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Suvokto organizacijos prestizo ir identifikacijos §a rySys

SANTRAUKA

Organizacia identifikacija yra svarbus darbinio elgesio fakisy nes ji viena is
esmini salygu, uztikrinartiy organizacijos é&me. Identiteto ir identifikacijos studijos atskleidZi
faktus, kad, su kuo asmugveikauja, turiitakos, kuo jis / ji yra ir tuo, kuo jis /ji yra,igtiai jtakoja,
ka jis / ji jawtia, masto ir veikia. Kartu organizacinidentifikacija yra artimai susijusi su dviem
Ivaizdziais, kuriuos darbuotojas yra sus¢dagspie organizacij— suvoktu organizacijos identitetu ir
prestiZu.

Sio darbo tikslas — istirti darbuotpjsuvokto organizacijos identiteto patrauklumo,
prestizo vertinimo bei identifikacijos su ja stipta fisajas. Tam, kadgyvendinti tiksh, buvo
naudotos metodikos: fokus gikg) organizacijos identiteto vertinimo anketa, orgacijos
identiteto patrauklumo vertinimo anketa, grafidentifikacijos su organizacija skalorganizacias
identifikacijos bei organizacijos prestizo klausimay.

Tyrime dalyvavo 120 darbuotpj 90 iS triy skirtingu prekybos tinky (,Senukai“,
»10po centras” ir ,Norfa“) bei 30 kolegijos darbwpd. IS ju - 62 moterys ir 58 vyrai. Tiriaoju
amzius 18 — 65 metai, amziaus vidurkis 32,8 metai.

Masy darbas atskleig kad organizaciniame gyvenime yra labai svarbuip ka
darbuotojai suvokia organizacijos identiteprestia, o kartu identifikuojasi su @& organizacija.
Nustatyta, jog darbuot@jsuvokto organizacinio identiteto patrauklumas tgigiamai susgs su
darbuotoy organizacias identifikacijos stiprumu — kuo didesnis suvoktaiganizacijos identiteto
patrauklumas, tuo didesmdentifikacija su organizacija. Taip pat darbuatsjivokto organizacinio
identiteto patrauklumas yra teigiamai sgsijsu suvoktu organizacijos prestizu - kuo didesnis
Suvoktas organizacijos prestizas yra teigiamaijeuisu darbuotojo identifikacijos su organizacija
stiprumu — kuo labiau organizacija suvokiama kaipespzire, tuo stipresé darbuotoy
identifikacija su ja. Be to, nustatytas teigiamgsSys tarp individ amziaus ir pradirbto laiko
organizacijoje trukrés su organizaciis identifikacijos stiprumu — ilgiau dirbant orgaadzjoje bei
didéjant darbuotaj amziui, stipriau identifikuojamasi su organizacijgySys tarp darbuotgj
amziaus ir darbo stazo su suvoktu organizacijostiggte nustatytas nebuvo. Taip pat statistiSkai
reikSmingas skirtumas nebuvo nustatytas lyginamtis/yr moteris pagalyj organizacijos prestizo
suvokim ir identifikavimasi su organizacija.



The Relation between Perceived Organizational Piggstand Identification with it

SUMMARY

Organizational identification is very importantfar of the behaviour at work and one
of the core conditions that ensures organizatisnatess. Research on identity and identification
argues that with whom one interacts strongly inftess who one is; and, who one is strongly
influences what one feels, thinks, and does. Adsganizational identification is closely related to
two images that member of organization feels abbut perceived organizational identity and
prestige.

The purpose of this study is to investigate empdsy perceived organizational
identity, it's attractiveness, prestige and theerggth of identification with the organization
connections. In this research we used methodssfgmups, organizational identity evaluation and
organizational identity attractiveness questioregigraphical organizational identification scale,
organizational identification and perceived orgatianal questionnaires.

In the research participated 120 employees, 62amoamd 58 men. Participants came
from 4 types of organizations: trading networksegfiBkai”, “Topo centras”, and “Norfa”) and one
Lithuanian college. Participants aged 18 — 65 ygaean 32.8 years).

Our work disclosed that it is very important inganizations’ life how employees
perceive organizational identity, prestige and tdgrwith organization. Results show that the
attractiveness to the employees of their orgaruinatiperceived organizational identity is positivel
associated with the employees’ strength of orgawoizal identification — if the perceived
attractiveness of organizational identity is bigg#re organizational identification is stronger.
Moreover, the attractiveness to the employees eir thrganization’s perceived organizational
identity is positively associated with the emplag/eperceived organizational prestige - if the
perceived attractiveness of organizational idensithigger, the organization is perceived as more
prestigious. Also, the perceived organizationakpge is positively associated with the employees’
strength of organizational identification — the m@restigious organization is perceived, the more
stronger employees’ identification with it. Furthrare, results showed the positive connection
between individuals’ age and working experienceafyewith organization) with the strength of
organizational identification — people who work d¢@n period of time in organizations and older
individuals stronger identify with organization. dhconnection between individuals’ age and
working experience (years with organization) witkrgeived organizational prestige was not
established. Statistical meaningful difference canmg women and men about organizational

identification and perceived prestige was not distiaéd too.



IVADAS

Zmogiskieji santykiai reikalauja, kad vadovaiitlp jautis savo darbuotojams,
visokeriopai stengsi kurti geras darboakygas ir pozityvi darbo aplink. Pastaroji susiklosto, kai
vadovo, darbo ir organizacijos prigimiigalina darbuotojus patenkinti asmeninius savo parej
sykiu padedant organizacijai siekti jos tikslTai kartu skatina ilgalaili bei pozityviy rySiy tarp
darbuotojo ir organizacijos susitma.

Organizacijoms svarbu, kad josth laikomos itin pageidautinomis darbo vietomis.
Nepakanka, kadmores Zenklas @ty zinomas, svarbu pozicionuoti save darbo rinkojé ka
patraukly vieta dirbti - prestiziSk organizaci, su kuria darbuotojus sigtilgalaikiai pozityvis
rysiai.

Terminas ,organizacin identifikacija“ literatiroje daznai vartojamas individo
susietumui, rysSio su organizacija amilmimui. Identiteto ir identifikacijos studijos &lgidzia
faktus, kad, su kuo asmugveikauja, turijtakos, kuo jis / ji yra ir tuo, kuo jis /ji yra,igtiai jtakoja,
ka jis / ji jawcia, masto ir veikia. Kartu organizaatnidentifikacija yra artimai susijusi su dviem
ivaizdziais, kuriuos darbuotojas yra susidagipie organizacij— suvoktu organizacijos identitetu ir
prestizu.

Verslo pktra, daznesni kontaktai tarp darbuatojklienty, partneny ir pan. turijtakos
Siy jvaizdzi formavimuisi. Organizacinis identitetasijvairiomis priemoamis yra
.Skomunikuojamas”i iSorine aplinka, kuri formuoja organizacijogvaizdzius (tame tarpe ir
prestiz). Kaip tokiu atveju vienokie ar kitokie iSorinigertinimai jtakoja organizacijos identiteto
patrauklum?

Organizacija, su kuria darbuotojai identifikuojasikétina suteikia saugumo bei
stabilumo jausmy viemn iS pagrindini poreikiy. Taliau iS iSoés galima sulauktijvairiy
organizacijos vertinim. Kas jtakoty suvokto organizacijos prestizo kitamKaip tokiu atveju
reaguojama? Kaip tai paveikia darbuaqtmjentifikacijos laipspsu organizacija?

Lietuvoje tokio rySio potidZio studijos gan naujas reiskinys gra pl&iai tyrinétas.
Tad tikimés, kad Sis tyrimas pad suzinoti daugiau apie suvakbrganizacijos prestiz identitet,
bei identifikavimasi su ja. Taip pat viliags, kad 31 proces organizacijoje tyrigjimas bus ne tik
svarbus potencialas bendram organizecgigsenos supratimui, bet taip pat ir teoriniagiadmés
identifikacijos bei prestizo pa&iio vystymui studijuojant ir grupinius procesus baipgrupinius

santykius.



PAGRINDIN ES SAVOKOS

Socialiné identifikacija — supratimas, kad individai su socighms situacijomis bna susi

ne kaip pavieniai stéhojai, bet j1 asmeninis identitetas yra tipiSki#iauktaj ju socialires
situacijos suvokim ir atsakusi ja (Tajfel, cit. pg. Haslam, van Knippenberg, Platow,
Ellemers, 2003, p. 6).

Organizacinis identitetas- tai, ky nariai suvokia, jatia ir masto apie savo organizagij
Teigiama, kad tai kolektyvinis, bendras visiems amigacijos nariams supratimas apie

organizacijos vertybes ir charakteristikas (Whette985, cit. pg. Whetten, Mackey, 2002,
p.4).

Organizacire identifikacija - tai laipsnis, kuriuo darbuotojas apibra save tomis g@omis

charakteristikomis, kurios, jis tiki, ap#dia ir organizacy (Dutton ir kt., 1994, p. 241).

Suvoktas organizacijos prestizas— vienas iS pagrindini jvaizdziy apie organizacij
kuriuos susidaro darbuotojas -4 karys mano, kaip Kiti aplinkiniai matgsivaizduoja,

suvokia j; organizaciy (Dutton ir kt., 1994, p. 245 — 246).



1. SOCIALINES IDENTIFIKACIJOS KONCEPTUALIZACIJA

Socialires identifikacijos teorija (SIT) buvo suformuluotant, kad apikizty ir
paaiskint reiskin, kodl individai link¢ demonstruoti grugs ir vidaus skirtumus taip
vadinamosiose minimaliose griige (Tajfel, Flament, Billig ir Bundy, 1971, cit. pgaslam ir kt.,
2003). Atsizvelgiantj tai, Tajfel (1971) pagJo pagrindus socialinei identifikacijos teorijali,

jungiartiai tris socialinius — psichologinius procesus:

e Socialire kategorizacija — tendencija save ir kitus suvoké kaip atskirus, o kaip
priklausarius atitinkamoms socialéms kategorijoms, individus.

e Socialinis palyginimas — tendencija suteikti gegrupms, o kartu ir individams juos
palyginant tam tikg dimensij; atzvilgiu su kitomis grugmis;

e Socialire identifikacija — supratimas, kad individai su sdiriemis situacijomis bna susi
ne kaip pavieniai stéhojai, bet j1 asmeninis identitetas yra tipiSki#iauktaj ju socialires

situacijos suvokimir atsakug ja.

Tajfel (1971, 1975, 1978) susikoncentravo tiess§mocesais iry saveika. Tygjas
pastebjo, kad, situacijoms, kurios yra apdiramos grynai individo lygmenyje ir apima
tarpasmenin elge$, kaip kontrastas galid eilé situaciy, kur zmors save apilzia vien tik
grupes lygiu ir saveikauja tarpusavyje kaip atitinkamos gésmariai — atstovai. Tokie argumentai
véliau atitiko kito autoriaus J.Turner pafi. Tai laikoma socialies identifikacijos teorijos
suformulavimu ir apibendrinimu. Tajfel ir TurnerQ@9) teigimu, individualiems grép nariams
budingos skirtingos kognityviss ir elgesio strategijos, priklausomai nuo psicholm ir
sociostrukiiriniy salygu (isipareigojimo grupei lygio, egzistuojdn tarpgrupini santyki
stabilumo ir teistumo, grugs riby pralaidumo) (cit. pg. Haslam ir kt., 2003).

Individualis grugs nariai gali iSsgsti identiteto gesme atskirdami save nuo grép
ir prisijungiant prie kitos grugs. Si strategija apibziama kaipndividualus mobilumashaudojama
dazniausiai  asmen, kurie pasizymi zemusipareigojimo grupei lygiu ir kai grég ribos yra
pralaidzios. Grugs lygyje, neigiamas tarpgrupinis palyginimas galti kadresuojamas bandant
pagerinti savo gruis hivi per socialine konkurencig. Tokia grugs lygio strategija yra labiau
budinga tuo atveju, kai individai yra artimiau sgs§u grupe arbaétl psichologiniy priezasiy
(aukstas jsipareigojimas) arba ¢t praktiniy priezagiy (nepralaidzios ribos), ir kai esami
tarpgrupiniai santykiai atrodo nestatsil bei netei&i. Ir prieSingai, kai stabils ar teisti
tarpgrupiniai skirtumai teikia mazai tikimgb socialinio pokyio pasiekimui (ir igjimas iS grups

néra imanomas), grus nariai gali bandyti stiprinti savo grégivaizd kognityviniame lygyje.



Tokios socialinio Kirybingumostrategijos apima grép bruoz veries perkainavim, alternatyvip
grupes vidaus palyginimo dimensijpristatym ar palyginima, alternatyviy grupiy tarp kity (Haslam
ir kt., 2003).

1.1. Socialinis identitetas

Taikant socialias identifikacijosiZzvalgas organizacijos kontekste, pradzioje étaik
atkreipti dgmeg | terming vartojima. ,Socialinio identiteto” gvoka socialigje psichologijoje apima
kelias prasmes:

(1) tendencija suvokti save kaip gigonai (buvimo identifikavusiu procesas);

(2) saws vaizdas, kylantis iS susietumo su grupe (buvidentifikavusiu isena).

Zmores stengiasiigyti teigiamy socialiri identitety (Tajfel ir Turner, 1985), nes

teigiami socialiniai identitetai:

e Sukuria pasitenkinimo savimi socialines galimyk#sogvn, 1969);

e Padidina socialinprestiza (Perrow, 1961; Cheney, 1983; Ashforth ir Mael,
1989);

e Palengvina socialiinterakcip (Foote, 1953) (cit. pg. Lipponen ir kt., 2005).

Organizacijos kontekste, organizacidentifikacija (apiladinanti rySius tarp individo
ir organizacijos) tuity bati skiriama nuo organizacijos identiteto (kytamidentiteto turinio).

