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SANTRAUKA

Identifikacijos su organizacija veiksniai organizag y sujungimo metu

Siekiant prapisti identifikacijos su organizacija supratinkompaniji sujungimo metu,
buvo atliktas tyrimas, kurio metu nagtintokie identifikacijos su organizacija veiksni&aip
grupes SaliSkumas, identifikacija su organizacija ikitmaniy sujungimo, darbuotojo statusas,
testinumo jausmas, organizacgujungimo nauda, As-efektyvumas.

PrieSingai nei kituose tyrimuose, Siame darbe iflkatija su organizacija buvo
tyrinéjama ir kaip numanoma identifikacija su organizadiar iki kompanij sujungimo. Tyrime
dalyvavo 111 dalyw. 58 tiriamieji atstovavo realiai nesujungtai orgacijai ir 53 buvo IS
organizacij sujungim iSgyvenusios kompanijos.

Tyrimo rezultatai patvirtino, jog tarpusavio rySyarp identifikacijos su organizacija
veiksni yra tik dalinis: identifikacija su organizacijaiikompaniy sujungimo statistiSkai
reikSmingai koreliuoja tik su darbuotojo statusu.

Tyrime nagriiti veiksniai vienodai svails tiek realiai sujungtos, tiek numanomos
sujungti organizacijos darbuotpjdentifikacijai su nauja kompanija, iSskyrus idékécija su
organizacija po kompamijapvienijimo.

Daugiamais regresijos anakz paro&d, jog svarbiausi veiksniai identifikacijai su
organizacija po kompamij sujungimo yra identifikacija su organizacija ikirganizacij

apvienijimo, stinumo jausmas ir organizacgujungimo nauda.



SUMMARY

Factors of Organizational Identification During Organizations Merger

In order to expand the knowledge of organizatiadahtification during a organizational
merger, a research was conducted on a explorirgfagtors of organizational identification in
context of organizational merger: pre-merged idatiion, in-group bias, sense of continuity,
the utility of organizational merger, employee’atas and self-efficacy.

In contrast to earlier studies, organizational tdation was measured as the expected
identification prior to the merger, too. In thissearch participated 111 employees of two
organizations. 58 participants were from non-mergaganization and 53 participants
represented really merged company.

Results provide support that exist partial crogsetation among factors of organizational
identification: identification with pre-merged comampy has statistical significant relation only
with the status of employee.

In this study explored factors of organizationantfication are equally important for both
companies, except identification with post-merggjanization.

Results of multiple regression analysis showed,t theost important factors for
identification with post-merger organization aresqpnerger identification, sense of continuity

and the utility of organizational merger.



IVADAS

Gyvenimo pokyiai daznai yra lydimi pok§iy jausmuose, poiiiuose ir elgesyje. Panasiai
ir organizacijy sujungimas daznai atneSa milzinjSkookyiy, kurie gali tuéti jtakos
organizacijos nam poziariams ir elgesiui. Globalizacija ir spartus naujekonomikos
vystymasis priveit daugel organizaciy bendradarbiauti su kitomis kompanijomis tiek Salie
ribose, tiek ir uz jos rilp, dazniausiai organizagijsujungimo hidu (Giessner ir kt., 2006). Kaip
teigia Steiner ir kt. (2003), JAV 1991 metais onganiju sujungimo atvej buvo 1877, o 2000
metais Sis skaius iSaugo iki 9566. Ir Europoje pastebimas augasiisijungusi organizaciy
skatius. Ypa spatiai jis dideja pastaruoju metu, kuomgEuropos unga buvo priimta nauj
nariy (Steiner ir kt., 2003). Siuo metu tiek pelno sigkiose, tiek ir nesiekiatiose
organizacijose, organizagij sujungimas, apvienijimas tapo vienu reikSmingiaugrykiy
organizacip gyvenime. Sujungimas yra viena iS svarbiausstrategiyj, naudojam
organizacijose, norint padidinti turimos rinkos jdakumazinti iSlaidas ar pasiekti kit
organizacijai naudingsprendiny (Bartels ir kt., 2006).

Nors nemazoje dalyje tyrimm(Mueller ir kt., 2003; Cohen ir kt., 2006; Hombuirgkt.,
2006; Sawler, 2005) yra analizuojama ekona@mimganizacij sujungimo pus vis daZniau
tyréju déemesys krypsta psichologinius organizaaijsujungimo aspektus, kadangi Sios veiklos
valdymo formos &mé didzia dalimi priklauso nuo organizacijos darbygtooro, pastang ju
priemimo, itraukimo i organizaciy sujungim, t.y. nuoivairiy zmogiSkju veiksnip. Dél Sios
priezasties, kaip nustatyta, daugiau neeéparganizaci sujungimo atvej patiria neskme.

Didelé dalis tyrimy (Polzer, 2004; Fuller ir kt., 2006; van Knippeniparkt., 2006; Martin
ir kt., 2006) identifikaci su organizacija nagrfa organizacinj pokyiu kontekste, ir tik maza
dalis tygjuy (van Knippenberg ir kt., 2002; Terry ir kt., 1996erry ir kt., 2001; Amiot ir kt.,
2006) iSsamiau nagwrjo identifikacija su organizacija organizagisujungimo kontekste. Kaip
pastebta, problemos organizagijsujungimo metu gali kilti @ dvieju ar daugiau organizaaij
nariy suvokiany tarpgrupini skirtumy naujoje apvienytoje organizacijoje (Jetten ir R002),
nesuderinamp dviejy skirtingy organizacini kultiry (Cartwright ir kt., 1992) ir konfliktuojatiy
korporatyvini; identitety (Melewar ir kt., 2000). Btent ¢l pastarojo veiksnio suintensyje
akademiniai identifikacijos su organizacija orgatij; sujungimo metu tyrimai, té&au kol kas
yra daug irjvairiy prieStaraujatiy minciy Sia tema. Bl Sios priezasties yra svarbuégt
pazinimg apie organizaaj identifikacip kompanij susijungimo metu ir analizuofivairiy
veiksni reikSne Sio proceso kontekste. T@dir Sio baigiamojo darbo tikslas — panagtin

ivairiy veiksni, kaip identifikacija su organizacija iki kompangujungimo, grugs SaliSkumas,



darbuotojo statusas, AS-efektyvumas, organigasijjungimo nauda,¢$tinumo jausmas po

organizacij sujungimo, rygsu organizacine identifikacija organizacgujungimo metu.



