galimybės) (Gonzalez, Guillen, 2008). Joiner ir Bakalis (2006), Mathieu ir Zajac (1990), McClurg 
(1999) taip pat išskyrė tris veiksnių kategorijas, t. y. asmenines ypatybes, su darbu susijusius ir 
įsitraukimo į darbą veiksnius. Angle ir Perry (1983) visą tai supaprastino iki veiksnių, sietinų su 
organizacija bei darbuotoju. 

Viena iš labiausiai tikrinamų darbuotojo įsipareigojimo organizacijai veiksnių kategorijų – 
asmeninės charakteristikos, apimančios lyties, išsilavinimo, šeiminės padėties (Joiner, 
Bakalis, 2006), amžiaus (Allen, Meyer, 1990; Mathieu, Zajac, 1990; Labatmedienė ir kt., 2007) 
ir asmenybės bruožų (Allen ir kt., 2005; Erdheim ir kt., 2006) veiksnius.  
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Lyties ir darbuotojų įsipareigojimo organizacijai tyrimai taip pat pateikė atitinkamas 
išvadas. Pavyzdžiui, Wahn (1998) atliktas žmogiškųjų išteklių tarnybų vadovų tyrimas atskleidė, 
kad moterims labiau nei vyrams būdingesnis stipresnis tęstinis / nuolatinis įsipareigojimas.  

Tuo tarpu Powel ir Meyer (2004) neaptiko jokių reikšmingų lyčių sąsajų su organizaciniu 
įsipareigojimu.  

Išsilavinimo požiūriu ankstesni tyrimai parodė, kad tai yra specifiškai sietina su 
tęstiniu / nuolatiniu įsipareigojimu (Angle, Perry, 1983; Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1997). 
Tie, kurių išsilavinimo lygis žemas, paprastai nepasižymi įgūdžiais, pritaikomais kitose 
organizacijos srityse (Allen, Meyer, 1990), o labiau išsilavinę individai gali susivilioti kitomis 
įsidarbinimo alternatyvomis (Iqbal, 2010). Todėl išsilavinimas yra negatyviai susijęs su 
tęstiniu / nuolatiniu įsipareigojimu (Mathieu, Zajac, 1990; Wahn, 1998; McClurg, 1999).   

Nepaisant to, Passarelli (2011) atskleidė tiesinį darbuotojo įsipareigojimo organizacijai ir 
turimos kvalifikacijos ryšį. Anot jo, kuo aukštesnė darbuotojų kvalifikacija, tuo labiau jie yra 
prisirišę prie samdančios organizacijos. Vertėtų patikslinti, kad tai lemia ir darbuotojų užimamos 
pareigos. Tokie darbuotojai paprastai atlieka daug sudėtingesnes užduotis bei turi daugiau 
darbinės autonomijos.    

Šeiminės padėties aspektu šeimai stipriau įsipareigoję asmenys būtų labiau priklausomi 
nuo organizacijos tam, kad patenkintų savo finansinius poreikius (Angle, Perry, 1983; Iverson, 
Buttigieg, 1999). Pagal šią teoriją šeimas sukūrę darbuotojai, todėl labiau įsipareigoję šeimai 
(pvz., turintys daugiau vaikų), greičiausiai taip pat pasižymėtų stipresniu tęstiniu / nuolatiniu 
įsipareigojimu (Hackett ir kt., 1994).  

Ankstesni tyrimai rodo, kad kiekvienos kartos, t. y. skirtingo amžiaus, darbuotojai 
pasižymi savo vertybėmis, etikos normomis, požiūriu į darbą ir pasaulėžiūra (Smola, Sutton, 
2002). Pavyzdžiui, Labatmedienė ir kt. (2007) rado statistiškai reikšmingą tęstinio / norminio 
įsipareigojimo, kaip darbuotojo įsipareigojimo organizacijai dimensijos, ir amžiaus ryšį. 
Mokslininkai daro prielaidą, kad vyresni darbuotojai linkę labiau įsipareigoti organizacijai 
(Abdulla, Shaw, 1999). Tokia išvada paaiškinama faktais, kad vyresni žmonės mažiau viliasi iš 
darbo vietos, realiau vertina padėtį ir geriau prisitaiko prie darbinių situacijų (Allen, Meyer, 1990; 
Newstrom, 2007).  

Beje, mokslininkai pastebėjo darbuotojų asmenybės bruožų (pvz., susitvardymas (Silva, 
2006)) poveikį jų įsipareigojimui organizacijai (Allen ir kt., 2005). Tai aiškinama tuo, kad 
kiekvienas asmenybės bruožas atitinka tam tikrus poreikius, paskatas ir stimulus, taigi, tarkim, 
kūrybingam individui suteikus saviraiškos galimybę, jis greičiausiai patirtų malonumą, o jo 
pasitenkinimas darbu ir įsipareigojimas samdančiai organizacijai, tikėtina, išaugtų (Moss ir kt., 
2007). 