Taip pat diskusij objektai yra ir aspektas, susjsu identifikacijos kilme kaip
viendimensiniu arba daugiadimensiniu konstruktu fegkSminis skirtumas tarpsipareigojimo ir
identifikacijos. Pasak Mael ir Ashforth (1992)aveka ,organizacia identifikacija® skirta
apibadinti priklausymo grupei kognityvin — suvokimin saws kategorizavimo komponent
psichologin saws ir grugs susiejim. Kai tuo tarpu ,terminas jsipareigojimas organizacijai“
vartojamas apilézti afektyvinius rysius tarp individo ir organizgs” (Mael ir Ashforth, 1992, p.
105; Pratt, 1998, p. 175). Atsizvelgiania analiz, tyrimais nustatyta, kagsipareigojimas labiau
susigs su pasitenkinimu darbu, motyvacijajgitraukimu bei suvokta organizacijos parama nei
identifikacija. Kalbant apie identifikagij tyrimais atskleista, kad ji labiau susijusi sip$aio, kiek
narysé organizacijoje yra savi — referentjrmatavimu (van Knippenberg, van Schie, 2000).

Kiti autoriai teigia, kad identifikacijos apitimas kognityviniais — percepciniais
terminais neatitinka originalaus socialinio idegtiit apibéZzimo kaip daugiadimensinio konstrukto,

apimartio kognityvini ir afektyvini komponentus (Ellemers, Kortekaas ir Ouverkerk, 9199
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Karosawa, 1991, cit. pg. Haslam ir kt., 2003).ik$uju Tajfel (1978) klasikigje savo studijoje
socialin identitety apibkzé kaip individo suprating, kad jis / ji priklauso atitinkamai grupei kartu
su tam tikra emocine ir vertybine namstgrugje jam / jai svarba. Ellemers, Kortekaas ir
Ouwerkerk (1999) tyrimu atskleid kad afektyvinis identifikacijos komponentas yraggndinis,
individy tendencijos elgtis kaip gréap nariams, rodiklis (Haslam ir kt., 2003). Van Kpgmberg
(2003) teigimu, Ellemers ir koleg(1999) studija ngraukia identifikacijos matavimo, kaip kad tai
apibzia Ashforth ir Mael (1989) ir kit (Pratt, 1998; van Knippenbenberg ir Sleebos, 200\L)
saws ir grugs vieningumo jausmo. Tad, aridentifikacija Ziarima, kaip i viendimensip ar
daugiadimensinkonstruks, yra labiau gvokinis nei matavimo klausimas (faktas, kad skgtin
klausimyno teiginiai matuoja skirtingus dalykus aed u to paties konstrukto dalimi).
Atsizvelgianti viska, organizacias identifikacijos kilng ir rySys suisipareigojimu organizacijai dar

iSlieka diskutuotina.

1.1.1. Organizacinis ir korporatyvinis identitetai

Organizacigje literatiroje, kalbant apie identitgt vartojamas ,organizacinio
identiteto” (angl. organizational identity) termgaKai tuo tarpu marketingije litera@iroje

fokusuojamasi ,korporatyvin identitet” (angl. corporative identity).

e Organizacinis identitetas tai, ka nariai suvokia, jatia ir masto apie savo organizagij
(Whetten, 1985, cit. pg. Whetten, Mackey, 2002)eigiama, kad tai kolektyvinis,
bendras visiems organizacijos nariams supratimas apganizacijos vertybes ir

charakteristikas.

e Korporatyvinis identitetas- organizaciés kultiros dinamini proces savireflektinis
produktas. Nuo organizacinio identiteto skiriasps$aiu, kuriuo jis apibiziamas kaip
lyderiavimo funkcija ir kiek jis fokusuojasi vizual (Whetten ir kt., 1992; Abratt, 1989;
Balmer, 1995; Olins, 1989, cit. pg. Hatch, Schul@97).

Abu terminai grindZiami i€ja apie stipg organizacijos susietumsu kompanijos
vizija ir strategija. Marketinginis poiiis labiau sukoncentruotadai, kaip vadovyb iSreiSkia savo
pagrindirg  idéja iSorei (pvz., per produktus, komunikagijelge$ ir aplinka). Tuo tarpu
organizaci@ literafira labiau akcentuoja bei gilinasdarbuotoj ir organizacijos santykius (pvz.,
organizaciniojsipareigojimo ir identifikacijos studijos) (Ashfbrtir Mael, 1989; Dutton ir kt.,
1994).



Abratt (1989) teigimu, vizualinis identitetas ydalis gilesnio grugs identiteto,
iISorinis vidinio isipareigojimo zenklas, skirtas priminti jam apie rgal; tiksla (cit. pg. Hatch,
Schultz, 1997). Kaip organizacijos nariai yra suaok klienty, konkurent ir t.t., gali tugti jtakos
organizaciniam identitetui, nes organizadpgrbuotojai atskleidzia save geairius komentarus (ir

skundus) apie savo organizacij

2. SOCIALINES IDENTIFIKACIJOS POZI URIS TAIKOMAS ORGANIZACINIAM
GYVENIMUI

Pasak Hogg ir Tery (2000), organizacija — tai tékras skatius viduje struliruoty
grupiy, kurios yra iSéstytosjvairialypiuose tarpgrupinisantykiy, pagisty galia, statusu ir prestiZu,
tinkluose. Organizacijas sudat@s grugs — socialigs kategorijos. Tad organizacija, kaip ir kitos
socialires kategorijos, gstos tautybe, socialine klase, lytimi ar religiggli bati identifikacijos
objektu. Grice ir kt. (2002, p. 23): ,darbuotojaave kategorizuoja priklausymu atitinkamai
organizacijai tam, kad sumazigubjektyw; netikrumy ir igyty pozityw, iSskirtinuny®.

Viena i$ kertini socialires identifikacijos idjy (Tajfel ir Turner, 1979; 1986, cit. pg.
Haslam ir kt., 2003) yra tai, kad sociaksngrugs, kurioms priklauso individai, formuoja svatbi
dali saws - suvokimo. Identifikuojantis su grupe, individdislesniu ar mazesniu laipsniuasto,
elgiasi ir jadia atitinkant grups vertybes ir socialinpactt;. Pavyzdziui, asmeniui, pasizyndiam
itin aukstu identifikacijos laipsniu, grap normy pazeidimas yra tarsi sgwv taisykliy pazeidimas, o
grups skmé taip pat suvokiama per asmegiprizimg. ISskiriami pagrindiniai identifikacijos
objektai:

- pati darbo veikla;
- pogrupiai organizacijos viduje;
- organizacija;

- iSorinés grugs.

Dutton ir kt. (1994) kognityvinry§, kai asmens sas — vaizdas sudarytas i§ paiu
savybi;, kaip ir suvoktas organizacijos identitetas, adiba, kaip organizacinidentifikacija. Tai
laipsnis, kuriuo darbuotojas api#fita save tomis @@omis charakteristikomis, kurios, jis tiki,
apibgzia ir organizacy. Asmuo stipriai identifikuojasi su organizacijaik

(1) jo ar jos, kaip organizacijos darbuotojo J;adentitetas yra labiau reikSmingesnis

nei alternatyus identitetai;
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(2) jo ar jos sass - vaizdas turi daug tokipat charakteristik kokiy jis ar ji tiki turint

organizaciy, kaip socialig grup.

Tad galima teigti, remiantis kitautoriy kertiniais teiginiais, kad asmens nagyst
socialireje grugje ,organizacija“ formuoja jo / jos sas - vaiza (Tajfel, Turner, 1985; Asforth ir
Mael, 1989; Kramer, 1991; Van Maanen ir Barley, 4;:98lderfer ir Smith, 1982, cit.pg. Dutton ir
kt., 1994).

Aisku, ne visos socialés grugs individams yra emociskai reikSmingos aviaika.
~Sawes — kategorizacijos teorija (Turner, 1985) iSraSgrincipus, atsizvelgiantkuriuos, skirtingi
socialiniai identitetai tampa svarbiais atitinkamaogituacijoje” (cit. pg. Sluss, 2005, p. 8).
Apibendrinant, Si teorija teigia, kad sgvreprezentacijos kyla santykyje su kitais sodiaisn
objektais, kurie kategorizuojami arba kaip identikba skirtingi nuo savasties. Taip pat teorija
pabgzia, kad says — kategorijos kinta tam tikranggraukimo kontinuume: viename jo kraSte ggav
— kategorizacijos, kai individai regi save kaip ndskus su kitais zma@mis (skirtingai nuo
gyviiny), kai tuo tarpu kitame kontinuumo gale niekagsanjtraukiamasi saws — kategory,
iSskyrus pat individa (skirtingai nuo kit individy). [vairios socialigs grugs, kurioms mes
priklausome, patenka kazkur tarp 8vieju ekstremum.

Kuri i masy grupiy naryiy taps svarbia ir lemiama masy elges, priklauso nuo
situacini; charakteristilf. Pavyzdziui, jei kita grupkonfliktuoja su nisy grupe, labiau tiétina, kad
musy naryst taps svarbia nulemiant sy elges (Francesco, Gold, 2005). Socialinio identiteto
svarba susijusi su kategorijos kognityviniu priemanu ir kKiek jis atitinka situacij Pavyzdziui,
futbolo zaidjui jo komandos socialin kategorija yra lengvai pasiekiama. Tad, rungiymetu,
kategorijos specifikacijos tokios, kaip ,raudonibalti marskigliai“ padés jam suteikti prasm
socialinei situacijai. Ir prieSingai, jo komandaxgliné kategorija netaps taip lengvai svarbia esant
jam, pavyzdziui, operos teatre, kur daugelis Zmaivi juodus kostiumus.

Kai asmenys apibria ar kategorizuoja save kaip sociaiin grugs (pvz.,
organizacijos) nas akcentuojami skirtumai tarp grég vidaus ir iSa¥rs nariy, o skirtumai tarp
grupés narip — minimizuojami (Hellriegel, Slocum, 2004). IndiNi, save apikZiantys, kaip
susijug save su grupe, yra motyvuggiyti teigiama socialiri priklausymo grupei identitgtyginant

Su panasSiomis iSés grugmis.
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Darbuotojas Organizacija

0000gg

1 pav. Galimos darbuotojo identifikacijos su orgacija formos (Shamir, Kark, 2004, p. 118)
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2.1. Potenciali identifikacijos su organizacija naa

Darbuotoy identifikacija su organizacija suteikia dapgirios naudos organizacijai.
Tai apimty ir stipresi isipareigojima, motyvacip bei darbo atlikim ir t.t. (Ashforth ir Mael, 1996;
Cheney, 1983; Dessler, 1999; Dutton ir kt., 1994sé¢hman, 1970; Kramer, 1993; O'Reilly ir
Chatman, 1986; Pratt, 1998). Organizacijkuriose dirba stipriai identifikagi su jomis
darbuotojai, gejja teikiamos paslaugos ir skatinamas didesnis kii®alumas (Reichheld, 1993)
(cit. pg. Hatch, Schultz, 2004).

Mael ir Ashforth (2001) apibendrin@airiy autoriy mintis apie galim identifikacijos

naud:

e Sustiprina saws — verg. Tyréju teigimu, socialig identifikacija padidina sag vert
igalindama individ internalizuoti identifikacijos objekto statusr sckme (Hogg ir
Abrams, 1990; Pratt, 1998);

e Savo riby praplétimas. Identifikacija skatina asmenis kreiptirdes ne tiki save, bet ir
rapintis instituciy, didesni uz save, likimu.

e Prasmes suteikimas Pasak kai kua autoriy, identifikacija gali iti gyvenimo tikslo ir
prasngs Saltiniu (Haughey, 1993; Royce, 1908; Schaar71S6ea, 1987).

e Priklausomumo jausmas

e Aspiracijy didinimas. ldentifikacija gali taip pat paskatinti individusiaksimaliai
iSnaudoti savo potencial Matymas, k gali kiti, besiidentifikuojantys, galikvépti
individa siekti uzsibézty tiksly (Ibarra, 1999).

3. ORGANIZACIJU (MERGER) POVEIKIS ORGANIZACINEI IDENTIFIKACIJAI

Socialires identifikacijos reiSkiniai artimai susijir su organizacij susijungimo
procesais. Organizagijsusijungimas (merger‘iai) — daznas reiskinys &ikihiame pasaulyje. Tai
budas, kuriuo organizacijos siekia tofuho bei jsitvirtinimo konkurencingoje rinkoje.
Organizaciyy susijungimas gygoja nauj darbuotop organizacimn identitet. Tai gali paskatinti
konkurencig ir antagonistinius tarpgrupinius rySius, nes org@atijy (kurios jungiasi) nariai siekia
uzimti optimala savo grupei viet naujojoje organizacijoje (Blake ir Mounton, 1983tone ir
Bowditch, 1989, cit.pg. Terry ir O'Brien, 2001).

Zvelgiant i socialies identifikacijos perspektyvos, merger‘is galitibapibreZtas
.kaip formalus perkategorizavimas dwjejocialiny grupiy i viem* (van Knippenberg ir kt., 2002,

p. 233). Si nauja grép— galimas ¢sinys vienos i$ susijungugi;, bet kartu tai ir naujas darinys,
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itraukiantis kit grupg — partner. Van Leeuwen ir kt. (2003) galimas reakcijaisijungim kildina
IS pre-merger grugs identiSkumo. Grugs nariai, pasizymintys aukStu identifikacijos lygu p
pre-merger‘io grupe, yra labiau lighkausti gésnx, bainmg nei mazai identifikagsi.

Kitas svarbus aspektas, susijsu identifikacijos procesu itakojantis darbuotagj
savijauy bei elgeg yra faktas, ar jungiasi dvi lygiavést organizacijos, ar viena organizacija yra
prijungiama prie kitos, kokio tai dydzio organizasi Ta organizacija, prie kurios prijungiama,
jawiasi lyg ir pranaSesn Ta, kura prijunge, yra priversta priimti kitos organizacijoslygas,
taisykles, normas. Mazesnioji, Zemesnioji statustgamizacija netenka savo unikalumo,
identiSkumo. Tai gali iiti viena i$ galiny priezasiy neigiamoms darbuotojreakcijoms pasireiksti
(Terry ir O'Brien, 2001). Didesnioji, aukStesistatusu kompanija turi daugiau galimybslikti
unikali, identiSka.