1. ORGANIZACIJ U SUJUNGIMO KONSTRUKTO SAMPRATA

ZodZiai sujungimas irisigijimas (angl. merger and acquisition, M&A) daZniausialdjy
apie verslo ar vadovavimo/valdymo progesb. Kaip S savoky sinonimus zmoés kartais
vartoja tokius Zodzius, kaipusiliejimas (angl. fusion), sgjunga (angl. union), strateginis
aljansas(angl. strategic alliancehendrajmore (angl. joint venture) (Wirtz, 2003). M&A kartais
suprantamas kaip du procesakida dazniau kaip dvi vieno proceso dalys arba dgedaip
sinonimai. Perzvelg jvairius M&A apibrzimus, Hodges (1999) teigia, jog ,M&A yra
funkcinés, organizaciés, kultirinés transformacijos ir kombinacijos procesas, kuigkiama
sustiprinti ar iSpisti jsigyjartios imorés paggumy baz, perkeliant ar padalinant turimusores
resursus” (cit. pg. C. B. L. Ravelo, p.11). Panaslatz (2003), tyriréj¢s keley vokieciy autoriy
M&A apibrézimus, teigia, jog ,M&A valdymas apima strategiSkabtyvuotoimorés ar jos
daliesisigijimo ir/ar @jungos procesus ir rezultatus bei tokesos imores integrach | esam,
arba pardavimm Su Siais procesais yra sgsijvadovavimo, kontrés ir jgaliojimy galios
perdavimas“(Wirtz., 2003, p.12). Halperin ir Bell992) pateik organizaciy sujungimo
apibrzima, kuriame teigiama, jog organizagigujungimas (angl. merger) yra dwiegr daugiau
organizny sindikatas (cit.pg. M. H. McEntire ir kt., 1996,1p5). Psichologiniu poiriu, kuris
yra pagistas socialinio identiSkumo teorija (Zr. 2.2 siyrorganizacij sujungimas suprantamas
kaip kontekstas, kuriame galima ty¢insocialirg interakcip tarp dviejy ar daugiau grupi Terry
ir kt. (2001) nurodo, jog kompanijos organizaciujungimo metu nori pasiekti verslo augim
iSskirtinuma. Van Knippenberg ir kt. (2002), remdamasi socialindentiSkumo teorija,
organizaciy sujunging apibezé kaip oficialy dvieju socialiniy grupiu perkategorizavimi viemn
naup gruge.

Daznai tyrimo tikslais organizagijsujungimas (angl. merger) suprantamas kaip gh\aej
daugiau kompany suvienijimasi viema didek organizach, o organizacij isigijimas (angl.
acquisition) suvokiamas kaimores peemimas (Wirtz, 2003).

Toliau aptarsime organizagipusijungimo priezastis, modelius, stadijas ir essiteorijas,

kalbartias apie zmogiskojo faktoriaus veiksirganizacij sujungimo metu.

1.1. Organizacipg sujungimo priezastys

Cameron ir kt. (2004), apibendgiriteratira apie organizaaij sujungim, iSskyg kelet

organizacij sujungimo priezasy:



. Augimas. Dauguma organizagij sujungimy ar isigijimuy vyksta @l noro augti.
Susivienijimas su kita organizacija leidzia greftasiekti didesporganizacijos augim
iSvengiant skaudii pasekmi, netikrumo, vystant organizacijos augirarganizacijos
viduje. T&liau organizacij sujungimas & noro augti gali tusti tam tikros rizikos ir
iSsakiy, realizuojant numatogrtokio sujungimo naugd

. Sinergija. Kitaip, bendras veikimas iSvien, yr@rastas terminas organizacij
sujungimo irisigijimo pasaulyje. Jei dvi kompanijos mano, joqgreikia sinergijos,
kas alygoja potencialias galimybes abiems organizacijokertu veikti daug
sekmingiau nei atskirai, daznai nusprendziama organji@s sujungti. Taip tikima, jog
dviejy organizaci visuma yra daugiau nei vieg $guma.

. Diversifikavimas. Dazniausiai siejamas su verslo augimu uz traéscikompanijos
pramorés Sakos rib. Sis organizacdij sujungimo ir jsigijimo tipas buvo labai
populiarus apie 1960 metus. Diversifikacija galitikis organizacijos poreikio, noro
vystyti savo akcip pakes, uzdirbant iS savo dabarésm turimos rinkos, ar troSkimo
ivesti labiau pelningverslo linif.

. Integracija ekonominiams laiméjimams pasiekti. Kitas organizacij sujungimo ar
isigijimo motyvas yra horizontalios integracijos igkemas. Kompanija gali nusgsti
susijungti su savo konkurentais ar jusgyyti, nokdamaigyti didesr rinkos daj ir
padidinti savo marketingo stabilam Praktikoje gali pasitaikyti ir vertikalusis
susijungimas, kuomet kompanija gali sieksigyti ar susijungti su savo Kklientais,
uzsakovais ar tigkais, noédama pasiekti mazesnius tiekimo kastus, pageroticpa
tarp konkuruojatiy kompanij ir pan.

. Spaudimas sudaryti sandérius. Tai dazniausiai siejama su vadovadjars kompanijai
Zmoremis, kurie tuéty investuoti grynuosius pinigug naujus objektus ir padidinti
pelm. Taigi iS S asmen gali hiti reikalaujama sudaryti saédus gretiau nei tai
padag¢ konkurentai. Téiau daznai toks skipmas priveda prie sagdo nutraukimo
nei ilgalailes strategijos siekti numatytos naudos. Tad taipakankamai pavojinga,
nes sujungimo agsigijimo metu gali [ti papragiausiai pervertinamos potencialios

pajamos ar iSlaigtaupymas.
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1.2. Organizacipg sujungimo modeliai

Kalbant apie organizagijsujungima, svarbu atkreipti émeg, kokiu bidu organizacijos

jungiasi. Schoennauer (1967) iSskyris pagrindinius organizaaijjungimosi modelius (cit.pg.
S.R. Giessner ir kt., 2006, p.341):

1. Absorbavimas (angl. absorb) — reiSkia Zemesnio statuso orgaijizaasimiliaving i

auksStespstatug turincia organizach. Schweiger ir Weber (1989) tyrimas pagpfbg
beveik 49 proc. organizagipujungimo atvej yra kitent absorbavimas.

Derinys (angl. blend) — atspindi tgkorganizaciy sujungimo mode] kuriame abiej
besijungiadiu organizacy identiSkum galime atpazinti naujai suformuotoje
organizacijoje. Taigi pirmiés organizacijos yra integruojamog viena bends
organizaciy, neatsisakantjidentitiSkumo, buvusio prieS sujungimroks organizaaij
sujungimo modelisiingas 31 proc. organizagisujungimo atvey.

Sindikatas (angl. combine) — atspindi naugrupe be jokiy sasaju su grugmis pries
susijungim. Jis reprezentuoja dvigj subgrupi identiSkumo transformavigsi i
visiSkai naug naujos grups identiSkumo tip. Toks organizaci susijungimo tipas
pasitaiko ne itin daznai — apie 9 procav@ganizaciy sujungimo atvej.

Yra nemazai tyrim, kurie parod, jog skirtingi organizacij sujungimo modeliai turi didel

itaka darbuotoy norui ir ryztui paremti organizaqij susijungim (Giessner ir kt., 2006).