Kita darbuotojo įsipareigojimą organizacijai nusakanti darbinių ypatybių veiksnių 
kategorija iš esmės apima darbuotojo gerovę, nusakomą šešiomis dedamosiomis (Jain ir kt., 
2009): lengvai įveikiamu darbo krūviu, gebėjimu susitvarkyti su darbu, pozityviais darbiniais 
santykiais, apibrėžtu darbuotojo vaidmeniu bei kolegų ir vadovų parama (pasak 
Kavaliauskienės (2011), itin aktualia darbuotojų tęstiniam / nuolatiniam įsipareigojimui).   

Remiantis Joiner ir Bakalis (2006) tyrimo rezultatais, pirminį palaikymą, informaciją bei 
darbui būtiną grįžtamąjį ryšį paprastai suteikia vadovai ir bendradarbiai. Todėl stiprus vadovų ir 
bendradarbių palaikymas, tikėtina, ne tik padidina užduočių aiškumą, bet taip pat parodo rūpestį 
ir domėjimąsi darbuotoju ar kolega (Chiaburu, Harrison, 2008). Remiantis tyrimais (Becker, 
1964; Allen, Meyer, 1990; Ko ir kt., 1997), vadovo palaikymas bei bendradarbio parama taip pat 
traktuojami potencialiais tęstinio / nuolatinio pobūdžio įsipareigojimo veiksniais. Taigi, vadovų ir 
bendradarbių suteikta parama natūraliai sustiprina darbuotojo komforto jausmą bei padeda 
patenkinti pagarbos ir narystės poreikius organizacijoje (Stinglhamber, Vandenberghe, 2003).  

Detalizuojant bendradarbių parama apima: globėjiškumą, apčiuopiamą pagalbą bei 
informacijos sklaidą (Parris, 2003). Konkreti vadovų parama įžvelgiama, pvz., rūpinimesi 
pavaldiniais, vertinant pavaldinių indėlį organizacijos labui, padedant jiems spręsti su darbu 
susijusius klausimus, sudarant sąlygas jų įgūdžių tobulinimui (Rafferty, Griffin, 2004). Tačiau 
didinant organizacijos kaip darbdavio patrauklumą, lemiamas vaidmuo visgi tenka aukščiausiojo 
lygio vadovams (Bučiūnienė, 2006). 

Įsitraukimas į darbą parodo, kaip stipriai asmuo, įsitraukęs į organizaciją, jaučiasi joje 
integravęsis. Hrebiniak ir Alutto (1972) studijos rezultatai rodo, kad darbinė patirtis 
organizacijoje yra vienas reikšmingiausių įsitraukimo į darbą veiksnių, sąlygojančių 
organizacinį, ypač tęstinio / nuolatinio pobūdžio įsipareigojimą. Remiantis šio įsipareigojimo tipo 
definicija, bet koks veiksnys, vedantis į ekonominiu požiūriu palankias pusių lažybas, pvz., 
pareigų ėjimo laikas organizacijoje, turėtų suteikti priklausymo organizacijos nariams bei 
stipresnio lojalumo jai pojūtį, kol tai nebūtų nusverta neigiamų veiksnių.  

Meyer ir kt. (2002) bei Newstrom (2007) konstatavo reikšmingą ir pozityvų darbuotojo 
darbinės patirties organizacijoje ir jo organizacinio įsipareigojimo ryšį. Jie užsimena apie 
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tikimybę, kad kuo ilgiau žmogus dirba organizacijoje ir kuo vyresnis tampa, tuo labiau 
atsakingesnis jaučiasi už su juo siejamus padarinius. 

Be anksčiau aptarto įsitraukimo į darbą veiksnio dar derėtų paminėti 
sutuoktinio / tėvų / draugų palaikymą (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) bei finansinį saugumą 
ir stabilumą (Meyer, Herscovitch, 2001), pozityviai koreliuojančius su darbuotojo 
tęstiniu / nuolatiniu įsipareigojimu organizacijai.   

Martin (2008) išskiria tris organizacinio įsipareigojimo tarpusavio santykių veiksnius: 
pasitikėjimą, pasitenkinimą ir tarpusavio santykių normas, iš kurių pastarieji du yra 
neatsiejami nuo darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai.  

Pasak Naude ir kt. (2003), kuo labiau patenkinti darbuotojai, tuo pozityviau jie bus 
nusiteikę bendrųjų organizacijos aspektų klausimais. Kitaip tariant, pasitenkinimas darbu 
atspindi skubią emocionalią reakciją į darbą, kai tuo tarpu įsipareigojimas organizacijai vystosi 
daug lėčiau, t. y. po to, kai individas daug išsamiau įvertina įdarbinusią organizaciją, jos 
vertybes, lūkesčius ir savo paties ateities perspektyvas joje. 