Remiantis tyrinm duomenimis, galimaby teigti, jog dominuojanti merger‘io pés
(susijungimo partneris) pali laikyti daliniu pre-merger organizacijagsiniu ir toliau identifikuotis
Su tuo, lg jie vis dar suvokia kaip y* organizaciy po susijungimo. PrieSingai, hedominuajes
dalies (partnerio) darbuotojai gali suvokti sav&darus situacijoje, kur iSy reikalaujama ,,priimti*
naujos grups identitej. Sis nedominuojantis, Zemesnis statusu partnéasnkerger‘io partnerio
bus suvokiamas kaip nepanasysos siejatlia post-merger grup Tad ,dominuojatio partnerio
nariai yra labiau link jausti gstinumy nei nedominuojanti pas kuri mergeri suvokia kaip esmin
naryseés grugje pokyi“ (Auster, Sirower, 2002, p. 238).

Daugelis auton, tyringjusiu merger‘ius, teigia, jog identiSkumo praradimo jaas
Zzmones lydi ne tik kompamij jungimosi metu, bet ir ilg laika po to. Remiantis socialinio
identiSkumo teorija, Zzemo statuso geymasizymi prasta adaptacija susijungimui, kas pasia su
darbu (pasitenkinimas darbisjpareigojimas organizacijai) bei su asmenybe (eémstabilumas,
saws vertinimas, pasitifimas savimi) susijusiuose rezultatuose. Daznai idapjartio statuso
partnerio pavadinim perima ir naujoji organizacija. Be to, galima iitak pasekm — naujajai
organizacijai pradeda vadovauti lkgv\dominuojatios ar auksStesnio statuso géspradovas.

Gaertner, Bachman, Dovidio ir Banker (2001) teiginorganizacijos, sudarytos is
dviejy susijungusiju, socio — emoci orientacija yra svarbus faktoriugakojantis suvokiam
grésme pre — merger identitetams (cit. pg. Kiefer, 2008pcio — emociniai faktoriai, susijsu
suvokta organizacijos parama, yra swarlmerger‘io integracijos procese. Tai apimdirsingas
organizacines procaéctas ir vadou pastangas upintis savo darbuotqj gerove (Rhoades ir
Eisenberger, 2002, cit. pg. Dackert ir kt., 2003perther su kolegomis (2001) twja bank;
susijungimo atvej Tyrimas atskleié, kad banko darbuotojai jungimosi progesuvolé kaip
gasdinani, pasireiSk ,mes* prieS ,juos” dinamika irisipareigojimas naujai susijungusiai

organizacijai sumajo.
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Taip pat svarbus aspektas greta organizacijosnpzs darbuotojams yra aiskios ir
teisingos informacijos apie tai, kas vyksta — kopakyCiai busigyvendinami susijungimo metu,
suteikimas. Apskritai, pokyy, susijusiy su organizacijos identitetu, iSkomunikavimas yahali
svarbus (Margolis, Hansen, 2002).

Tad su organizacine identifikacija susijugirocediry Zinojimas, gaity geriau paéti

isigilinti, analizuoti bei spisti su organizaaj susijungimu kilusias problemas.

4. ORGANIZACIIU [VAIZDZIAI

Organizaciy nariai skiriasi savo identifikacijos su jomis laipu. Kai jie stipriai
identifikuojasi su organizacija, terminais, kurigies apiliidina organizacy, kartu apiladina ir save
(Grice ir kt., 2002). Pavyzdziui, pardawnvadybininkas pasakoja apie kompanija ,X“, kurioje
dirba:

,AS supratau, kad lengviau yra dirbti kompanijg)¥" nei mazZoje, nezinomoje
imorgje. Kai nereikia Svaistyti laiko astant apie savo egzistencij aiskinti sau, kod dirbi butent
¢ia. Darbastia suteikia daugiau pasitikmo savo ¢gomis ir savimi. AS tapau draugiSkesniu ir
entuziastiSkesniu®.

Sis vadybininkas priskiria savo naujlabiau teigiamesgn saws vaizd, dcka
priklausymo gerai zinomai kompanijai ,.X". Kjis mano apie savo organizacij ko jis tikisi, turi
itakos tam, kaip jis suvokia save kaip pardavivadybininky. Susidaro kognityvinis rysys tarp

organizacijos ir darbuotojo, kylantis i$ darbuatepsidarom jvaizdziy apie organizacij

4.1. Suvoktas organizacijos identitetas

Vienas iS svarbiausijvaizdzi, kuriuos darbuotojas susidaro apie organizaci
suvoktas organizacijos identitetaska narys mano esant skirtipguo kity organizaciy, centrin ir
nekintani. Laipsnis, kuriuo suvoktas organizacijos idengisgtakoja asmens identifikacijos lyg
priklauso nuo tqvaizdzio patrauklumo asmeniui, kuriam reikia subjekusijvertinimo. Patrauklus
suvoktas organizacinis identitetas sustiprina asmédantifikacip. Kuo didesnis stabilumas tarp
naudojany savybip apibgzZiant save ir savyhj apibgziant organizacijosivaizd (suvokh
organizacijos identitg}, tuo stipresé darbuotojo identifikacija su organizacija. Taipt,pkuo
didesnis skirtumas tarp organizacijasaizdzio (suvokto organizacijos identiteto) ir it
organizaciy, tuo stipresé darbuotojo identifikacija su ta organizacija (@uttir kt., 1994).

Suvoktas organizacijos identitetas darbuotojui t@mgatrauklus, kai jis atitinka tris sg@v
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apibadinimo principus (Tajfel ir Turner, 1985; Steel®88; Shamir, 1991; cit. pg. Wilson, 2004;
Dutton ir kt., 1994, p. 242):

e saws — bstinumy. Asmenys nori uZztikrinti savo — vaizdestinumy laikui
bégant ir jvairiose situacijose. PanaSumas tarpgsav vaizdo ir suvokto
organizacinio identiteto skatingstinum ir Sis sags fstinumas stiprina
darbuotojo identifikacg§ darydamas suvoktorganizacifn identitet labiau
patraukliu;

e saws — skirtingum. Pasak Ashforth ir Mael (1989), organizacijos yleit ir
praktiky skirtingumas lyginant su kitomis tokio pwdvio organizacijomis,
padidina darbuotojo tendengijidentifikuotis su ta organizacija. Tad
organizaciy nariai, kurie tiki, kad y organizacija iSsiskiria iS kit
organizacijy kultara, strategija, strulita ar kitais aspektais, pasizymi
aukstais organizaais identifikacijos lygiais;

e savo verts padidining. Organizacijos, pasizymiios patraukliu suvoktu
identitetu, padidina darbuotpgaws — verg¢, nesigyjamas teigiamesnis sg/
vertinimas. Pavyzdziui, jei, darbuotojai mano, ladorganizacija pasizymi
savylemis, susijusiomis su kompetencija, galia, efektyuymorale ir pan.,
jie labiau linke organizacinidentitet, suvokti kaip patraukl Kartu individai
Sias savybes asocijuoja ir su savimi, tokiigip sustiprindami laipgnkuriuo

jis 1 ji save nggsta.

Individai gali tugti tokius socialinius identitetus, kurie jiems ylabai svaris ir
naudojamijprasminti daugelsocialinyy situacij. Atsizvelgiantj tai, kad gan didel laiko dai
Zzmores praleidzia darbe, teoriSkagmanoma teigti, kad organizacijos suteikidemt tokio poladzio
identitetus (Ashforth ir Mael, 1989)vairis autoriai tyrimais atskleédorganizacinio identiteto
egzistavim (Haslam, 2004; Haslam ir kt., 2003, cit. pg. Capdaiseman, 2003). Didesni
identifikacijos su organizacija laipsniai asocijust didesne tikimybe, kad darbuotojai perims
organizacijos perspektyur stengsis é organizacijos geras (Ashforth ir Mael, 1989; Dutton ir
kt., 1994).

Budas, kuriuo suvoktas organizacijos identitetasjtakios nario identifikacijos lygiuli,
priklauso nuo organizacijosivaizdzio patrauklumo. Tuo p@a, ,organizacijos ivaizdzio
patrauklumas priklauso nuo lygiggalinartio saws — tstinuma (pvz., sags — koncepto
pastovum), saws — skirtingum ir savo vers padidinim® (Dutton ir kt., 1994, p. 244). Tad

socialires identifikacijos tyéjai teigia, kad pasitenkinimas organizacija, repij@a organizacinj
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kontakiy daznumas ir patrauklumatakoja darbuotojo identifikacij (Dutton ir Dukerich, 1991;
Mael ir Ashforth, 1992, cit. pg. Bhattacharya ir, i995).

4.2. Suvoktas organizacijos prestizas

Kitas svarbusijvaizdis, kui darbuotojas susidaro apie organizaci# suvoktas
organizacijos prestizas (aiSkinamasis iSorijuaizdis)— ka narys mano, kaip kiti aplinkiniai mato,
isivaizduoja, suvokiayj organizaci. Pasak Dutton ir kt. (1994), pastarasis kartu guolstu
organizacijos identitetitakoja kognityvin ry§, kuri darbuotojai susikuria apie savo organizauij
Su tuo susijuselges.

Tad darbuotaj identifikacija taip pat priklauso ir nuo toa kie mano, kaip kiti (ne
organizacijos nariai) regiuj organizacy. Suvoktas organizacijos identitetas darbuotojua yr
organizacijos charakterigvertinimas, 0 suvoktas organizacijos prestizas apidarbuotaj
isitikinimus, kaip aplinkiniai suvokiajjorganizacij. Pastarasis suteikia daugiau nei tik informacij
apie galim organizacijos socialirvertinimg. Darbuotojams suvoktas organizacinis prestizakats
1 kKlausima: ,ka aplinkiniai mano apie maneg¢ldto, kad as susig su Sia organizacija?“. Tai tarsi
galingas veidrodis, rodantis nariams, kaip orgasijaar jos nan elgesys yra regimi aplinkiti

Reikéty skirti organizacijos reputacy ir suvoky organizacijos prestiz Pirmojo
termino reikSm apima isorini (ne organizacijos) nariisitikinimus, kas bdinga Siai organizacijai.
Tuo tarpu suvoktas organizacijos prestizas apintinmi organizacijos nami Siy isitikinimy
vertinimus (Duton ir kt.,, 1994). Toks terminskyrimas yra reikSmingas ir svarbus, nes
organizacijos darbuotojai ir aplinkiniai turi skirla pri¢jima prie informacijos, susijusios su
organizacija ir sugeiima priskirti skirtingas vertybes bei tikslus interprejant Si informacip.

Suvoktas iSorinis prestizas gali kiltijdiriy informacijos Saltini, tokiy kaip:
referentiniy grupy nuomoni;
iSsireiSkimy Zodziu;
pareiskinmy vieSumoje;
iSorinés, p&ios organizacijos kontroliuojamos informacijos etrvidines komunikacijos apie tai,

kaip organizacija yra suvokiama iSotramoniy.

Suvokiamas iSorinis prestizas gaiitibtraktuojamas kaip individualus kintamasis tuo
atveju, kai jis susgs su individo organizacijos prestiagertinimu, remiantis savo paties informacija
apie organizacij vertinimu. Tos p&os organizacijos nariai gali skirtingai suvoktoigj prestiz.
Jei organizacijos darbuotojai yra homogeniSki sauwwokto iSorinio prestizo supratimu, tokiu

atveju tai yra traktuojama kaip grigokintamasis.
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Organizacijoje dirbantys Zzmés gali didziuotis priklausydami jai, t.ynb jsitiking ja
pasizymint socialiai vertinamomis charakteristiker(Dutton ir kt., 1994). Tadtiby galima tikétis,
kad tai stipriausiai pasireiSkia, kai nariai makad svarks iSoriniai asmenys (tokie kaip klientai ar
partneriai) regi organizaaijteigiamoje Sviesoje. Bhattacharya ir kt. (1995piteu, asmenys
identifikuojasi su grupe i$ dalies, kad sustiprievo savigarb kuo savo organizaaijjie suvokia

kaip prestiziSkess) tuo per identifikacg potencialiai padidinamas savigarbos jausmas.

4.3. Organizacing jvaizdzy ir darbuotojy saws — vaizdo gsajos

Asmens geravir elgesysitakojami tiek savyhi, kurias jie patys priskiria, tiek kurias
jie mano kiti numano apieyjjnaryst organizacijoje. Narystorganizacijoje gali tuti teigiamos
itakos nam bruoZzams ir asmenys gali didziuotis priklausrganizacijai, kud jie mano
pasizymirgia socialiai vertinamomis charakteristikomis. Naéysirganizacijoje gali formuoti ir
neigiamus bruozus darbuotojams. Jei darbuotojainiSorganizacijosivaizd interpretuoja kaip
nemalom, jie gali patirti neigiamas pasekmes, pavyzdzidepresi ar streg. Savo ruoztu
asmenigs pasekrss gali paskatinti neigiamas organizacines pasekmeadicjusia konkurenciy
tarp darbuotaj ir sumazjusias pastangas ilgalgéiks uzduotims. Laikui dgant, darbuotojai gali
arba atskirti save nuo pagrindirorganizacini vaidmeny, arba palikti organizaaij

Aplinkiniai aktyviai sprendzia apie atitinkamos rganizacijos darbuotojus
atsizvelgiantj organizacijos reputaaijvieSumoje. Organizacijos viduje darbuotojai intetpoja
savo organizacijos reputagijir reaguojai konstruojamji jos iSorin jvaizd. Visuomenrs
informavimo priemonj skleidziamos Zzinios apie organizacijvisuomegs jspudziai apie
organizaciy ir jos narius tampa pagrindu, kurio pagalba dattyao kuria sags — vaizdus ir

identifikacija arba, prieSingai, Zlugdo.

5. SUVOKTAS ORGANIZACIJOS PRESTIZAS IR IDENTIFIKACIA

Kaip jau mirgta, organizacié identifikacija pabézia ,vieningumo“ su organizacija
jausma. Tajfel (1978) tai apikizia, kaip pripazinim saws esant grugs dalimi bei iSkylantemocin
svarbum tokios narysis. Kognityvinis organizacijos komponentas atsiski& suvokd interes
(bendq individui ir organizacijai) kiekiu (Ashforth ir Ma, 1989). Emocinis komponentas
(pasididziavimo jausmas, kad esi gsipdalis ir priklausai jai) svarbus kuriant teig@rasavo
organizacijos vaizglarba siekiant ,teigiamo socialinio identiteto” (fie, 1982) (cit. pg. Smidts ir
kt., 2001).
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Atsizvelgianti socialinio identiteto teorj galima ity iSskirti pagrindinius motyvus,

budingus identifikacijai:

(1) saws kategorizavimo poreikis, kuris gali gdid,apibrézti individo viet visuomesje”;

(2) saws — sustiprinimo poreikis, kuris reikalauja, kadys& grupje baty ,apdovanojanti®.