Pavyzdziui, Mottola ir kt. (1997) pasigb, jog grugs nariai labiau paremia integracijos

(derinio) ir transformacijos (sindikato) modeliusganizacijy sujungimo metu, palyginus su

absorbavimo modeliu, nes pastarasis sujungimida$ suvokiamas kaip labiauégmingas

santykyje su darbo statusu ir darbo saugumu.

1.3. Organizacipg sujungimo stadijos

Norint susidaryti plategnvaizch apie organizaqy sujungimy, naudinga aptarti ir

organizacij sujungim atskiromis stadijomis bei susipazinti sucharakteristikomis. Apjungiant
Bouno ir Bowditch (1989), Garpin ir Herndon (200@)ancevich ir jo koleg, Marks ir Mirvis

(1992) organizaaij sujungimo etap modelius, galima iSskirti keturis pagrindinius angzacij

sujungimo etapus (cit.pg. M. Seo ir kt., 2005, 3B}

1.

Iki susijungimo (angl. premerger) stadija. Sis etapas prasideda galimo susijungimo
nagrirgjimu ir baigiasi oficialiu organizaaij susijungimo paskelbimu. Si stadija apima

planavimy ir diskusijas tarp auk&usiju organizacijos vaday atsizvelgiani galima
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susijungim ir darbuotoyj gandus apie galimorganizaciy susijungim. Organizacijos
iSlieka santykinai stabilios Sio etapo metu.

. Pirminis planavimas ir oficialaus sujungimo stadija. Sis etapas prasideda po to, kai
organizacip sujungimas buvo vieSai paskelbtas ir baigiasi, nke pirmires
organizacijos yra legaliai panaikinamos ir yra sigkma nauja organizacija, daznai net
su nauju pavadinimu. Si stadija apima naujos omgaijps vizijos, nauwj tiksly,
jungtinio komiteto, komangsprendina vadovavimo pok§ams, personalo planavimui
priémima ir naujos organizacés strukftiros kirima.

. Operacinio sujungimo stadija. Sis etapas apima faktirorganizacini funkciju ir
operacijy integravimy. Sgveikos tarp abi@ sujungty organizaciy nariy, pradedant
auk&iausiais vadovais ir jungtiniais komitetais, yrpleéiamos iki paprast darbiniy
grupiy ir kasdieni atliekamy operacij. Sios stadijos metu yra pergrupuojami
biudzetas, darbo erdvir uzduotys, atsakomyb sritys ir pan. Darbuotojai privalo
iISmokti nauy budy, kaip atlikti viery ar kita darka, priimti naujus darbo atlikimo
standartus, adaptuotis prie naujos vertybr luke<iy sistemos. Kadangi Sis
organizaciy susijungimo etapasgtakoja praktiSkai visus susijungusiorganizaciy
organizacinius aspektus, — progedi, kultarinj, susiju$ su vaidmenimis, — jam
dazniausiai reikia daug daugiau laiko, nei papraiai organizacij vadovai.

. Stabilizavimos stadija. Paskutinis etapas — tai konsolidacijos procesammet
operacinis integravimasis yra uzbaigtas. Nors piakyir prisitaikymas prie y gali
testis ir Sio etapo metu, suygta organizacinis stabilumas, yra stabilizavusios

organizacijos normos, taisyid, vaidmenys ir rutina.

Nors yra daugyb tyrimy, nagrirgjanciy strateginius ir finansinius organizacgujungimo

aspektus (Datta, 1991; Schweiger ir kt., 199@)jatabeveik pusei organizagigujungimo atvej

nepasitvirtino Si strategija, kalbant apie optinsajeorganizacifn funkcionavina (Cartwright ir

kt., 1992). Tad nemazai tyrippastaruoju metu yra skiriama zmogisSkajam faktavngianizacij

sujungimo metu, norint geriau suprasti darbupfegichologinius ir elgesio efektus organizacij

apjungimo metu.

1.4. Esmires teorijos, analizuojartios zmogiskyjj faktori y organizacijy sujungimo metu

Remiantis daugiau nei Simtu knygir straipsny tiek akademigje, tiek praktije

literatiroje, Seo ir kolegos (2005) aptiko SeSias teoritegsas, kurios suformavo pagrind

12



aiSkinantis darbuotqj psichologinius ir elgesio atsakwsorganizaciy sujungim, siejant j su
organizaciniais pokyrais.

Analizé¢ apima nerimo, akultacijos, vaidmen konflikto, darbo charakteristik
organizacinio teisingumo ir socialinio identiSkuntieorijas. Pastaroji teorija pl@u bus
pristatyta 2.2. paragrafe. Kiekviena teorija agim skirtingus problem kurios daznai
pasireisSkia organizacijsujungimo metu, Saltinius ir numato tiek psichahpgtiek elgesio efelgt
darbuotojams.

1.4.1. Nerimo teorija ir organizacijy apjungimas

Kadangi organizaaij sujungimas ifsigijimas apima didg¢lskatiy organizacini pokyiy,
jis gali bati reikSmingas nerimo Saltinis. Nors nerimo lygerpt darbuotaj gali skirtis ir
priklausyti nuo organizagijj sujungimo charakteristik yra pastetta, jog Zmoss iSgyvena
aukst nerimo lyd, kuomet susiduria su galimu organizacsujungimoijvykiu. Be to, nerimas
gali pasireiksti skirtingais twlais skirtingiems organizacijos nariams skirtinga@sganizaciy
sujungimo stadijose.

Dar prieS organizaaijj sujungimy darbuotojai gali iSgyventi nerign kuomet jie bando
iveikti netikrumy dél organizaciy sujungimoitakos j tolesniam darbui ir karjerai (Marks ir
Mirvis, 1985; Rentsch ir Schneider, 1991, cit.pg.3&o ir kt., 2005, p. 424). Suvokiamasgne
darbo netekimui ypatingai gali vesti prie didessigsitipinimo ir distreso jausm (Brockner,
Grover, Reed, Dewitt, 1992, cit.pg. M. Seo ir KQ05, p. 426). Toks nerimas gali sukelti
iSlikimo instinktus, kuomet darbuotoj@itraukiaj politinius manevrus, nédami apsaugoti savo
statug, galig ir prestia. Tai gali sukelti destruktygi konkurenciy, kuri neigiamaijtakoja
organizacimpatlikima (Seo ir kt., 2005).

Taigi organizacij sujungimo metu yra svarbu gd¢bvaldyti darbuotoj streg ir nerima.
Tam dazniausiai naudojamos tokios strategijos, kaik<iausiyjy vadow komunikavimas su
darbuotojais apie organizagigujungim, darbuotoy konsultavimas ir streso valdymo mokymas,
jvairiy kompensacij garantavimas netekus darbo organizagjjungimo metu (Seo ir kt.,
2005).