Derėtų pažymėti, kad pasitenkinimas darbu yra anaiptol ne monolitinis reiškinys, o 
apimantis pasitenkinimą klientais, paaukštinimo tikimybe, užmokesčiu, organizacijos politika, 
pareigomis, vadovu, bendradarbiais, todėl tikėtina, kad šie skirtingi aspektai nevienodai veiks 
organizacinį įsipareigojimą (Boles ir kt., 2007).  

Nepaisant to, Mathieu ir Zajac (1990) nustatė statistiškai reikšmingą pasitenkinimo darbu 
ir tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo ryšį. 

Kita darbinių santykių reguliavimo forma – tarpusavio santykių normos vystosi labiau 
asmeninėje, akis į akį vadovo ir pavaldinių komunikacijoje. Darbo jėgos kontekste darbuotojui 
ypač aktualiomis tarpusavio santykių normomis laikomos lankstumas, solidarumas, pasikeitimas 
informacija ir dalyvavimas (Martin, 2008). 

Darbuotojo įsipareigojimo organizacijai veiksnių tyrimuose ypač išryškintos vertybės, 
tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo atveju dėmesį ypač sutelkiant į vertybių sutapimą (Mayer, 
Schoorman, 1992). Organizaciniam įsipareigojimui paaiškinti ar numatyti buvo panaudoti įvairūs 
vertybių rinkiniai, iš kurių daugumą sudarė bendrieji vertybių sąrašai (pvz., O’Reilly, Chatman, 
1986).  

Kitas tarpusavio santykius nusakantis veiksnys – darbuotojo asmeninis indėlis 
traktuojamas potencialiai sąlygojančiu tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą. Asmeninis indėlis, dar 
vadinamas investavimu į save – vertingų išteklių, tokių kaip pastangos, laikas, energija, kiekis, 
paaukotas organizacijos labui (Allen, Meyer, 1990). Vadinasi, didesnės darbuotojų pastangos 
didina jų tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą, nes organizacijos palikimas reikštų vertingų išteklių, 
atiduotų organizacijos labui, praradimą. Darbuotojams sunku rasti jiems tinkančius darbo 
pasiūlymus, o žinių ir darbinių įgūdžių perkėlimo komplikuotumas tik išaugina organizacijos 
palikimo nuostolius (Becker, 1960), vertinamus ne tik psichologiniu, bet taip pat finansiniu bei 
fiziniu aspektais.  

Apibendrintina, kad šiuolaikinėje dinamiškoje aplinkoje funkcionuojančioms 
organizacijoms ypatingai svarbu turėti laisva valia joms įsipareigojusius darbuotojus, todėl 
pirmiausia konceptualus, konkrečiu atveju, tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai 
veiksnių suvokimas ir įvertinimas įgalintų organizacijas atitinkamai tobulinti šių veiksnių derinimo 
mechanizmą siekiant organizacinių tikslų įgyvendinimo. 

 
Principinė darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai veiksnių 

sąveikų konceptualioji kategorizacija 
Straipsnio autorė vadovaujasi Joiner ir Bakalis (2006) darbuotojo įsipareigojimo 

organizacijai veiksnių klasifikacija, skiriančią asmeninių charakteristikų, įsitraukimo į darbą ir 
darbinių ypatybių veiksnių kategorijas, bei įvertinusi galimą veiksnių persipynimo komplikaciją 
papildomai įveda Martin (2008) apibrėžtą tarpusavio santykių veiksnių kategoriją (1 pav.).  

Pagal pateiktą principinį darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai 
veiksnių sąsajų konceptualųjį klasifikatorių (Kavaliauskienė, 2011), asmeninių charakteristikų 
veiksnių kategorijai derėtų priskirti: lytį (Wahn, 1998), amžių (Meyer ir kt., 2002; Labatmedienė ir 
kt., 2007), išsilavinimą (Angle, Perry, 1983; Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1997), šeiminę 
padėtį (Hackett ir kt., 1994; Mellor ir kt., 2001) ir asmenybės bruožus, pasak Erdheim ir kt. 
(2006), tokius kaip atvirumą patirčiai, neurotizmą ir sąžiningumą.   
Darbinių ypatybių veiksnių kategorijai, veikiančiai tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo dimensijos 
raišką, priklauso organizacinės paramos, apimančios darbuotojo gerovę dedamosios, t. y. 
vadovo palaikymas (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) ir bendradarbio parama (Becker, 1964; Ko ir 
kt., 1997). 
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1 pav. Principinis darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai veiksnių sąveikų 
konceptualusis klasifikatorius 

Šaltinis: sudaryta autorės 
 
Tęstinį / nuolatinį įsipareigojimą lemiančią tarpusavio santykių veiksnių kategoriją sudaro 

tarpusavio santykių normos (Scholl, 1981), pvz., jau minėtos pusių lažybos (Meyer, Herscovitch, 
2001; Karakus, Aslan, 2009), apimančios asmeninį darbuotojo indėlį, t. y. įdėtas pastangas, 
laiką ir energiją (Allen, Meyer, 1990; Karakus, Aslan, 2009), ir vertybių sutapimas (Wiener, 
1982; Peterson, 2003; Janssen, 2004) bei pasitenkinimas (Martin, 2008), pvz., darbu (Mathieu, 
Zajac, 1990; Clugston, 2000).  

Tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo įsitraukimo į darbą veiksnių kategorijai priskiriami: 
darbo stažas organizacijoje (Hrebiniak, Alutto, 1972; Allen, Meyer, 1993; Angle, Lawson, 1993; 
Meyer ir kt., 2002; Karakus, Aslan, 2009), artimųjų (sutuoktinio, tėvų, organizacijoje nedirbančių 
draugų) palaikymas (Becker, 1964; Ko ir kt., 1997) bei jau minėti finansinis saugumas ir 
stabilumas (Meyer, Herscovitch, 2001). 

Pagrindiniai tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo veiksniai yra stabilumas, finansinis 
saugumas ir pusių lažybos (Meyer, Herscovitch, 2001). Tačiau, pasak Allen ir Meyer (1990), 
šiuos veiksnius sunku apčiuopti, nes nuostoliai, sietini su organizacijos palikimu, nėra 
adekvatūs kiekvienam individui, todėl nėra taip paprastai generalizuojami. Todėl tolimesni 
empiriniai tyrimai gali adekvačiai reflektuoti anksčiau pateiktame principiniame darbuotojo 
tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai veiksnių sąsajų konceptualiajame klasifikatoriuje, 
nurodytų veiksnių pagrįstumą Lietuvos organizacijų atveju.    

 
Išvados 
1. Moksliniu požiūriu ryšiai, susaistantys individą su tam tikromis pareigomis tam tikroje 

organizacijoje norminiu / formaliuoju pobūdžiu, yra traktuojami pareigos ir atsakomybės jausmu 
organizacijai, kylančiu iš abipusių susitarimų ar normų, sąlygojamų atitinkamų veiksnių.  

2. Šiame straipsnyje išanalizuotos ir susistemintos vadybinių tyrimų išvados, nustatyti 
darbuotojų norminį / formalųjį įsipareigojimą organizacijai sąlygojantys veiksniai, tokie kaip 
amžius, šeiminė padėtis, įsidarbinimo forma, pasitenkinimas darbu ir vadovu bei daugelis kt. 

3. Principiniame darbuotojo tęstinio / nuolatinio įsipareigojimo organizacijai veiksnių 
sąveikų konceptualiajame klasifikatoriuje pateiktos šio pobūdžio įsipareigojimą modeliuojančių 
veiksnių kategorijos, apimančios: asmenines charakteristikas (lytį, amžių, išsilavinimą, šeiminę 
padėtį, asmenybės bruožus), darbines ypatybes (vadovo palaikymą, bendradarbių paramą), 
tarpusavio santykius (tarpusavio santykių normas, pasitenkinimą) ir įsitraukimą į darbą (darbinę 
patirtį organizacijoje, artimųjų palaikymą, finansinį saugumą ir stabilumą).  
 

CONCEPTUAL ASPECT OF THE ANTECEDENTS INITIATING AN EMPLOYEE’S 
CONTINUANCE COMMITMENT TO AN ORGANIZATION 
Employees’ turnover due to the internal and external organizational environment has become a 

challenge for executives of organizations in general. It is known, that continuance commitment is based on 
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the individual's recognition of the costs referred to leaving from and the benefits associated with staying in 
an organization. Therefore, employers could first benefit from conceptual classification of the antecedents 
of continuously committed manpower because they could perceive the motives of an employee’s 
commitment and can adopt, for example, the appropriate leadership behavior in order to improve the level 
of continuance commitment and, in turn, the levels of job satisfaction and job performance. Scientific 
problem statement – undigested the multiple antecedents of an employee’s continuance commitment to an 
organization. The objective of the research – construct the principal conceptual classifier, reflecting the 
interactions among the antecedents of continuous commitment. The scientific research techniques: to 
verify the research there were used general methods of scientific research, such as scientific literature 
analysis and synthesis. In this theoretically based article generalized and classified the antecedents 
defining conceptual background of an employee’s continuous commitment to an organization explain 
adequate job-related behaviors of individuals, thus in the future may be verified in the national context and 
in case of being supported be regarded and applied in human resource management practice by 
administration while searching for the managerial strategy stimulating continuous commitment. 

Key words: organizational commitment, continuous commitment (to an organization), human 
resource management. 
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