Sie poreikiai sudaro pagrigdsuvokto iSorinio organizacijos prestizo reikdm

identifikacijai su ja.

Organizaciis elgsenos tygjai organizacijos identifikacij sieja su suvoktu iSoriniu
organizacijos prestizu (Mael ir Ashforth, 1992; #rd998). Suvoktas organizacijos prestizas —
reikSmingas visuomeés nuomofs atspindys. Kai jigvertinamas, kaip patrauklus (darbuotojai
mano, kadjvaizdis apima savybes, kurios organizacpibgzia teigiamais, socialiai vertinamais

terminais), tokiu atveju jis stiprina darbuataglentifikacija su organizacija.

Organizaciy jvaizdziai yra projektuojami iSore ir véliau absorbuojami atgal. Tokiu
budu tai, kas mes esame reflektuojainies mes darome ir kaip Kiti interpretuoja tai, kas rmsame
ir ka mes darome. Pavyzdziui, neigiami atsiliepimai siogel apie organizaeij gali paveikti
organizacijos identiteto apigtima. Jis gali iti suvokiamas, kaip maziau patrauklus, nes
organizacijos prestizas susifpo. Kartu tai paveikia ir identifikacijos su orgaacija laipsi

Tad Siame darbe tydsime darbuotaej individualiy jvaizdZiy apie organizacij kaip
socialirg grupe poveil identifikacijos su organizacija stiprumui ir namdgesiui. Kai darbuotojai
suvokia iSorif organizacijos prestizkaip patraukd, t.y. jie tiki, kad Sigvaizdis apima elementus,
teigiamai kit; vertinamus — tada organizacinis ganimas sukuria teigiam socialini identitet,
(Tajfel, 1982). Pastarasis padidina atitikimo terpkaip darbuotojas apiditia save ir organizaajj
lygi. Kuo didesnis suvoktas iSorinis organizacijos titas, tuo stipresnindivido identifikacija su

organizacija.
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6. TYRIMO TIKSLAS IR HIPOTEZES

Tyrimo tikslas: istirti 3 prekybos tinkl ir kolegijos darbuotaj suvokto organizacijos

identiteto patrauklumo, prestizo vertinimo bei itikacijos su ja stiprumoasajas.

Kaip jau mireéta, remiantis Duton ir kt. (1994), organizaciidentifikacija apima
kognityvini ry§ tarp to, kaip individas apiiolina organizacy ir kaip jis apillidina save. Pratt
(1998) iSskyé dvi slygas, ltinas identifikacijai su organizacija atsirasti:) (andividas
organizacijos identitet turi suvokti kaip esmiy pagrindin dalyka; (b) asmuo turi pats save
kategorizuoti organizacijos terminais. Darbuotaeritifikacijos lygis atskleidzia laipgnkuriuo jo
ar jos naryst organizacijoje yra susieta su jo ar jos savagdtiegiu. Masy tyrime organizacia
identifikacija traktuojame, kaip stipgj kai darbuotojai organizacijos esmines, stabiliasidingas
tik konkregiai organizacijai vertybes bei tikslus laiko vegdais ir inkorporuoja juogsaws - vaizdo
suvokima. Taigi toks suvoktas organizacinis identitetasriskypadeda individui iSlaikyti sag
pastovum ir testinumy, skirtingumy nuo kity, kartu padidinat s&g vert, gali hiti traktuojamas
kaip patrauklus. SipvaizdZio patrauklumasitygoja stipresa identifikacija su organizacija.

Atsizvelgiant i tai, galima tiktis, kad egzistuoja tam tikras mazmenine prekyba
uzsiimartiy tinkly bei kolegijos darbuotaqjskirtingumas identifikuojantis su savo organizaijs.
Kai darbuotop suvokimas apie organizacijos identitetkiriasi nuo y p&iu turimy tiksly ir
vertybiy (suvokto organizacinio identiteto patrauklumas &8z kartu tuéty mazti ir
organizaciis identifikacijos stiprumas. Ir atvir&&i, kai egzistuoja atitikimas tarp darbuatoj
tiksly ir vertybiy bei organizacijos identiteto suvokimo, identifijacstipgja. Kartu su suvoktu
organizacijos identitetu asmenys vertina ir peespatrauklum, kiek gerai jis sustiprina ses —
vaizd, suteikia iSskirtinumo ir padidina sg/vert.

1 Hipotez: Darbuotoj suvokto organizacinio identiteto patrauklumas tgigiamai

Susigs su organizacis identifikacijos stiprumu bei suvoktu organizasifrestizu.

Pasak Dutton ir kt. (1994), antrojo organizacijgaizdzio — prestizo patrauklumo
reikSme organizacids identifikacijos stiprumui taip pat svarbi. Som& identiteto teoretikai
teigia, kad individai prisiriSa prie grég, kuriai jie priklauso, statuso. Pastarasis yrpgdistamas
kity asmen, bet interpretacijos apie staduga daromos gau grupes nariy. Prestizas atspindi, kaip
organizacijos darbuotojai galvojag Kkiti (ne organizacijos darbuotojai) mano apie oigacij.

Kaip ir organizacijos identitetas, prestizas igjpnties rera nei teigiamas, nei neigiamas.
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Miasy tyrimo atveju, prekybos tinllbei kolegijos darbuotojai, kaip ir kiti individai,
savo organizacijoms yra ligkpriskirti zeny ar auk$ statug. Pastarasis, iS dalies, yraygotas
rySio tarp suvokto organizacijos prestizo ir datiojip saws — apibézimo. Tad suvoktas
organizacijos prestizas atspindi aukstba Zem statug kaip darbuotojo identiteto funkagijt.y. jo

ar jos sags suvokim.

2 Hipotez: Suvokto organizacijos prestizo patrauklumas dadjuptyra teigiamai

susigs su darbuotojo organizaémidentifikacijos stiprumu.

Tik atéjes 1 naup organizaci, darbuotojas dar nelabai sieja savo tapatsm ja.
Laikui bégant, didja darbo patirtis, praleistas laikas organizacjjopgstoma apie organizagijjka
kiti apie ja galvoja. Kartu gali @iti iSvystomas ir didesnis atitikimas tarp to, kalprbuotojai

apibadina save ir to, kaip jie apildina organizaci.

3 Hipotez: Egzistuoja teigiamas rySys tarp indivicamziaus bei pradirbto laiko

organizacijoje trukres (darbo stazo) ir suvokiamo organizacijos prestizo

4 Hipotez: Egzistuoja teigiamas rySys tarp indiyichmziaus bei pradirbto laiko

organizacijoje trukres (darbo stazo) ir identifikacijos su ja stiprumo.
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7. TYRIMO METODIKA

7.1. Tiriamieji

Tyrime dalyvavo 120 darbuotpj 90 iS triy skirtingu prekybos tinkh (,Senukai®,
»10po centras” ir ,Norfa®) bei 30 kolegijos darbwpi. IS ju - 62 moterys ir 58 vyrai.
Tirlamyju amzius 18 — 65 metai, amziaus vidurkis 32,8 metai.

7.2. Tyrimo metodai

7.2.1. Fokus gruggs

Kiekvienoje organizacijoje buvo organizuotos folgrsipés su darbuotojais tam, kad
apibadinti atitinkamos organizacijos identige darbuotaj poziario tasko. Kiekvien fokus grug
sudaé 7 — 12 Zmonj. Tai optimaliausias sk&us, minimas literatroje, jog kity uztikrintas vis
asmem dalyvavimas irisitraukimas. Stengtasi, kadgrup; patekty ivairias pareigas uzimantys
asmenys (konsultantai, vadybininkai, buhalterigian.), o kolegijos atveju — ne tikstytojai, bet ir
administracijos darbuotojai. d atrankos tartasi su organizacipersonalo specialistais. 1S fokus
grupiy dalyviy buvo gautas sutikimasélddiskusijosiraSymoij garso juost Tyréja su padjéjais
uztikrino procedros konfidencialum

Fokus grupi tikslas — iSsiaisSkinti darbuotpjnuomor, organizacijos suvokim Jie
buvo papraSyti iSvardintidalvardzius, vertybes, tam tikrus bruozus, kuriaissmanymu, pasizymi

konkreti organizacija.

7.2.2. Suvokto organizacijos identiteto klausimynas

Remiantis Albert ir Whetten (1985), ,organizacimgentiteto” svoka apima bruozus,
savybes, kurie yra suvokiami, kaipdingi konkreiai organizacijai (esminiai, centriniai); bruozai,
skiriantys organizacijnuo kity (skirtingumas) ir bruozai, kurie atspindi tam sikg¢stinumo laipsi
(ilgalaikiSkumas). Fokus grupimetu buvo sudarytasraSas savyhi kuriomis pasizymi konkreti
organizacija. V¥liau, suderinus gasus, iSrinkti bendri bruoZai lyginamoms organipacs

(pamireti visose keturiose organizacijose) ir pateiktitirgr, kad iSmatuotisuvokf organizacijos
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identitey;. Pastarieji bruozai n@hbnai gali kati tipiSki identiteto elementai, bet vigltb batent jie
buvo pamigti fokus grupy metu. Literaliroje réra sukurtos ir iSskirtos organizacijos identiteto
matavimo metodikos, kuritiby taikoma tyrimuose, tad mes, sudarydami apkemémeés hitent
bendrais bruozais, iSvardintais wvikus grupi metu. Kadangi darbuotojai fokus gése skyési
apibadindami organizacij tam tikrais bruozais, tai ttkina, kad ne visus atrinktuosius bruozus
vertins, kaip itin ladingus konkréiai organizacijai.

Darbuotoy buvo prasoma, skgé nuo 1 (visiSkai ne) iki 7 (visiSkai taigyertinti,
kiek pateiktieji bruozai apillina ju organizaci. Jie taip pat gajo prirasyti ir kitus bruoZzus,

kuriuos ma#g organizaci pasizymint. Anketa pateikiama 1 priede.

7.2.3. Klausimynas suvokto organizacijos identitetpatrauklumui matuoti

Tas pats bruagsaraSas pateikiamas tiriamiesiems ir prasgweatinti, kiek patrauklus
kiekvienas y yra darbuotojui skaje nuo 1 (visiSkai nepatrauklus) iki 5 (labai pakas)
(vertinamas organizacinio identiteto patrauklurpas

Pries atliekant tyrimp buvo atsizvelgta tai, kad nekil abejoni, jog patrauklumo
matavimas ity traktuojamas labiau, kaip pasitenkinimo organizg@ ne organizacijos identiteto
patrauklumo matavimu. Tam, kad Siedu patrauklumdawmai kity atskirti, mes tiriamju
papragme jvertinti kiekviery pateikt savyle, kiek ji jiems patraukli, atsiribojant ir negstant, kad
jos gakty bati organizacijos charakteristikomis. éNau buvo pask&iuotos koreliacijos tarp
tiiamyju vertinimy, kiek pateiktomis savymis pasizymi konkreti organizacija in jKiekvienos
savykes patrauklumo vertinim Sios koreliacijos varijavo nuo — 0.9 iki + 0.3Bad tiriamieji
patrauklumo vertinim negring atitinkamos savys bidingumo konkréiai organizacijai laipsniu.

Anketa pateikiama 5 priede.

7.2.4. Grafiné skalé identifikacijai su organizacija matuoti

Grafines skats plaiai naudojamos literatoje, dazniausiai tam, kad neapriboti
tilamuju pasirinkimo tarp pavienikategorij. Masy tyrime pateikiamos Venn diagramos (Shamir,
Kark, 2004, p. 118), vaizduojéios dictjancius persidengimo tarp darbuotojo ir organizacijos
lygius. Tokia metodika labiau kompleksjmes atsakymalternatyvos pateikiamos santykiu tarp 2
simboliy (apskritimy). Pastarieji reprezentuoja dvi kognityvines esybedivida ir organizacij.
Shamir, Kark (2004) teigimu, kuo stiprésdarbuotojo identifikacija su organizacija, tuo resiz
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kognityvine erdw (didesnis persidengimas) tarp e&avsuvokimo ir organizacijos, Kkuriai

priklausoma. Skélpateikiama 2 priede.

7.2.5. Klausimynas identifikacijai su organizacijamatuoti

Organizacias identifikacijos skal sudaé darbo autar is 26 teigini, vertinamy nuo 1
iki 7 baly, kur atsakym reikSnes yra:

L,visiSkai ne*
»ne’

.labiau ne nei taip“

,neturiu nuomons*

.labiau taip nei ne*

Laip”

,visiskai taip®

Teiginiai, matuojantys skirtingus identifikacijaspektus — kognityvin afektyvin ir
vertinantji komponentus, sukurti remiantis sociaBnidentifikacijos teorija (Tajfel, 1978) ir
literatiroje minimomis skamis (Cheney, 1983; Mael ir Ashforth, 1992) (Smidtkt., 2001).
Dazniausiai Cronbach alfa tokio pal¥io skalei yra didesnnei 0.80. Misy tyrimo atveju
paskatiuota Cronbach alfa 0.87.

Kadangi identifikacijai su organizacija matuotispankti ir grafiné skat bei sukurtas
klausimynas, buvo paskaiota koreliacija tarp 8i metodiky. Ji buvo teigiama ir statistiSkai

reikSminga (= 0.68), taip suteikdama matavimams validumo. Kiawsias pateikiamas 3 priede.

7.2.6. Klausimynas suvoktam organizacijos prestiZzunatuoti

Suvoktam organizacijos prestizui matuoti gskalidaé darbo autar iS 12 teigini.
Sudarant remtasi organizagi@ literatiroje minimomis organizacinio prestizo skais (Mael ir
Ashforth, 1992; Luhtanen ir Crocker, 1992) (Smigtt., 200). Patikimumo rodiklis (Cronbach
alfa) Siai skalei 0.82. Klausimynas pateikiamasidde.
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7.3. Tyrimo eiga

Fokus grups organizuotos ir klausimynai pildyti organizacpatalpose skirtingomis
dienomis.