1.4.2. Akultaracijos teorija sarySyje su organizacig sujungimu
Remiantis antropologija, akahlacija apibéZziama kaip pok§iai dviejose grupse, kurie
pasireiSkia kaip kontakttarp dviej kultariniy grupiy rezultatas (Berry, 1980, cit.pg. M. Seo ir

kt., 2005, p. 428). Organizagijsujungimo tyrigtojai sutinka, jog akuiiracijos procesas
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organizaciy suvienijimo metu turi reikSgs, kalbant apie dvigjskirtingy organizacini kultary
suderinima. ISskirti keturi akuliiracijos modeliai buvo pritaikyti ir organizaéje praktikoje
organizacij apjungimo metu (Nahavandi, Malekzadeh, 1988, giti\d. Seo ir kt., 2005, p. 429).
Sie modeliai apima dekultacija (organizacijos nariai nei$saugo savo senosiodifagltarba
paketia ja nauja), asimiliac§ (organizacijos nariai adaptuojasi prie naujos DIZECIreS
kultaros), atsiskyrim (abiep organizaciy nariai sujungimo metu iSlaiko savo ggrkultiring
identiSkuma) ir integracip (apima tam tikg laipsn pokyciu abiejy organizaciy kultirose) (Seo ir
kt., 2005). Kuris akuitracijos modelis yra iSSaukiamas, priklauso nuodaikt(kaip sujungimo
motyvai, organizacij susietumo lygis ir pan.)alygojarciu poreil§ susijungti, stiprumo.

Kuomet darbuotojai nesutinka suilsimu akultiracijos modeliu, gali Kilti taip vadinamas
akultiiracinis stresas (Nahavandi, Malekzadeh, 1988,gcith Seo ir kt., 2005, p. 429). Toks
stresas ifjtampa gali vesti prie pasiprieSinimo akwé#cijai ir kity rimty organizacini konflikty
(Elsas, Veiga, 1994, cit.pg. M. Seo ir kt., 20054 29).

1.4.3. Vaidmeny konflikto teorijos svarba organizacijy sujungimo kontekste

Vaidmuo yra tikesiy apie tam tikros uzZzimamos pozicijos elgeskinys. Vaidmen
konflikto teorija teigia, jog psichologénitampa kyla tuomet, kai asmenys atlieka kelet
tarpusavyje nesusijusivaidmemn (Katz, Kahn, 1978, cit.pg. M. Seo ir kt., 2005, 480).
Organizaciyy suvienijimas apima egzistuogas kuliros, strukiiros, darln suderinimo
griovima ir iSkelia naujus reikalavimus darbuotojams.

Gali kilti keletas skirting vaidmem konflikty tipu organizacip sujungimo metu.
Pavyzdziui, darbuotojai gali iSgyventi auk$aidmenm konflikto lygi, kaip rezultat nauj, darbo
reikalavimy po organizacij sujungimo. PanasSiai darbuotojai gali patirti kda#l dél iSlikusio
lojalumo buvusiems klientams ar darbuotojams égimimo vykdyti naujus reikalavimus. Toks
vaidmen nesuderinamumas galilggoti sumazjusia motyvacip, didei nepasitenkinira darbu
(Igbaria, Guimaraes, 1993; Sims, Szilagyi, 1976pgi M. Seo ir kt., 2005, p. 430).

1.4.4. Darbo charakteristiky teorijos reikSmé organizacijy sujungimo metu

Dalis tyrimy jrodé, jog pokyiai darbuotoy poziiriuose ir elgesyje po organizagij
sujungimo gali glygoti pokyius ju darbo charakteristikose ir darbja aplinkoje (Seo ir kt.,
2005). Yra pastefa, jog darbuotej suvokimas apieyj darbo aplinkos kokyp prastja po
organizacijy sujungimo (Bouno, Bowditch, Lewis, 1985, cit.pg. Beo ir kt., 2005, p. 431).

Taigi darbo charakteristikteorija siejasi su pokyais darbuotaj suvokime apie darbo apliak
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Darbo charakteristik teorijoje teigiama, jog centrs darbirs charakteristikosigudziu
jvairov, uzduoties aiSkumas, uzduoties reikSmingumas, ati@tiautonomiSkumas ir uzduoties
griZtamasis rySysjtakoja suvokim apie darbo aplink ir tuo p&iu salygoja motyvaciy ir
pasitenkinina darbu (Hackman, Oldham, 1975, cit.pg. M. Seo iy R005, p. 431). Tai gali
vaidinti lemiamy vaidmern, formuojant darbuotqj poziarj ir elges po organizacij sujungimo.
Norint iSvengti negatywi pokyiu darbireje aplinkoje vertinim, svarbu kruop3ai
perprojektuoti darbus po organizacgujungimo taip, kadity iSlaikomas ar net sustiprinamas
darbuotoy pasitenkinimas darbu ir organizacingpareigojimas. Tam gali péil darbuotoy
itraukimasi darly perprojektavim, darbuotoj mokymas prisitaikyti prie darbini pokyiy ir
komunikavimas su darbuotojais apie galimus gaks/ ju darbiréje aplinkoje po organizadij
sujungimo (Seo ir kt., 2005).

1.4.5. Organizacinio teisingumo teorija organizacij sujungimo rémuose

Daugeliu atveju organizagijsujungimas apima sprendimud darbuotogy naujos atrankos
ir perkélimo. Organizacinio teisingumo teorija pateikia dua teoriniy jZvalgy apie tai, kaip Sie
sprendimai galijtakoti darbuotaj suvokimy ir elges. Darbuotoj reakcijosi organizacinius
pokycius, tokius kaip organizagijsujungimas, gali i jtakojamas trij teisingumo suvokimo
tipu: a) skirstomasis teisingumas, patps pasekamis, gautomis palyginus jas su zmogaus
individualiais teisingumo standartais. Sis teisimgs remiasi Adams (1965) teisingumo teorija;
b) procedrinis teisingumas, kuris siejamas su prased naudojam pasekmms apibézti
saziningumu; c) interakcinis teisingumas, kuris apitm, kaip organizacijos nariai elgiasi,
atsizvelgdami apibgztas pasekmes ir prodeds. (cit. pg. M. Seo ir kt., 2005, p. 431).

Tyrimais yrajrodyta, jog darbuotqj suvokiamas teisingumas apie tai, kaip darbuotojai,
tiek likg organizacijoje, tiek atleisti, elgiasi po orgamiga sujungimo,ijtakoja j poZziirius ir
elges, kaip pravaikstos (Fried ir kt., 1996, Gutknedfeys, 1993, cit. pg. M. Seo ir kt., 2005, p.
432).

Susipazinus su organizacijsujungimo sgvoka, prieZzastimis, etapais ir esgnms
teorijomis, analizuojatiomis Zmogiskji faktoriy organizaci sujungimo metu, svarbu aptarti ir

identifikacijos su organizacija sampgat jos sisajas Su organizagippjungimu.