Fokus grupiy vieta buvo pasirinktos atskiros patalpos orgarnjase, nes taip
darbuotojams buvo patogiau. Taip pat atsizvelgha, tkelity garsing ir regimuyju trukdziy. Tyréja
dalyviams prisistat bei paaiskino, kokiu tikslu atliekamas tyrimas.igK@u mirgta, tiriamiesiems
buvo uztikrintas konfidencialumas, fokus gégp dalyvavo tik organizaaijdarbuotojai, tarpuyj
nebuvo B vieno vadovo ar personalo specialisto. PrieS plaoke diskusy, tyréja pristat
pagrindines taisykles ir pasgkad dalyviai gali laisvai reiksti savo mintis.

Fokus grupi dalyviams uzduoti klausimai:

- Kokius hidvardzius naudotuéte apiliidinti savo organizacif?
- Kokios yra kertigs organizacijos vertyis?

- Kokie bruozai organizacijdaro iSskirtir i$ kity tokio tipo organizacij?

Atitinkamai wliau tiems patiems fokus grupidalyviams ir jauy kolegoms iS
organizacijp buvo pateiktos metodikos suvoktam organizacijoeniietui, jo patrauklumui,

suvoktam prestiZui bei identifikacijos su ja stipiui matuoti.

7.3.1. Instrukcijos tiriamiesiems

- Prie$ pateikiant ankesuvoktam organizacijos identitetmiatuoti

Jums pateikti teiginiai, apiliolinantys organizacj Nuspeskite, kurie teiginiai, dsu
nuomone, labiausiai charakterizuojdiisy organizacija, kurioje dirbate. Jiems suteikite
auk&iausius jvertinimus. Ivertinkite kiekviem bruoz nuo 1 (visiSkai ne) iki 7 (visiSkai taip),
(pasirinkt skatiy apibezkite).

- Prie§ pateikiant bruoz savybu sara® suvoktam organizacijos identiteto
patrauklumuimatuoti:

Ivertinkite pateiktuosius bruozus sial nuo 1 iki 5,kiek Jums kiekvienas bruozas
asmeniSkai patrauklus kaip Zodis Vertindami gvokas, negalvokite apie savo organizgcij
bruozus vertinkite nepriklausomai nuo organizacijpgprasiausiai, kiek, kiekvienas zodis Jums
patinka / nepatinka.

1 — visiSkai nepatrauklus bruozas

5 — visiSkai patrauklus bruozas
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- Prie$ pateikiangrafine skak organizacinei identifikacijamatuoti:

Jums pateikiami 7 paveikébi su 2 skrituliais tam, kad iSsiaiskintiisl ry§ su
organizacija, kurioje dirbate. Vienas skritulys bihizuoja Jus, o kitas — organizagijkurioje
dirbate. Kiekvienu atveju skrituliai persidengidrskgai. Pirmame paveiksle (nr.1) jie yra visiSkai
atskiri ir atspindi situaciy, kad dis visiSkai nesiidentifikuojate (nesitapatinate) aganizacija,
kurioje dirbate. Paskutiniame paveiitgle (nr.7) skrituliai visiSkai persidengia ir atadi situacip,
kad Jis visiSkai identifikuojais (susitapatinate) su organizacija. Pasirinkitea/ies pateikt, 7
atveyy, kuris labiausiai, by nuomone, atitinka laipgnkuriuo Jis identifikuojaés (susitapatinate)

Su organizacija, kurioje dirbate. Pazikite Jums tinkar, apibraukdami paveikdio numei.

- Pries pateikiant klausimynuglentifikacijai su organizacijair suvoktam jos prestizui
matuoti:
PraSomevertinti pateiktus teiginius skge nuo 1 (visiSkai ne) iki 7 (visiSkai taip).

Pasirinkt skatiy apibezkite.

7.4. Duomemy tvarkymas

Gauti rezultatai analizuojami naudojant SPSS fondivs Release 10.0 prograrinpaked.
Duomenm susisteminimui sk&iuojamas procentinis tiriagpu pasiskirstymas, Stjudento kriterijus 2
nepriklausomoms imtims, Stjudento kriterijus 2 fudsomoms imtims, Spearman‘o koreliacija,
Pearson‘o koreliacija. ReikSmingumo lygmue 0.05.

Vertinant organizacinio identiteto patrauklgnskatiuojamas bruozgvertis — balas,
kiek konkretus bruozasillingas organizacijai (pvz., 7) dauginamas iS paéttemo jvercio (pvz., 5)
ir bendras skdius konkré€iam bruozui yra 35. kiekvienam respondentui suskajamas bendras
organizacijos identiteto patrauklum@ertis, o po to ir bendras visai organizacijai itketo
patrauklumaqvertis.

Analizuojami duomenys pateikiami paveiksluosemntékse.
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REZULTATAI IR J U APTARIMAS

Siame darbe nag@jame suvokto organizacijos identiteto, jo patrauidy suvokto
organizacijos prestiZo ir identifikacijos su orgeatgija §sajas. Suvokti organizacijos identitetas ir
prestizas yra organizacijog/aizdziai, kurie turijtakos tam, kaip individai apiilina save,
formavimui. Kai darbuotojai apildina save bruozais, atitink&ais bruozus, kuriais jie apidina
organizaciy, tokiu atveju jie yra stipriai identifikagi su organizacija. Stipri identifikacija su
organizacija taip pat pasireiSkia, kai organizacigmcialinis identitetas yra labiau prieinamas ir
rySkesnis nei kiti socialiniai identitetai.

Masy tyrima galima ity skirstyti | kelis etapus. Pirmasis — fokus gnypi
organizavimas ir pravedimas visose keturiose opgatjose. 4 metu, darbuotojai diskutuodami
iSskyre tam tikrus savo organizacijaiatlingus bruozus. Kadangi fokus gésporganizuotos
keturiose organizacijose, wigy metu iSskirti bruog sarasai apibendrinti ir suderinti. Tokiuitu
iSskirtas visose organizacijose paatin34 bruoz syrasSas. Pastarasis ir buvo pateiktas darbuotoj
vertinimui kartu su grafine organizaés identifikacijos skale bei verbaliniais organizgsi
identifikacijos ir suvokto prestizo klausimynaisti@jame nasuy tyrimo etape. Tiriamieji, vertindami
pateiktuosius bruozus, @ggd dar savo nuodra priraSyti § manymu tinkamus apiidinti

organizaciy bruozus, t&iau ré vienas tiriamasis to nepadar

Suvoktas organizacinis identitetas ir jo patrauklas

Erickson (1964) teigimu, identiteto formavimasiglala dalimi yra pasmoningas
procesas, iSskyrus, kai vidsmslygos ir iSorires aplinkyles sukelia gismes says — identitetui (cit.
pg. Poole, Van de Ven, 2004). Identiteto formavinmecesas reikalauja i$ individo simultaniskai
reflektuoti ir stebti tam, kad galima ity sprsti apie save, kaip kiti gali sgsti apie j lyginant su
savimi plotngje. Sie argumentai atskleidZia faktjog individo identitetas yra procesas,
reikalaujantis gveikos su kitais individais ar grémis. Scott ir Lane (2000) teigimu, zmiansiekia
apibezti ir suprasti save perageikas, pasireiSkiafas atitinkamame kontekste su tam tikra
auditorija. Tad organizacijoje, kaip atitinkamojecrlinéje situacijoje, individai formuoja
identitet, kuris atspindi y pasitikejima savimi, palaiko y tikslus ir vertybes. Laikui dgant,
kartojantis gveikoms su tam tikra auditorija asmgnidentitetai labiau generalizuojami ir
uzfiksuojami individ; atmintyje.

Identitetas ir identifikacija yra galingi konstitak nes jie padeda atsakytlausimus:

.Kas mes?* ar ,Kas as?" . ldentifikacijos ir iddéeto klausimas organizacipe literatiroje svarbus,
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nes konkurencingoje verslo aplinkoje organizacgarbuotojams reikalinga susidaryti ajSk
organizacijos identiteto vaizd

Tyrimo pradzioje mes ir siékne nustatyti organizacijos identdet jo patrauklum
darbuotojams. Taip pat nigome pastedti, ar suvoktas organizacijos identiteto patraulkdsnyra
susigs su organizacine identifikacija — kuo patraukéedarbuotojams organizacija, tuo jie link
stipriau identifikuotis su savo organizacija.

Pradzioje tiriamiesiems buvo patektas fokus gsepsugenerugt34 bruoi srasas.
Ju papraSyta pastaruosiugertinti, kiek kiekvienas #idingas konkré&ai tiriamojo organizacijai.
Véliau tie patys bruozai vertinti, d&u jau atsiribojant nuo organizacijos, paprasgsiai, kiek
kiekvienas y asmeniSkai patrauklus tiriamiesiems. Kaip jau dt@n vertinant organizacinio
identiteto patrauklum bruozo jvertis — balas, kiek konkretus pateiktas bruozaslingas
organizacijai dauginamas i$ patrauklunvertio. Tai susumuojama ir paskaiojamas vidurkis
visu 34 pateikh bruoz; — bendras kiekvienam tiriamajam organizacijos fideto patrauklumo
ivertis. Tai taip pat sumuojama ir dalijama iS kiekws organizacijos tiriaau skatiaus —
gaunamas atitinamos organizacijos identiteto pklwano jvertis (zr. 2 pav.).

401

Vertinimo balai

O Suvokto
organizacijos
identiteto
patrauklumas

Senukai Topo Norfa Kolegija
centras

Organizacijos

2 pav. Suvokto organizacijos identiteto patraulduerultatai (vidurkiai)
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Pazvelgug anti paveiks, galima pastedti, jog suvokto organizacinio patrauklumo
balai gana auksSti wvis keturiy tyrinéty organizaciy atzvilgiu. Kolegijos darbuotojai savo
organizaciy suvokia patraukliausiai (33,29 balo), atitinkamreaziau bal surinko ,Norfa“ (29,86),
,TOpO centras* (29,60) ir ,Senukai“ (29,51). Taitpatina argument, kad, kai individai savo
organizacijas naudoja, kaip savireferentines, gibidu linke vertinti organizacy teigiamiau ir
patraukliau.

Pritaikius Stjudento kriteny 2 nepriklausomoms imtims, lyginant suwvekt
organizacijos identitgt patrauklumo vediy vidurkius, statistiSkai reikSmingas skirtumas
nenustatytas invienu lygintu atveju (Zzr. 1 lentgl Tad galima bty teigti, jog tiriamieji savo

organizacij patrauklum vertina panasiai.

1 lentek. Suvokt; organizacijos identitetpatrauklumo bal (vidurkiy) palyginimas tarpusavyje

Lyginamos organizacijos p reikss) atspinditios vertinimy vidurkiy

skirtumus

~Senukai“ — ,Topo centras” 0,863
~Senukai“ — ,Norfa* 0,754
~Senukai“ — Kolegija 0,052
»10po centras” — ,Norfa“ 0,781

»10p0 centras” — Kolegija 0,146
.Norfa“ - Kolegija 0,463

** Nustatomas statistiSkai reikSmingas skirtumas,k<0,05.

PrieS pateikiant vertinimui bruozus, mémémeés intencijakadangi darbuotojai fokus
grupése skyési apilmdindami organizacy tam tikrais bruoZzais, tai tikina, kad ne visus
atrinktuosius bruozus vertins, kaip itindingus konkreéiai organizacijai. IS tiag vertinimai trupugt
pasiskirst ir nebuvo visiskai vienodi (zr. 2 lenggl
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2 lentet. Bruoz;, nusakadiy suvokt organizacijos identitet bendras iSrangavimas pagal

patraukluma darbuotojams (balais)

Bruozai Iverciai (balais)

1. Efektyvi 32,50

2. Teisinga 30,00

3. Atidi darbuotojams 30,00

4. Garbinga 30,00

5. Pelninga 28,625

6. Tobul¢janti 28,25

7. Atsakinga 26,25

8. Orientuota j klientus 26,25

9. Konkurencinga 26,25

10. Patikima 25,75

11. Skatinanti komandini darba 25,15

12. Teikianti patrauklius klientui 24,15

Produktus/paslaugas

13. Gera reputacija verslo srityje 24,15

14. Reaguojantij rinkos poky¢ius 23,125

15. Bendradarbiaujanti su darbuotojais 23,125

16. Siekianti bendro tikslo 23,125

17. FinansiSkai atsakinga 23,125

18. Stabili 23,125

19. Motyvuojanti darbuotojus 23,125

20. Skminga lyginant su kitomis 21,25
organizacijomis

21. Suteikianti karjeros galimybes 21,25

22. Iniciatyvi 21,25

23. Besimokanti 21,15

24. Orientuotaj visuomerg 20,25

25. Auksta klienty aptarnavimo kokybeé 20,625

26. Isipareigojusi darbuotojams 19,50

27. Uzjawianti 18,50

28. Darni 11,625

29. Pasizymi kvalifikuotais specialistais 11,625
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2 lenteéks ksinys

30. Tinkamai valdoma 9,625
31.Didele 7,50

32. Nejsiklausanti j darbuotojo nuomone 5,75
33. Agresyvi 5,375
34.Konfliktiska 5,15

Pazvelgus antgja lentek, galima Mty iSskirti tam tikrus vertinimo @&ningumus.
Pavyzdziui, vienas tiriamasis, vertindamas, kiek bruozai ,agve, ,konfliktiska“ ir
»neisiklausantii darbuotojo nuomagi atitinka jo organizacy, pastanjuy nevertino auk3ausiais
balais (t.y., kady organizacijai tai labaitwinga). Kartu 3i bruoz; nevertino ir kaip itin patraukli
(nesuteik auk&iausi vertinimy). Greta neigiamp bruo;, saraSo beveik pabaigoje at&rd ir
bruozas ,dided*. Galima ity manyti, jog Zem jo jverti nulemé tai, kad tiriamieji, vertindamiis
bruoz, kaip paprastzod, kiek jis jam / jai patinka, suteikzemus balus. Tai reikgtkad Sis zodis
jiems nebuvo patrauklus. Galima tai interpretyeéiriai — gal Sis zodis tirlamiesiems siejosi su
grésme ir pan., kazkuo neigiamesniu.

Taip pat, zvelgiantf rezultatus, galima thy manyti, jog individai bruozus, kaip
patrauklius vertino, remdamiesi savo vertyons nuostatomis. Remiantis Wilson (2004) ir Dutton
ir kt. (1994), organizacijos, pasizyndins patraukliu suvoktu identitetu, padidina darlojipsaws
verte, nesigyjamas teigiamesnis sgvvertinimas. Msy tyrimo atveju, darbuotojai mano, kag |
organizacija pasizymi sav§inis, susijusiomis su efektyvumu (adkausi balai), galia, teisingumu
ir kt., jie labiau link organizacimn identitety suvokti kaip patraukl Apskritai, kadangi suvokto
organizacijos identiteto patrauklumo balai palygin@auksti, tai atskleigt jog tiriamieji
organizacijos bruozus vertino, kaip asmeniSkaiguédifus. Patrauklius bruoZzus asmenys asocijuoja

Su savimi, taip sustiprinant laipsikuriuo jie save rgsta.

Tam, kad patikrinti hipotez apie identifikacijos su organizacija bei suvokto
organizacijos identiteto patrauklumo tarpusavisagas, buvo paskauota Pearson‘o koreliacija
duomenims, gautiems sus&avus verbalini identifikacijos su organizacija ir suvokto
organizacijos identiteto patrauklumo balus. Staktsduomem analiz atsklei@, jog egzistuoja
tiesiogire koreliacire priklausomyk (Sig (2 — tailed) = 0,024 < 0,05; koreliacijos Koeentas
0,371) — kuo didesnis suvoktas organizacijos itietiatipatrauklumas, tuo stipriau identifikuojamasi

Su organizacija (patvirtintas pirmoje hipatgzkeltas teiginys).
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Tokius duomenis galimaih; aiskinti tuo, jog, kaip Zinia, dirbant, savo idiégto
jausmas visada yra ap#dfiamas atitinkamos organizacijos knatis. Internalizuodamas tam takr
»=auditorijg”, asmuo identifikuojasi su ja. Pasak Hogg ir Tef2000), socialinio identiteto procesai
ne tik motyvuoti reikme padidinti savo vertbet taip pat ir poreikiu sumazinti subjekiyv
netikrumy, neaiSkum apie suvokimus, poiii, jausmus ir elggsidentitety bei viet socialiniame
pasaulyje. AiSkumas suteikia prassregzistencijai ifkvepia pasitikjimo, kaip elgtis ir ko tiktis iS
fizinés ir socialits aplinkos. ldentifikacija su atitinkama grupe gslimazinti tok netikrumy ir
suteikti reikiam aiSkumy. Zmores skirtingais laipsniais perima @aldentiteto jausmo i3
organizacijos. Msy tyrimo atveju, kadangi tiriamieji mano savo orgaxtija pasizymint teigiamais
bruozais, kartu juos inkorporuojaiilsaws vaizd (pvz., teisingumas, efektyvumas, garbingumas).
~Panasumas tarp s@ — vaizdo ir suvokto organizacinio identiteto gkatkestinuny ir Sis sags
testinumas stiprina darbuotojo identifikacidarydamas suvoktorganizacip identitet labiau
patraukliu“ (Dutton ir kt., 1994, p. 242; WilsonQ@4, p.246). IS tiag identifikacijos procesas tarp
individo ir organizacijos yra svarbus individualadsentiteto vystymosi ir poveikio veiksnys.

Scott ir Lane (2000), teigimu, 2 individai galivekti organizacijos identitetkaip itin
patraukl ir trokSti panasumo bei susietumo su juocida vieno j identifikacija su organizacija
gali bati stabili ir esmig, o kito ne. Pirmajam individui organizacinis idiéstias gali ti
centralizuotas, esminis jo / jos individualiam itdtstui. Tokiu kidu jau psichologiskatvirtinamas
organizacinis identitetas. Antrajam individui, ongeacinis identitetas galitti periferinis ir ne toks
centrinis bei esminis jo / jos individualiam ideetii. Siuo atveju organizacinis identitetas gali b
patrauklus, t&au identifikacijos procesadity sudtingesnis.

Atsizvelgiant | socialirg identifikacijos teorij, individai gali pakeisti savo elges
paprasgiausiai kitaip parmgstant apie savo organizagijJei darbuotojai mano, kad suvoktas
organizacinis identitetas pakito savo turiniu (pvkokiomis savybmis skiriasi nuo kii

organizaciy) ar jo vertinimu (tapo daugiau ar maziau patraykljie linke pakeisti savo elges

Taip pat Pearson‘o koreliacija buvo paskasta ir norint iSsiaiskinti, ar susgg
suvoktas organizacijos identiteto patrauklumas swuolgu organizacijos prestizu. Statigtin
duomem analiz patvirtino pirmoje hipotege kel teigini apie ry$, kad egzistuoja tiesiogin
koreliacire priklausomylé (Sig (2 — tailed) = 0,006 < 0,05; koreliacijos Koentas 0,749) — kuo

Kiek patraukly savo organizacij regi darbuotojai, priklauso nuo bendro asmeninio
ispadzio, mirtiy apie organizacij Dirbdamas individas palaipsniui pamato, kokia grganizacig
politika, kultira, tarpusavio santykiai. Tokiu atveju sunku vemtin likti neutraliam. Visa tai

paskatina zmagprieiti tam tikiy iSvady, ar organizacija jam / jai patraukli kaip darbeta. Kartu
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prie Sy individualiy vertinimy prisideda ir ki asmen vertinimai, nuomoé apie organizacij
kurioje individas dirba. Taip suvoktas iSorinis gfigas kyla iS referentini grupiy nuomoni,
iSsireiskimy zodziu, pareiSkim vieSumoje, iSories, p&ios organizacijos kontroliuojamos
informacijos ir net vidias komunikacijos apie tai, kaip organizacija yraaiama iSorini Zmonij.
Misu tyrimas ir patvirtina tokrys, jog suvoktas organizacinis identitetas yra tigsiosusigs su

suvoktu organizacijos prestizu.

Identifikacija su organizacija

,Kuo labiau individas identifikuojasi su organiza¢ tuo jis / ji elgiasi taip, kad
atitikty organizacijos normas ir vertybes* (Ashforth ir M&989, p.21; Van Knippenberg ir Hogg,
2001, p. 186). Taip pat didesndentifikacija skatina stipregnparam organizacijai ir jos
darbuotojams. Be to, gali paskatinti didesnes uijas likti organizacijoje.

Grafires identifikacip matuojakios skatés atveju, tiriamieji atsakymus rinkosi IS
septyniy variant;, pateikiany santykiu tarp 2 simbali (apskritimy). Vienas y simbolizavo pat

darbuotag, o kitas — organizaaj kurioje jis / ji dirba.

3 lenteé. Santykio ,AS ir Organizacija“ laipsnio pasirinkawezultatai (procentais)

Santykio ,AS ir Organizacija“ laipsnis
Organizacija 1 2 3 4 5 6 7
~Senukai 3% 3% 17 % 20 % 50 % 7% 0 %
,TOPO 0% 7% 0% 53 % 30 % 10 % 0%
centras”
.,Norfa* 0 % 0% 0 % 7% 43 % 40 % 10 %
Kolegija 0% 0% 7% 27 % 23 % 30 % 13 %

Remiantis 3 lentele, galimauty iSskirti dominuojant kiekvienai organizacijai
santykio ,AS ir Organizacija” (identifikacijos lagmio) tim (Zr. 3 pav.). Galima pastéh jog visu

organizaciy darbuotojai regi save susietus su savo organé&geip artimais rysiais.
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.Senukai“

»10pO0 centras”

.Norfa“

Kolegija

3 pav. Dominuojantis santykio ,AS ir Organizacijapais

Pasak Scott ir Lane (2000), identifikacijos atsita, kai individai suvokia, kad
egzistuoja tam tikras persidengimas tanpifj suvokiy organizacijosivaizdziy. Kuo individai
stipriau identifikuojasi su organizacija, ji tamgalimi jo / jos sags vaizdo ir asmuo psichologiskai
tampa susgs su organizacija. Kartu jis inkorporuojasaws vaizdy tam tikras organizacijos
savybes. I§imo iS organizacijos atveju, galimaitly steleti dalies sags vaizdo praradig jei iki
tol buvo stipri identifikacija su organizacija.

Kaip asmuo identifikuojasi ir iSvysto savo prikiaumumo, susietumo jaugmgali
itakoti teigiama ar neigiam elge$ organizacijos atzvilgiu. Jei stipriai identifikwpasi, labiau tada
individai bina linke palaikyti organizacijos tikslus. Jei nesiidentifdjamasi arba identifikacijos
laipsnis esti per maZzas, tai jie gali neigiamiactisé organizaciy, pvz., gali pasireiksti sumégzs

pasitikejimas ir parama organizacijos tikslams.
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Vienas pagrindini Maslow poreiki; hierarchijoje yra poreikis priklausyti. Vaikyge
visuomenr, kuriai siekiama priklausyti, sudaro Seima, augdsmmogussisavina vis platesnes
gyvenimo sferas, tadl ratas, kuriam jis siekia priklausyti, glasi. Priklausymo jausmas remiasi
savitarpiSkumu, pripazinimu, jutimu, kad tavo dayimas svarbus grép klesgjimui. Todkl
priklausymas — ne tik fizinis ar objektyvus faktd®t ir subjektyvus procesas. Priklausydamas,
jausdamasis dalimi kazko (pavyzdziui, organizagjjosdividas laikui kkgant tapatina save su
organizacija — vienu ar kitu laipsniu identifikusijau ja.

Suskatiavus organizacis identifikacijos klausimyno vertes, iSskgre kiekvienai

organizacijai identifikacijos su ja haVvidurkius (zr. 4 pav.).
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Vertinimo balai

O Identifikacija su
organizacija

\\\I\\

Senukai Topo Norfa Kolegija
centras

Organizacijos

4 pav. ldentifikacijos su organizacijomis rezultgtadurkiai)

Organizacia identifikacija yra viena iS psichologinio priginno formy, atsirandanti,

kai darbuotojai pritaiko organizacijaiiiingas charakteristikas kaipdingas sau.

35



4 lentek. Identifikacijos su organizacija ha{vidurkiy) palyginimas tarpusavyje

Lyginamos organizacijos p reikss) atspinditios vertinimy vidurkiy

skirtumus

~>enukai“ — ,Topo centras” 0,013**
~Senukai“ — ,Norfa* 0,030**
~Senukai“ — Kolegija 0,000**
»10po centras” — ,Norfa* 0,072
»10p0 centras” — Kolegija 0,143

.Norfa“ - Kolegija 0,221

** Nustatomas statistiSkai reikSmingas skirtumas,k<0,05.

Pritaikius Stjudento kritenij 2 nepriklausomoms imtims, lyginant identifikacijes
organizacija vefiy vidurkius, nustatytas statistiSkai reikSmingasrtaknas ,Senukai“ — ,Topo
centras”, ,Senukai“ — ,Norfa“, ,Senukai“ — Kolegijatveju (zr. 2 lente). Tad galima bty teigti,
jog, tiriamieji, dirbantys pirmojoje organizacijojgasizymi maZzesniu identifikacijos su savo
organizacija laipsniu nei atitinkamai kityginty organizaciy darbuotojai.

Atsizvelgianti 4 paveikslo duomenis, didziausia organizacdentifikacija nustatyta
.Norfos* atveju (135,22 balo), maziausia — ,Sentikatveju (108,84 balo), atitinkamai , Topo
centro* (124,75 balo), o kolegijos (129,89 baloje $al; vidurkiai atskleidzia identifikacijos su
organizacija stiprum— laipsn, kuriuo nario sags vaizdo turinys yra sugg su jo / jos priklausymu
organizacijai. Kai organizaatnidentifikacija yra stipri, asmens sg@vvaizdas yra inkorporas
didek dali to, ka jis / ji mano esant esminiu, skiri@ao nuo kity organizacy ir ilgalaikiu apie
organizaciy i tai, ka jis / ji tiki esant esminiu, skirtingu nuo kiir ilgalaikiu apie save pa(-Cia).
Kai identifikacija su organizacija esti stipri, @aotojo sags apiludinimo turinys, paremtas
organizacija, yra ryskiausias ir esminis.

Reikety atsizvelgti dar iri tai, jog, identifikacija su organizacija gali paskiti
individus elgtis organizacijai tipiSkutdu, ta&iau tai nereiSkia, kad identifikasi su organizacija

asmenys visada elgiasi atitinkamai natggdbje organizacijoje socialiniam identitetui.
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Suvoktas organizacijos prestizas

Ashforth ir Mael (1989), Dutton ir kt. (1994), Rr§1998) teigimu, individai, kurie
priklauso gerai vertinamoms organizacijoms (pasiggiomis aukStu suvoktu organizaciniu
prestizu), galigyti pozityw; saws vaizd, per identifikaciy ir yra labiau link identifikuotis su tokia
organizacija.

Misy tyrimo metu buvo paské&uotos ir suvokto organizacijos prestizo klausimyno
vertes bei iSskirti kiekvienai organizacijaiidingo suvokto prestizo véx vidurkiai (zr. 5 pav.).
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5 lentek. Suvokt; organizacij prestiz; baly (vidurkiy) palyginimas tarpusavyje

Lyginamos organizacijos p reikss) atspinditios vertinimy vidurkiy

skirtumus

~>enukai“ — ,Topo centras” 0,274
~Senukai“ — ,Norfa* 0,039**
~Senukai“ — Kolegija 0,075
»10po centras” — ,Norfa* 0,610
»10p0 centras” — Kolegija 0,538
.Norfa“ - Kolegija 0,414

** Nustatomas statistiSkai reikSmingas skirtumas,k<0,05.

Pritaikius Stjudento kritenj 2 nepriklausomoms imtims, lyginant suvokto
organizacijos prestizo wvén vidurkius, nustatytas statistiSkai reikSmingagtsknas ,Senukai® —
.Norfa“ (zr. 3 lentet). Tad galima bty teigti, jog, tiriamieji, dirbantys antrojoje orgaacijoje, p
suvokia kaip prestiziSkegsmei pirmosios organizacijos darbuotojai.