2. IDENTIFIKACIJIOS SU ORGANIZACIJA SAMPRATA

Identifikacija su organizacija yra spec#irsocialires identifikacijos forma. Pirmiausiai

identifikacija buvo suprantama kaip emociniai rySa kitu asmeniu (Freud, 1922)¢lnau
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Lasswel (1965) iSptojo identifikacijos supratimy domedamasis identifikacija su dauguma, kaip
nacionalizmas. 1970 metais identifikacijos termibago adaptuotas organizaciniame kontekste
(Patchen, 1970, cit. pg. T. Gautam ir kt., 20043@R). Pastaraisiais metais ypauintensygjo
tyrimai identifikacijos su organizacija srityje,dtayra nemazaivairiy poziriy i § konstruka.

D¢l Sios priezasties ir identifikacija su organizagyjairiai apibéziama skirting autorij.

2.1. Identifikacijos su organizacija apibkzimas

Literatiiroje yra nemazai pateikiam@airiy identifikacijos su organizacija apéaimuy,
remiantisjvairiais teoriniais konceptais. Kaip teigia Tompkin Cheney (1983), identifikacija su
organizacija pasireiSkia tuomet, kai primdamasgimus asmuo suvokia organizacijos ar savo
padalinio vertybes ir interesus kaip itin svarbipgertinant pasirinkim alternatyvas (cit. pg.
Gautam ir kt., 2004, p. 302). Ashforth ir Mael (89&pibezé identifikacija su organizacija kaip
socialires identifikacijos tip, kuris yra susgs su kognityviniais rySiais tarp individo ir
organizacijos. Jie teigia, jog organizacindentifikacija yra sags, kaip tapatyés, su
organizacija ar priklausymo jai suvokimas, kuomedividas save apilina terminais tos
organizacijos, kurios nariu jis yra (cit.pg. C. B. Ravelo, 2006, p. 37). Kiti autoriai
identifikacija apibgzia kaip alyginai ilgalaike bisery, kuri atspindi Zmogaus nprapibadinti
save kaip ypatingos organizacijosingtaslam, 2001).

Dutton ir kt. (1994) identifikacyj su organizacija apibeé kaip laipsi, kuriuo individas
apibgzia save tais @g#ais pozymiais, kurie, jo manymu, apdina ir organizacy (cit.pg. S.
Chreim, 2002, p.1123). Be to, jis atskydu organizacijosivaizdzio tipus: vienas remiasi
savylemis, kurias asmuo suvokia savo organizacijos vidajetrasis tipas yra sus§ su
suvokimu, kuf apie  pasia organizacy turi Zzmores i$ aplinkos. Sie du organizacijos vaizdiniai
formuoja identifikaciy su organizacija, kuiitakoja darbuotojo elgegcit. pg. C. B. L. Ravelo,
2006, p. 37).

Populiafis identifikacijos su organizacija operaciniai apfimai apima atskir konstrukiy,
kurie yra pasteHii skirtingy tyréjuy, aspektus. Identifikacija su organizacija yra ag@lama kaip
procesas vidinio ir iSoriniasitikinimo, kuris Zmogaus interesus apvienija s@aoizacijos
interesais, ko p&koje susiformuoja identifikacija, pagta Siais interesais (Johnson ir kt., 1999).

Identifikacijos su organizacija litefabje postuluojama, jog identifikacija su organiiaci
yra apibg&ziama trimis pagrindiniais teiginiais (cit. pg. W.Johnson ir kt., 1999, p.164):

1. Identifikacija su organizacija yra stipriai susiji® visais socialiniais organizacijos

aspektais;
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2. ldentifikacija yra esminis veiksnys sprendimriémime;
3. Egzistuoja gili organizacin struk@ira, pagista organizacijos nari suvokimu. Sis
suvokimas formuoja iitakoja komunikacy organizacijoje, kuri sustiprina kolektywin

identifikacija su organizacija.

Svarbu pamiéi, jog netolimoje praeityje dalis t§ju terminus ,identifikacija su
organizacija“ ir ,jsipareigojimas organizacijai“ vartojo kaip sinonsnd &iau atlikus nemazai
tyrimu (Ashforth, Mael, 1989; Meyer, Allen, 1997, Wan-Hjigs ir kt, 1998, van Dick, 2001,
Riketta, 2005) paaisio, jog identifikacija su organizacija isipareigojimas organizacijai yra
skirtingi konstruktai, kadangi identifikacija su gamizacija remiasi daugiau kognityviniais
aspektais, arba sew kategorizavimu, kuriuo zmogus identifikuojasi &m tikra grupe ar
organizacija, ojsipareigojimas organizacijai atsispindi daugiaugamizacijos nario elgesyje,
nors Sis konstruktas ir siejasi su emocirggfibumo ir normatyviniais veiksniais (cit. pg. Rave
L. ir kt., 2006, p. 38).

Nemazai ty&uy sutinka, jog yra labai svarbu atskirti identifijacsu organizacija nuo kit
susijusiy konstrukt;, kaip isipareigojimas organizacijai ir organizacijos-asmenderinamumas
(Ashford ir Mael, 1989, van Knippenberg ir Hogg020van Knippenberg, van Knippenberg, de
Creemer ir Hogg, 2005, cit. pg. B. van Knippenbargkt., 2006, p.689). &okos, kaip
iSipareigojimas organizacijai ir asmens-organizacijeuderinamumas, heapima save
apibadinartio komponento. Tokio komponenitvaukimasj identifikacija su organizacija leidzia
darbuotojamsgyvertinti save kaip panaSiuskitus organizacijos narius, priskirti organizacne
charakteristikas sau ir psichologiskai priimti angaacijos interesus (Knippenberg ir kt., 2006).
Be to, tyrimais yrairodyta, jog ne visuomet egzistuoja teigiamas rytsyp identifikacijos su
organizacija ir isipareigojimo organizacijai. Pavyzdziui, asmuo gatlentifikuotis su
organizacija, bet nei jai isipareigogs, ir atvirk€iai (Cheney, Tompkins, 1987, cit.pg. S. H.
Chan, 2006, p.257).

Taigi nepaisant fakto, kad identifikacijos su ongagija svarba ilg laika buvo ir yra
pripaistamaivairiuy tyréju, vis tik pasitaiko kontraversigkteoretiny pozicijy, kalbant apie
identifikacijos su organizacija api#ima.