Identifikacija su prestiZzine organizacija skatma/imo ypatingu ir geresniu nei kitos
organizacijos jausmus. Simbolinio interakcionizneoretiky teigimu, organizacdij nariai paista
save per kit asmen jspidzius apie juos. Pastarieji nug@ami jspidziai formuoja individo
kasdienin elges. Ekvivalertiai tai galima taikyti ir organizacijos atveju —raotojams svarbu,ak
aplinkiniai mano ir kokioje Sviesoje regi prganizaci. Gautus rezultatus galimaijsggi mintimi,
jog visuomegs informavimo priemoése, individams geikaujant tarpusavyje skelbiama
informacija apie atitinkamos organizacijos finarsiotkle, poziiri i darbuotojus, aptarnavimo
kokybe, darbo rezultatus, vadovavamir pan. suteikia peno apstymams ir tam tikriems
vertinimamsjspadzio susiformavimui tiek aplinkiniams, tiek patiemrganizacijos nariams.

Organizacinis jvaizdis gali Iti svarbi priemon, galinti sustiprinti darbuotqj
isipareigojim, organizacijai, padidinti pasitenkingrdarbu ir tokiu ladu uztikrinti mazesg kadm
kaita. Bati prestizine organizacija labai svarbu, nes fajganoma pritraukti geriausius specialistus,
daromaijtaka savo darbuotpjelgesiui. Organizacijogvaizdis tampa vienu svarbiausiu veikgni
nulemiarkiy esam ir potencialy vartotoj; bei tos organizacijos darbuaiajeakcijas organizacijos
ekonomir stkme. Tad skmingai organizacijos veiklai, Salia vidinio prestikiirimo, itin svarbus
yra ir tinkamagvaizdis vartotay, klienty, partneny, konkurent akyse (suvoktas iSorinis prestizas),

sustiprinantis darbuotgjidentifikacija su organizacija.
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Suvoktas organizacijos prestizas ir identifikacga ja

Tam, kad patikrinti hipotez apie identifikacijos su organizacija bei suvokto
organizacijos prestizo tarpusaviasajas, buvo paskauota Pearson‘o koreliacija duomenims,
gautiems suska&iavus verbalini identifikacijos su organizacija ir suvokto orgaatgos prestizo
balus. Statistia duomem analiz patvirtino antsja hipotez, jog egzistuoja tiesioginkoreliacire
priklausomyk (Sig (2 — tailed) = 0,000 < 0,05; koreliacijos Koentas 0,606) — kuo labiau
organizacija suvokiama kaip prestiziSkgsio stipriau identifikuojamasi su organizacija.

Ekvivalertiai buvo paskaiuota ir Spearman‘o koreliacija, kad patikrinti, ixa
koreliuoja grafirgs identifikacijos su organizacija skal ir suvokto organizacijos prestiZzo
duomenys. Statistinduomem analiz atsklei@, jog ir Siuo atveju egzistuoja tiesiogikoreliacire
priklausomylé (Sig (2 — tailed) = 0,000 < 0,05; koreliacijos koentas 0,413) — kuo didesnis
suvoktas organizacijos prestizas, tuo dideshentifikacija su organizacija ir atvirk&i. Tai
patvirtina kity tyrimy rezultatus (Mael, Ashforth, 1992; Bhattacharyaa®aGlynn, 1995; Smidts,
Pruyn, Van Riel, 2001). Darbuotojai ligkdentifikuotis su tomis organizacijomis, kuriakitesant
teigiamai vertinamomis aplinkinizmoni.

Remiantis ,Psichologijos Zodynu“ (1993, p. 10&ppastai psichologai identifikacijai
priskiria tris glaudZiai susijusius psichinius pesas. Pirma — emociniais rySiais pagr saws
tapatinimy su kitu Zmogumi arba Zmangrupe, tam tikros gr@s normy, vertybiy pegmima. Antra
— poziir 1 kita Zzmog; kaip savo patiesgsin;, savo bruog, jausmy, nom priskyrimg jam (kartu
galima manyti ir podiri i grupg, 0 misy atveju ir organizaci). Tretia — sags isivaizdavim kito
vietoje, isigyvenimy i kito Zmogaus pasauipegemima kitam Zmogui svarhi vertybiy. Atitinkamai,
prestizas pléaja prasme gali iiti apibadinamas kaip ,socialiai reikSmingzmogaus savyhi
sugretinimo su tam tikroje grée arba bendrijoje susidariusia vertybskale rezultatas*
(Psichologijos Zodynas, 1993, p. 218). Prestiabkiu galety bati iSoriniai pozymiai — dideils
pinigu sumos bankuose, ofiso prabanga (organizacijose)dajany automobiliy markes ir pan.
Taip pat gali ati ir vidiniai asmenybs bruozai — dorumas, talentingumas, aktyveéknsinga veikla
kurioje nors visuomeije naudingoje srityje. Aplinkiniai individai — tielpazstami, draugai,
artimieji, tiek nepagstami, visuomets informavimo priemoés ir pan. atitinkamai pagal tokius
bruozus ir sprendzia apie organizacijas, o karjase dirbatius Zmones, nes jie yra organizacijos
dalis. Kadangi kiekvienam asmeniui svarbug kitipazinimas ir teigiamas vertinimas, jienipit
ka kiti mano apiey organizacy, nes zino, kad jomuose jie ir patys yra vertinami. Kuo labiau
darbuotojai mano, kad;jorganizacija yra pozityviai vertinama kittuo, vadinasi,y suvoktas

organizacijos prestizas yra didesnis. Atitinkamtakiu atveju yra lengviau ir galima stipriau
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identifikuotis su organizacija. Suvokimas, kad grganizacija auksStai vertinama, apie gerai
galvojama, sustiprina jos vertyhinormy pegmima, isigyvening, tapatininasi.

Nustatant rysSius tarp suvokto organizacijos pzesti asmens identifikacijos, galima
pastebti, jog individo — organizacijos rySys yra kur kdaugiau nei intrapersonalinis reiskinys.
Darbuotojo kognityvinio rySio laipsnis (identifikgms stiprumas) su organizacija siejasi su
nujawtiamu kity asmen vertinimu, taip kognityvinry§ padarydamas socialiniu ir interpersonaliniu

procesu.

Organizaciy jvaizdZiai — suvoktas organizacijos identitetasuvaktas organizacijos
prestizas — formuoja individo identifikagigu organizacy. Jie lyg svarbios kognityvis nuorodos,
arba jungiatios, arba ne narius su organizacijomis. Kaizdziai yra suvokiami kaip patraus,
jie padidina laipsiy kuriuo sags apildinimai priartéja prie organizacij apikidinimy. Darbuotoy

ivaizdziai apie organizaair- aiSkis Saltiniai ,sags — konstravimui®.

Darbuotojy amzius, lytis, darbo stazas ir identifikacija suganizacija bei suvoktas jos prestizas

Prie$ atlikdami uzduotis, tiriamieji anketoje &alyties ir pareig pazyngjo savo
amziy bei darbo staZ— organizacijoje praleistus metus. Tokiu atvegiratdo galimyb palyginti
tiramuosius aspektu, ar statistiSkai reikSmindariasi vyrai ir moterys identifikuodamiesi su
organizacija bei suvokdami jos prestiPritaikius Stjudento kritetij 2 nepriklausomoms imtims,
lyginant vym ir moten identifikacijos su organizacija W&t vidurkius, statistiSkai reikSmingas
skirtumas neisrysjo (p = 0,385 > 0,05). Atitinkamai lyginant wyir motern suvokto organizacijos
prestizo vetiy vidurkius, \él pritaikius Stjudento kritenj 2 nepriklausomoms imtims, statistiSkai
reikSmingas skirtumas taip pat nebuvo nustatytas@@d08 > 0,05).

Tai galima Ity aiskinti tuo, kad identifikacija su organizacijeibjos prestizo
suvokimas, ypatokio polidzio, kai kalbama apie darbuotojo (-osjstyma, ka kiti aplinkiniai
mano apie jo / jos organizagijyra gan asmeniskas dalykas ir nuo darbuolgijes nepriklauso.
Tokiu atveju labiau tiktina, jogitakos Siems procesams galidtiiasmenigs savylds, poziiris ir

mintys.

Apdorojant duomenis, buvo paskaiotos Pearson‘o koreliacijos, kad nustatyti rySius
tarp individp amziaus ir darbo stazo su organizacine identifjzabei suvoktu organizacijos
prestizu. Remiantis gautais duomenimisibe hipotez nepatvirtinta, rySys tarp darbuaioj
amziaus ir suvokto organizacijos prestizo (Sig (&#ed) = 0,35 > 0,05; koreliacijos koeficientas

0,236) bei darbo stazo ir suvokto organizacijostite (Sig (2 — tailed) = 0,673 > 0,05; koreliasijo
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koeficientas 0,480) nebuvo nustatytas. Galii@ nanyti, jog tai labiau lemia ne §ia darbuotojo
asmenigs charakteristikos, o iSoriniai veiksniai, kurie ligdbati jvairiai traktuojami ir
interpretuojami skirtingo amziaus bei tufin skirtinga darbo staz individy.

Rezultatai atskleig jog egzistuoja rySys atitinkamai tarp darbuet@inziaus (Sig (2 —
tailed) = 0,000 < 0,05; koreliacijos koeficientag3®) ir identifikacijos su organizacija. Kartu ir
praleisti metai organizacijoje susu organizacine identifikacija (Sig (2 — tailedp08 < 0,05;
koreliacijos koeficientas 0,296). Tad, patvirtinamigotez, jog dictjant darbuotaj amziui bei
iSdirbtam laikui organizacijoje, stiga identifikacija su organizacija.

Organizacia identifikacija — specifia forma socialids identifikacijos, kai
darbuotojai save apilina narysis atitinkamoje organizacijojeémuose. Dutton ir kt. (1994)
organizacik identifikacija apitadina kaip kognityvif ry§, sukuriam, kai asmens sas vaizdas
apima tas paas savybes, bruozus, kai ir suvokiamame orgamzauie identitete. Atsizvelgiarit
gautuosius duomenis, galimatlh manyti, jog tas kognityvinis rySys vystosi palaips, su laiku
stipréja. Kuo ilgiau dirbama tam tikroje organizacijojeio labiauijsitraukiamaj bendp veikla,
susiejama save su organizacija, perimami tam bikrozai, vertybs. PanaSiai galimaiby aiskinti
ir identifikacijos su organizacija susietansu darbuotaj amziumi. Kai kuriais atvejais, kuo
vyresnis darbuotojas, galima dtks, jog jis jau ilgiau dirba tam tikroje organizjage. Taip pat
galima manyti, jog su amziumi individai trokSta taikro stabilumo. Jei organizacija tai suteikia,
darbuotojasémingai joje dirba ir kartu stipriau identifikuojesu ja.

41



Masy tyrimas pirmiausia yra koreliacinis ir apie reikéims rySius bei fakton
tarpusavio poveikgalime teigti glyginai. Tyrimas atsklei¢l kad organizaciniame gyvenime yra
labai svarbu, kaip darbuotojai suvokia organizacigentite, prestia, o kartu identifikuojasi su
p&ia organizacija. Tod ZmogiSkyju iStekliy specialistai ir vadovai téty labiau atsizvelgti ir
aiskiai ,iSkomunikuoti“, kas yraimingo konkreiai organizacijai (esminio), skiri&m ja nuo Kiiy
ir testinio (ilgalaikisSko). Tokiu bdu atsiranda gere&s galimyles kurti organizacijos kolektyvin
identitet, toki, kaip yra suprantamas jos nariSie procesai paskatiptstipresg organizacin
identifikacija, 0 kartu irisitraukinmg | darbirg veikla.

Personalo specialistams dtir bati naudinga mastyti, kaip sustiprinti identifikacijos
procesus. Tai galitlti atliekamajvertinant, paskatinant darbuotojus, organizuojeairias Sventes,
komandos formavimo renginius. Pagjaresnt — leisti komandos nariams geriau pazinti ir sufppras
vieniems kitus, uzmegzti artimesnius rysius tarpyga

Labai svarbus aspektas identifikacijos procesaivoktas organizacijos prestizas. Jis
gakty buti gerinamas investuojani korporatyvinio zenklo regimuan ir reputaciy iSorinés
komunikacijos pagalba.

Organizacia identifikacija — dinamiSkas fenomenas. P&ky organizacijos
strukfiroje, kuliiroje, organizacijos ribose, strategijoje ir pani gaskatinti darbuotojus penikti
suvokt organizacijos identitet ir suvokh organizacijos prestiz Tokio poludzio
perkategorizavimai gali tét reikSmingy psichologiny efekiy. Pavyzdziui, organizacijos veiklos
suprastjimas gali sumazinti suvokto organizacijos prest@atrauklum, kartu susilpninant ir
organizacik identifikacija. Atsizvelgianti Heider (1958) balanso teayjj individai stengiasi
iSlaikyti saws vaizdo pusiausvyr per susietumus ir atsiskyrimnuo organizacijos. Tokiose
organizacijose, kur dazna darbuatégita, galima pastéb zemy identifikacijos lyg ir kartu tam
tikra saws atitraukim nuo organizacijos. Zmogigky iStekliy specialistams, dirbantiems
organizacijose reiky atsizvelgtii galimg identifikacijos kintamurg, darbuotojams kéiant savo
nuostatas ir suvokimapie tai, lg jie vertina organizacijoje. Tad reiq tolimesni; ir platesni
tyrimy, kaip besikaiiancios slygos jtakoja darbuotej jvaizdZius apie organizasij Zinant tai,
galima geriau pasiruosti galimiems pdélkams organizacijoje.

Ateityje gali hiti studijuojama ir gilinamasi ne tik darbuotoy, bet iri Kklienty,
vartotoyp identifikacijos su konkr@a organizacija aspektus. Ar galima pastelskirtumy tarp
klienty ir darbuotoy identifikacijos, kokie jie ir pan.

Taip patidomu huty patyrireti ir organizacigs identifikacijos bei suvokto prestizo
sasap ypatumus nawj darbuotoj atveju. Tai labiau ilgalaikiai tyrimai, kurimetu ity galima
steketi ir palyginti identifikacijos, suvokto identitetpatrauklumo, suvokto prestizo ydarbuotojui
tik practjus dirbti naujoje organizacijoje ir jau @jas ilgesniam laikui.
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Atlikdami tolesnius tyrimus, susijusius suasny Siame darbe nagitais procesais,
tyréjai taip pat tuéty atkreipti d¢meg i ry§ tarp darbuotojo suvokto organizacijos identiteo jb
like<iy apie organizacijos veiksmus. Tai pagdgeriau suprasti igsigilinti, kaip individai reaguoja,
kai organizacijos veiksmai atitinka arba neatitipkaike<ius. Darbuotojai tikisi, jog organizaagij
veiksmai atspindi tai, kas yraithngo konkrgiai organizacijai, skiria¥io ja nuo kity ir testinio. Kai
individai, kurie identifikuojasi su organizacijaagtebi atitikima tarp tikétiny ir realiy organizacijos
veiksmy, ju identifikacija su organizacija stiga, nes organizacinis identitetasdo egs patikimas

saws apitudinimo Saltinis.