Siekdami tai iStaisyti, Ashforth ir Mael (1989) p@$ naup identifikacijos su organizacija
samprad, pagista socialinio identiSkumo teorija (cit.pg. D. van igpenberk ir kt., 2000, p. 137
— 138), kuri pastaruoju metu yWpaminima, kalbant apie identifikagij su organizacija

organizacij sujungimo metu.
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2.2. ldentifikacija su organizacija socialinio ideniSkumo kontekste

Remiantis auk8au pateiktu Ashforth ir kt. (1989) identifikacijosu organizacija
apibgzimu, matyti, jog yra kognityvinis rySys tarp zmaogair organizacijos. S@s suvokimas
kaip tam tikros organizacijos nario padeda zmoguesapilndinti socialireje aplinkoje. Tokios
narysés suvokimastakoja asmens socialindentiSkum. Socialinio identiSkumo poiiis yra
paremtas dvejomis teorijomis — socialinio identidku ir saws priskyrimo. Socialinio
identiSkumo teorg (angl. Social Identity Theory, toliau SIT) 1978 taue psichologijoje pristat
Henry Tayfel ir kolegos, bardaprasyti ir suprasti psichologitarpgrupin ir diskriminacijos
elges (van Dick, 2001). Sas priskyrimo teorija (angl. Self-categorization dhg SCT)
iSreiSkia principus, pagal kuriuos skirtingi somiai identiSkumai tampa svarb tam tikg
situacijy metu (van Dick ir kt., 2006). Si teorija pabia, jog says reprezentacijos iSry&ja
santykyje su kitais socialiniais objektais, kuriatdgorizuojami kaip panas arba skirtingi,
palyginus su savimi. Remiantis Sios teorijos ppac, Zmoas gali save priskirti ir palyginti
skirtingais lygiais: kaip unikalius individus (asmeis lygis), kaip grugs narius, skirtingus nuo
kity grupiy nariy (tarpinis, arba grupinis, lygis), arba kaip bugimoremis, lyginant save su
kitomis biologiremis GiSimis (auks&iausias lygis) ( van Dick, 2001).

Tayfel (1978) teigia, jog socialinis identiSkumas ylalis Zmogaus sew supratimo, kuris
kyla iS asmens Zini apie jo naryst tam tikroje grupje (grupgse) kartu su vertydmis ir
emociniu susijungimu su grupe (Tayfel, 1978, cg. P. van Knippenberg ir kt., 2000, p.138).
D¢l to zmores apibézia save kaip socialini klasiy narius ir sau priskiria tam tikras
charakteristikas, kurios yiarastos tai klasei. Identifikacija leidZzia asmengnsokti save ne tik
ypatingi charakteristi, kurios atskiria Zmones vienus nuo ukitremuose, bet ir u
charakteristily, kurios yra bendros zméms tam tikros gruis viduje, emuose. Toks sasg
suvokimas, kaip buvimas tam tikros gégpnariu, suteikia pagrindo suvokiamai, susijusiai s
poziariais ir elgesio efektais grupinei narystei (vanipfenberg ir kt., 2000). Taigi kuo labiau
asmuo suvokia save kaip parenos ar kitos grugs, tuo labiau jis identifikuojasi su ta grupe, tuo
patiu zmogaus po#driai ir elgesys yra labiau valdomi tos grugsmarysts.

Yra teigiama, jog sas suvokimas kaip tam tikros grg nario pagstas dvejomis
prielaidomis. Viena teigia, jog Zmés yra motyvuoti sustiprinti savo sgv vertinima, kita
prielaida byloja, jog Zmais naudoja struktas ir palyginimus, nédami sustrukiruoti savo
aplinka ir apibrzti savo viej joje (Reade, 2001, b). Taigi pagal SIT tegrgmores nori
priklausyti tam tikroms grupns, kurias mielai lygina tarpusavyje, iitbatskirtiems nuo kit
grupiy, kas alygoja teigiam saws vertining, arba, kaipvardija SIT teorijos autoriai, pozityv

socialin identiSkuna.
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Kaip minéta aukgiau, Ashforth ir Mael (1989) atliko kekethovatoriSky darhy, kuriuose
SIT teorijos i@jos buvo perkeltog identifikacijos su organizacija kontekstOrganizacija,
komanda ar darbo grémali reprezentuoti tam tikrsocialirg kategorig, su kuria zmogus save
sutapatina. Remiantis Hog ir kt. (2000), organigagra viena svarbiausisocialiny kategoriji
Zmorems. Taigi kuo labiau darbuotojas identifikuojasi@ganizacija, tuo daugiau jisasto ir
elgiasi iS organizacijos, kurioje dirba, perspekiyvBe to, kuomet darbuotojai sieja save su tam
tikra organizacija, ji suvokiama kaip patraukli,agplyginant su kitomis organizacijomis, kas
sustiprina Zmogaus savivertir taip igyjamas pozityvus socialinis identiSkumas (Rea@®12
a). Svarbu pamii ir tai, jog Zmors labiau identifikuojasi su organizacija, kuomestpai daug
panasum tarp organizacinio ir savo identiSkuynr kuomet jadiasi pripazinti kaip reikSmingi
organizacijos nariai (Bartels ir kt., 2006).

Taigi, remiantis Pratt (1998) pastginais, galima teigti, jog identifikacija su orgaakcija
gali patenkinti Zmogaus holistinius poreikius, kagiaorganizacija padeda rasti ir suteikia

Zmogui savo gyvenimo prassijausm (cit.pg. van Dick ir kt., 2004, p. 173).

2.3. ldentifikacijos dimensijos

Nors Tayfel (1978) teigia, jog socialinis identigkas yra dalis Zmogaus gavsupratimo,
kuris kyla iS asmens Zimiapie jo naryst tam tikroje grupje (grugse) kartu su vertydmis ir
emociniu susijungimu su naryste (Tayfel, 1978, mit. D. van Knippenberg ir kt., 2000, p. 138),
vis tik jis megina atskirti asmeninr socialin identiSkumus. Taigi Siame ap#arme iSrySkja 3
identifikacijos su grupe (organizacija) komponerftiimensijos) ( cit.pg. R. van Dick, 2001, p.
270):

1. Kognityvinis komponentas — tai zinios apie gikraryst tam tikroje grupje;

2. Emocinis (angl. affective) komponetas — ajlima emocif prisiriSimg prie grugs;

3. Vertinamasis komponentas — tai vertykbnotacija, paskirta tai grupei.

Taigi remiantis 3i dimensij; iSskyrimu, dalis tyju bana sukurti identifikacijos su grupe
multidimensire koncepciy ir teorirg formuluot (Brewer, Silver, 2000; Jackson, Smith, 1999;
Johnson, Johnson, Heimberg, 1999; cit. pg. R. viak D kt., 2004, p. 173). VisiSkai neseniai
Jackson (2002) pristatSiy skirtingy dimensijy perzvalg ir pripazino ji egzistavim. Be jau
auk&iau aptany identifikacijos su grupe (organizacija) dimensiJackson (2002) pristat
Brewer ir Silver (2000), Deeux (1996), Hinke, Taylbox-Cardamone ir Cook (1989), Jackson
(1999), Jackson ir Smith (1999) darbus, kaip teomnempirini irodyms, jog egzistuoja ir
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ketvirtasis identifikacijos su organizacija kompotees, kuris gali iti jvardijamas kaip ,bendra
dalia®, t.y. elgesiu gsta identifikacija (cit. pg. R. van Dick ir kt., @@, p. 174).

Van Dick (2001) tirdamas sociajin identiSkum organizaciniame kontekste,
konceptualizavo Sias keturias dimensijas tokiadub kognityvinis komponentas (s&v
kategorizavimas) yra svarbus pirmasis Zingsnisytitikuojantis su tam tikra grupe (kategorija).
Negalima teigti, jog emocijos turi mazeseiksne, kalbant apie identifikagjj tatiau jei Zmogus
nesissmonina, jog yra vienos ar kitos grgonarys, Si grupmazai prisids prie Zmogaus sasy
suvokimo (van Dick, 2001). Taigi kai tik asmuo pedd save suvokti kaip vienos ar kitos
socialires grugs nai, reikSnes jgauna ir Kiti trys identifikacijos su organizackamponentai:
zmogus pradeda jausti emocinius rySius su Sia gpgmtyviai ar negatyviai vertina tos gisp
charakteristikas, tampa jautrusikitvertinimams, yra pasiru@s ginti S grupe ir elgtis tokiu
budu, kui palankiai vertina ir paremia gréip

Kitas autorius, nagrifjes identifikacijos su organizacija dimensijas, yratdhen. Jo
identifikacijos samprata susideda iSujomponeni — panasumas, naryst lojalumas (Gautam
ir kt., 2004). Taigi tuo tikslu Cheney (1983) suk instrumend organizacinei identifikacijai
matuoti, kuris apima prisiriSimo jausinpriklausymo ir didziavimosi tuo, jog esi orgarggas
narys,ivertinima, taip pat lojalum organizacijai ir organizacinitiksly rémima bei suvokiam
panasSumg tarp darbuotaj ir organizacijos vertyli bei tikshy (Gautam ir kt., 2004). Pastarasis
modelis daznai taikomas empiriniuose identifika€ifn organizacija tyrimuose ir organizapn
praktikoje.

Kol kas rera aiSku, ar laiko ir priezastindimensiji seka turi reikSi@s identifikacijos
formavimuisi, t&iau sutinkama, jog visi Sie komponentai yra tarpyssusig, t.y. kuo stipriau
Zmogus jatiia emocinius rySius su grupe ar organizacija, éigidmiau jis vertinsatgrupg ir tuo
daZniau veiks & Sios grugs, ir atvirk€iai. Be to, svarbu paméti, jog situacinis kontekstas ir
kategorijos (grugs, organizacijos) svarba taip pakoja Sias identifikacijos su organizacija
dimensijas (van Dick, 2001).

Taigi trumpai perzvelgus identifikacijos su orgatga dimensijas ir naujausius tyrimus
Sioje srityje, matyti, jog kol kas yra daug ir véerkita papildagiuy teorijy, aiSkinagiy
identifikacijos su organizacija konstrgkt Be to, svarbu susipazinti ir su novatoriSkais
identifikacijos su organizacija modeliais, kuriestsuoju metu susilaukia ypalidelio tyrju

déemesio.

2.4. 1Spkstinis identifikacijos su organizacija modelis

Nors nemaZza tyju dalis sutinka, jog identifikacija su organizacgastiprina prasgs,

priklausymo jausmus ir kontrpldarbe (Ashford, 2001), kiti tyjai, tuo tarpu, tyrigjo taip
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vadinam, ,juodaja” identifikacijos su organizacija pes(Dukerich, Kramer, McLean Parks,
1998, Elsbach, 1999, Michel, Jehn, 2003; cit.pgEGKreiner ir kt., 2004, p. 2). Si perspektyva
yra susijusi su potencialiai negatyviais identitiljas efektais tiek zmams, tiek ir
organizacijai. Pavyzdziui, per stipriai identifik@gis su organizacija asmuo gali tapti visiSkai
apimtas darbo ir taip prarasti savo identiSkumaosnayl gali biti maziau pajgus pasteddi
organizacijos klaidas arba nesfy iSsiaiskinti (Kreiner ir kt., 2004).

Kreiner ir kt. (2004) savo darbe nagijm kelets nauj identifikacijos su organizacija
formy, kuriomis darbuotojai gali apilolinti save per organizagirprizimg:

1. Dezidentifikacija— pasireiSkia, kuomet Zmogus save agiba kaip neturintty paiu
pozymu, kurie apilidina organizacy. Dezidentifikacija gali sukelti organizaém
kultiiros, misijos nepémima ir atstimima, nuomoni nesutarimus.

2. AmbivalentiSka identifikacija Kadangi pastaruoju metu organizacigyvenimas
sucktingéja, kinta jp strukfira, atsiranda daug dviprasmiskumo, darbuotojaiwiaetu
gali identifikuotis ir dezindentifikuotis su orgaicija ar atskirais jos aspektais. Tai
vadinama ambivalentiSka identifikacija, kitaip, asfovi, konfliktuojanti identifikacija.

3. Neutrali identifikacija Zmogaus sas suvokimas gali dii pagistas aiSkiu tiek
identifikacijos, tiek ir dezidentifikacijos, nebuwmu. Tai jvardijama neutralia
identifikacija. Toks identifikacijos su organizagijipas labai daznai pastebimas atbitr
darbe, kur jiems reikia uzimti neutrapus; tarp dviej Sali.

Kreiner ir koleg (2004) atliktas tyrimas, kuriame buvo nagjamos visos auk$au
aptartos identifikacijos su organizacijasys, parod, jog yra pakankamai daug perspektyv
plétojant sudtingesrk asmens identiSkumo su organizacija sampr&adangi egzistuoja
esminiai skirtumai tarp skirtingidentifikacijos su organizacija tip

2.5. ldentifikacijos su organizacija antecedentairikonsekventai

Jei identifikacija suteikia daug svambizvalgs Zmogaus norui palaikyti grupes savo
elgesiu, tyrimais turi #iti atskleisti faktoriai, kurie veda prie stiprésnidentifikacijos su
organizacija ir jos pasekmi

Ashforth ir Mael (1989) yra gré&iausiai pirmieji tygjai, pasile identifikacijos su
organizacija antecedentus, susijusius su @akSaptarta SIT teorija. Sie tyai atrado keturis
faktorius, stipriaijtakojartius identifikacip su organizacija — tai organizacijos prestizas, jos
iISskirtinumas, kii grupiuy rySkumas ir grugs formavimo faktoriai, kaip bendra istorija,

tarpasmeninis panasumas, tarpasm@snmveikos (Reade, 2001, a). Yieodyta, jog Zmoés
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labiau identifikuojasi su aukgtstatug turinciomis grugmis ir organizacijomis & paprasto
Zmogaus noro téti pozitywy saws vaizad (Ellemers, 1993; cit.pg. D. van Knippenberg ir, kt.
2000, p.138). Taigi santykinis organizacijos arpgsudydis, tuo p&u ir statusas, yra svarbus
determinantas identifikacijai su organizacija. YraprieStaraujatiy tyrimy, teigiartiu, jog
individai kaip tik linke identifikuotis su santykinai mazesnis grugmis, taip siekdami iSlaikyti
savo isskirtinum (Brewer, 1991; cit.pg. D. van Knippenberg ir RO00, p. 139).