Darbuotojo prisiriSimas prie organizacijos yradamentaliai susietas su organizacijos
ivaizdziais Indu, ka organizacija jiems reiSkia ir kaip jie manog K reiSkia kitiems. Jei Sie
ivaizdziai suteikiadstinuma, skirtingumy nuo Kity ar teigiamugvertinimus, tokiu atvejuyj rysiai

stiprinami per organizacgndentifikacija.
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ISVADOS

Tyrimo rezultataigalina prieiti tam tikg iSvady:

Darbuotoj; suvokto organizacinio identiteto patrauklumas yeagiamai susgs su
organizaciis identifikacijos stiprumu — kuo didesnis suvoki@mganizacijos identiteto
patrauklumas, tuo didesnidentifikacija su organizacija, ir atvir&®&i, kuo maZzesnis

suvoktas organizacijos identiteto patrauklumasnhadesa identifikacija su organizacija.

Darbuotoj; suvokto organizacinio identiteto patrauklumas tgigiamai susgs su suvoktu
organizacijos prestizu - kuo didesnis suvoktas mimgeijos identiteto patrauklumas, tuo

organizacija suvokiama kaip prestiziSkesnr atvirkiai, kuo mazZesnis suvoktas

organizacijos identiteto patrauklumas, tuo orgamnjaasuvokiama kaip maziau prestigin

. Suvoktas organizacijos prestizas yra teigiamai jeaussu darbuotojo organizaém
identifikacijos stiprumu — kuo labiau organizacgavokiama kaip prestizén tuo stipresa
darbuotoy identifikacija su ja, ir atvirk8ai, kuo maziau organizacija suvokiama kaip

prestizire, tuo mazeshdarbuotoy identifikacija su ja.

Nustatytas teigiamas rysys tarp indiyipradirbto laiko organizacijoje trukéa (darbo stazo)
ir identifikacijos su ja stiprumo - ilgiau dirbastyorganizacijoje asmenys, stipriau
identifikuojasi su savo organizacija, ir atvitid, trumpiau dirbantys organizacijoje

asmenys, silpniau identifikuojasi su savo organjaac

Nustatytas teigiamas rySys tarp individmziaus ir identifikacijos su organizacija stipm

— didéjant darbuotaj amziui, stipriau identifikuojamasi su savo orgaaig, ir atvirkgiai.

RySys tarp darbuotgjamziaus ir darbo stazo su suvoktu organizacijestu nustatytas

nebuvo.

. StatistiSkai reikSmingas skirtumas lyginant vyrusnoteris pagaly organizacijos prestiZzo

suvokiny ir identifikavimasi su organizacija nustatytas nebuvo.
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1 priedas
ANKETA

Jusy amzius:

Lytis: Mot. Vyr.

Pareigos:

Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje?

Jums pateikti teiginiai, apiiolinantys organizacj Nuspeskite, kurie teiginiai, dsu
nuomone, labiausiai charakterizuojdiisy organizacija, kurioje dirbate. Jiems suteikite
aukgiausius jvertinimus. [vertinkite kiekviera bruoz nuo 1 iki 7, kur (pasirinit skatiu
apibrezkite):

1 2 3 4 5 6 7

visiSkaine  ne labiau ne nei taip neturiu nuomonés labiau taip nei ne taip visiSkai taip

Konkurencinga 1 2 3 4 5 6 7
Motyvuojanti darbuotojus 1 2 3 4 5 6 7
Iniciatyvi 1 2 3 4 5 6 7
Orientuota j klientus 1 2 3 4 5 6 7
Reaguojantij rinkos poky¢ius 1 2 3 4 5 6 7
Atsakinga 1 2 3 4 5 6 7
Efektyvi 1 2 3 4 5 6 7
Besimokanti 1 2 3 4 5 6 7
Teikianti patrauklius klientui 1 2 3 4 5 6 7
Produktus/paslaugas

Bendradarbiaujanti su darbuotojais 1 2 3 4 5 6 7
Auksta klienty aptarnavimo kokybé 1 2 3 4 5 6 7
Tobuléjanti 1 2 3 4 5 6 7
Teisinga 1 2 3 4 5 6 7
Tinkamai valdoma 1 2 3 4 5 6 7
KonfliktiSka 1 2 3 4 5 6 7
Darni 1 2 3 4 5 6 7
Siekianti bendro tikslo 1 2 3 4 5 6 7
Gera reputacija verslo srityje 1 2 3 4 5 6 7
Atidi darbuotojams 1 2 3 4 5 6 7
Stabili 1 2 3 4 5 6 7
FinansisSkai atsakinga 1 2 3 4 5 6 7
Patikima 1 2 3 4 5 6 7
Agresyvi 1 2 3 4 5 6 7
Didelé 1 2 3 4 5 6 7
Isipareigojusi darbuotojams 1 2 3 4 5 6 7
Sékminga lyginant su kitomis 1 2 3 4 5 6 7
organizacijomis

Uzjaucianti 1 2 3 4 5 6 7
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Orientuota j visuomerg

Pasizymi kvalifikuotais specialistais

Garbinga

Pelninga

Nejsiklausanti j darbuotojo nuomone

Skatinanti komandinj darba

Suteikianti karjeros galimybes

N I

NININININININ

WWWWwww
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2 priedas

Jums pateikiami 7 paveik$ibi su 2 skrituliais tam, kad iSsiaiskintiisl ry§ su
organizacija, kurioje dirbate. Vienas skritulys bwotizuoja Jus, o kitas — organizagijkurioje
dirbate.

Kiekvienu atveju skrituliai persidengia skirting&irmame paveiksle (nr.1) jie yra visiSkai atskiri
atspindi situacy, kad Jis visiSkai nesiidentifikuojate (nesitapatinate) @tganizacija, kurioje
dirbate. Paskutiniame paveillsfie (nr.7) skrituliai visiSkai persidengia ir atedi situacip, kad dis
visiSkai identifikuojats (susitapatinate) su organizacija. Pasirinkit@avié pateikty 7 atvejy, kuris
labiausiai, dsy nuomone, atitinka laip$n kuriuo Jis identifikuojaés (susitapatinate) su
organizacija, kurioje dirbate.

Pazyntkite Jums tinkanmp, apibraukdami paveikdio numei.

D
@ _
.
(@
(@
@
@
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3 priedas
Ivertinkite pateiktus teiginius api@sl organizaci skakje nuo 1 iki 7.

Su Sia kompanija mane sieja stipiis rysiai.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

AS dziaugiuosi, kad priklausau Siai kompanijai.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmimorts labiau taip neine  taip visiSteap

AS jauciuosi stipriai susitapatines su organizacija, kurioje dirbu.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne nei taip unetnuomogs labiau taip neine taip  visiSkai taip

Man nepatinka, kai kiti kritikuoja kompanij 3.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmimorts labiau taip neine  taip visiSteap

Darbas Sioje kompanijoje yra svarbus atspindys tokas as esu.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmimorts labiau taip neine  taip visiSteap

Cia dirbantys Zmonés siekia bendy tiksly.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmimorts labiau taip neine  taip visiSteap

Si kompanija yra labai man svarbi.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip neine  taip visiStaap

Organizacijos jvaizdis visuomerje gerai mane reprezentuoja.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiwmorts labiau taip neine  taip visiSteap

AS daznai kitiems save apiddinu sakydamas, ,,AS dirbu Sioje organizacijoje” arba ,,AS iS Sios
organizacijos".

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiwmorts labiau taip neine  taip visiSteap

Mes, dirbantys, Sioje organizacijoje skirianés iS kity tos srities kompanipy.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap
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Savo draugams ir paistamiems organizacij, kurioje dirbu apib @adinu, kaip puikia

organizacija.

1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmuwmores labiau taip nei ne

Kompanijos problemos kartu yra ir mano problemos.
1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmuwmores labiau taip nei ne

AS pasirenges jdéti daug pastangy, kad Si organizacija hity sekminga.
1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip nei ne

AS noriu ir toliau dirbti Sioje kompanijoje.

1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netudomores labiau taip nei ne

AS jauciu, kad rapiu organizacijai, kurioje dirbu.

1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip nei ne

6 7

taip visiSteap
6 7

taip visiSteap
6 7

taip visiSteap
6 7

taip visiStaap
6 7

taip visiSteap

AS turiu daug bendro su kitais, dirbantiais toje pafioje organizacijoje, kur ir as,

Zmonémis.
1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip nei ne

Man sunku sutikti su Sioje organizacijoje nustatytatvarka.

1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmtiomorts labiau taip nei ne

Man tikrai r @pi Sios organizacijos ateitis.
1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip nei ne

AS rekomendudiiau Siag kompanija, kaip viena geriausiy viety dirbti.

1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip nei ne

AS jauciuosi mazai lojaliu organizacijai, kurioje dirbu.

1 2 3 4 5
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmtiomorts labiau taip nei ne

6 7
taip visiSteap
6 7
taip visiSteap
6 7
taip visiSteap
6 7
taip visiSteap
6 7
taip visiSteap
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AS kritikuoju organizacij 3.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiwmorts labiau taip neine  taip visiSteap

Mano ir organizacijos vertybés yra labai panasios.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiomorts labiau taip neine  taip visiSteap

AS rekomendudiiau kompanijos produktus bei paslaugas klientams idraugams.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

Mano rySiai su organizacija yra tik maza dalis tokas as esu.
1 2 3 4 5 6 7

visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip neine  taip visiSteap

Sia organizacija a$ apibidin¢iau kaip didele ,3eima“, kurioje daugelis nariy jaudiasi

priklaus g jai.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiwmorts labiau taip neine  taip visiSteap

Man lengva identifikuotis su Sia organizacija.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap
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4 priedas

AS didziuojuosi priklausydamas Siai organizacijai.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

Kompanija pasizymi gera reputacija.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiwmorts labiau taip neine  taip visiSteap

Yra daug darbuotojy, kurie noréty dirbti Sioje kompanijoje.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netutomores labiau taip neine  taip visiSteap

Kiti Zmon és mano, kad kompanijoje dirba kompetentingi darbuobjai.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

Kiti asmenys mano, kad darbuotojai orientuotij klienty poreikius.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmimorts labiau taip neine  taip visiSteap

Kiti zmon és mano, kad @mesinga savo klientams.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiomorts labiau taip neine  taip visiSteap
Kiti asmenys mano, kad kompanija skiria daugiau @mesio savo klientams nei kitos tokio
pobidzio kompanijos.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

Kiti Zmon és mano, kad organizacija yra lyderis tarp kit tokio pobadzio kompanijy.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netudomores labiau taip neine  taip visiSteap

Daugelis mano, kad organizacija yra novatoriska iSiuolaikiska.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

Kiti zmonés mano, kad kompanija yra greitai reaguojantij permainas kompanija.

1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmimorts labiau taip neine  taip visiSteap

58



Kiti zmon és gerbia Sj organizacija.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netunomores labiau taip neine  taip visiSteap

Daugelis mano, kad Si organizacija yra neefektyves nei kitos tokio pobiidZio organizacijos.
1 2 3 4 5 6 7
visiSkai ne ne labiau ne neitaip netmiwmorts labiau taip neine  taip visiSteap
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5 priedas

Ivertinkite pateiktuosius bruozus s§al nuo 1 iki 5, kiek Jums kiekvienas bruozas
asmenisSkai patrauklus kaip Zodis. Vertindaavakas, negalvokite apie savo organizgdijruozus
vertinkite nepriklausomai nuo organizacijos, papeassiai, kiek, kiekvienas zodis Jums patinka /
nepatinka.

1 — visiSkai nepatrauklus bruozas
5 — visiSkai patrauklus bruozas

Konkurencingas (-a) 1 2 3 4 5
Motyvuojantis (-i) 1 2 3 4 5
Iniciatyvus (-i) 1 2 3 4 5
Orientuotas (-a)i klientus 1 2 3 4 5
Reaguojantis (-i)i rinkos poky¢ius 1 2 3 4 5
Atsakingas (-a) 1 2 3 4 5
Efektyvus (-i) 1 2 3 4 5
Besimokantis (-i) 1 2 3 4 5
Teikiantis (-i) patrauklius klientui 1 2 3 4 5
Produktus/paslaugas

Bendradarbiaujantis (-i) 1 2 3 4 5
Auksta klienty aptarnavimo kokybé 1 2 3 4 5
Tobuléjantis (-i) 1 2 3 4 5
Teisingas (-a) 1 2 3 4 5
Tinkamai valdomas (-a) 1 2 3 4 5
KonfliktiSkas (-a) 1 2 3 4 5
Darnus (-i) 1 2 3 4 5
Siekiantis (-i) bendro tikslo 1 2 3 4 5
Gera reputacija verslo srityje 1 2 3 4 5
Atidus (-i) 1 2 3 4 5
Stabilus (-i) 1 2 3 4 5
FinansiSkai atsakingas (-a) 1 2 3 4 5
Patikimas (-a) 1 2 3 4 5
Agresyvus (-i) 1 2 3 4 5
Didelis (-€) 1 2 3 4 5
Isipareigojes (-usi) 1 2 3 4 5
Sékmingas (-a) 1 2 3 4 5
Uzjaudiantis (-i) 1 2 3 4 5
Orientuotas (-a)j visuomerg 1 2 3 4 5
Kvalifikuotas (-a) 1 2 3 4 5
Garbingas (-a) 1 2 3 4 5
Pelningas (-a) 1 2 3 4 5
Nejsiklausantis (-i) i kito nuomone 1 2 3 4 5
Skatinantis (-i) komandinj darba 1 2 3 4 5
Suteikiantis (-i) karjeros galimybes 1 2 3 4 5

DEKOJAME JUMS UZ ATSAKYMUS!
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