Mael ir Ashforth (1995) taip pat parédog yra rysSys ir tarp identifikacijos su orgarcga
ir asmens-organizacijos atitikimo (cit.pg. D. vamippenberg ir kt., 2000, p.139). Tai galima
paaiskinti tuo, jog Zmass linke identifikuotis su tomis grugmis, kurios yra labiausiai panaSips
juos (van Knippenberg ir kt., 2000, p.140). Kititewai, kaip Lee (1971), Benkhoff (1977),
paroct, jog identifikacijai su organizacija labai svana organizacijos parama ir pripazinimas
IS vadow, karjeros galimybs (Brown, 1969) (cit.pg. C. Reade, 2001, a, p. 1274

Svarly vaidmen, formuojantis darbuotojo identifikacijai su orgaacija, turi ir
organizacig apranga (uniforma)jvairis organizacijos simboliai ir totemai (Pratt, Raphae
1997; cit.pg. B. Wiesenfeld ir kt., 2001, p. 216).

Daug tyrimy, skirty identifikacijai su organizacija tirti, nagéja identifikacijos pasekmes
tiek individualiame, tiek organizaciniame lygmenyjéemazai danpirodeé, jog identifikacija su
organizacija yra teigiamai susijusi su darbo atiillj neigiamai susijusi su ketinimais keisti
darkn ir realiu i€jimu iS darbo (Abrams, Ando, Hinkle, 1998; Bart2001; Bhattacharya, Rao,
Glynn, 1995; Halsam, 2001; Mael, Ashforth, 1995atBr1998; Tyler, 1999; van Knippenberg,
2000; Wan-Huggins, Riodan, Griffeth, 1998; cit.pig.pg. G. E. Kreiner ir kt., 2004).

Van Knippenberg ir kt. (2000) atkktyrima pastebjo, jog identifikacija su organizacija
stipriai koreliuoja su noru di pastangas @ organizacijos ar darbo grép optimalaus
funkcionavimo. Be to, Sie tyjai pastebjo, jog identifikacijos su organizacija jausmas yra
pozityviai susigs su darbuotgj darbo motyvacija irisitraukimu i darky. Identifikacija su
organizacija yra itin svarbi, nes jiakoja darbuotaj nor siekti organizacijos tiksl (Elsbach,
Glynn, 1996), pozityvaus organizacijpsizdzio platinim (Bhattacharya, Rao Glynn, 1995) ir
darbuotojo bendradarbiavinsu kitais organizacijos nariais (Dutton, Dukeriefgrquail, 1994)
(cit.pg. J. Bartels ir kt., 2006, p. 52).

Taigi, kaip matome, identifikacija su organizadijai lemiamos reikSis tiek individui,
tiek organizacijai, kalbat apie organizacijos idindo funkcionavim. Nors identifikacijos su
organizacija antecedentai bei konsekventai nemg#éagjami iki Siol, pastaruoju metu didelio

tyréju déemesio susilaukia identifikacijos su organizacijamai organizaciy susijungimo metu.
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2.6. Identifikacija su organizacija organizaciy sujungimo metu

Kalbant apie identifikacij su organizacija organizagiguvienijimo metu, daugelis autori
remiasi auk8iau aptartos SIT teorijos principais. SIT pateildaessakym, kodl darbuotojai
daznai taip neigiamai reaguoja organizacinius pokyus, kaip organizaai sujungimas.
Organizaciy apjungimas gali iiti suvokiamas kaip gsme darbuotoj dabartinio identiSkumo
stabilumui ir tstinumui (Bartels ir kt.,, 2006). Taigi darbuotojgali prieSintis sujungimo
procesui, ypa& tuomet, kai organizaaij sujungimas reiskia stiprpavop egzistuojatioms
grupes vertylems, strukiirai ar kitiems grupiés kultiros veiksniams. PasiprieSinimas gaitib
itin akivaizdus, kuomet darbas vertinamas kaipikisrtakmuo Zmogaus identiSkumui (Bartels,
2006). Be to, kuo stipresni darbuoto rySiai su d@fa organizacija, skyriumi, departamentu ar
net darbo grupe, tuo labiau problematiSkas busveegamai adjantis susitapatinimas su kita
besijungiadia organizacija.

Van Knippenberg ir kt. (2002) pastgt, jog darbuotojai po organizagijsusijungimo
daZnai jadia, jog organizacija pasikéittaip stipriai, kad ,ji nebra ju organizacija®“. Kartais
darbuotojams atrodo, jog jie po organizacgujungimo pakeit savo darb ir dabar greaiiau
dirba naujoje organizacijoje, nei yra perpereinamji laikotarg ir pokyCiu etap organizacijos
viduje. Taigi darbuotojams organizacipokyiu metu yra svarbu iSlaikyticstinumo jausra
Organizaciy sujungimas, kaip beiy, gali reiksti Sio ¢stinumo nutraukirm, kadangi dazniausiai
prijungiama organizacija yra kitos besijungiens organizacijos ¢sinys, o tai, be jokios
abejores, itakoja darbuotaj identifikacija su organizacija.

Kitas svarbus veiksnystakojantis identifikaci su organizacija organizagijsujungimo
metu, yra organizacijos dominavimas (Hogan, Overagy, 1994; cit.pg. D. van Knippenberk
ir kt., 2002, p. 235). Sujungtos organizacijos daiznbus formuojamos dominuojgos
organizacijosvaizdzio pagrindu. Taigi tai labiau paveiks maztlaminuojaios organizacijos
narius, kadangi jie iSgyvens daugiau péilgyorganizaciy sujungimo metu. $iiSgyvenam
pokyiy stiprumasitakos ir darbuotaej identifikacijos su organizacija lyg Dominuojaiios
organizacijos nariai organizagijsujungimo metu patirs didgskestinumo jausny, taigi ir ju
identifikacija su organizacija bus stiprésmei 13 darbuotoy, kuriy organizacija yra maziau
dominuojanti organizaaijsujungimo metu (van Knippenberk ir kt., 2002).

Besijungiantys partneriai gali skirtis savo darbmbjuziu, vadovavimo stiliais,
tarpasmeniémis sveikomis, tikesiiais, vertylemis ir pan. Sie skirtumai, kaip mita auksiau,
gali darbuotojams kelti gsne, kuri jtakoja p identifikacija su organizacija. Kaip teigia van
Knippenberg ir kt. (2002), skirtumai tarp besijusm@iy organizaciy pirmiausiai kels grsme

maziau dominuojahiai organizacijai, kadangi labiau dominuojanti orgacija yra pajgesrt
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iSlaikyti savo identiSkump apibgZziarcius pozymius. Taigi skirtumai tarp organizacipbiau
itakos identifikacyh su organizacija po organizacgujungimo . darbuotoj, kurie yra iS maziau
dominuojarios organizacijos. Tad organizacglominavimo laipsnis vaidina lemiamaidmen,
apibrziant identifikacip su organizacija po organizagiguvienijimo (van Knippenberg ir kt.,
2002).

3. IDENTIFIKACIJOS SU ORGANIZACIJA VEIKSNIAI ORGANI ZACIJ U
SUJUNGIMO METU

Susipazinus su organizagijsusijungimo ir identifikacijos sampratomis, apiaes
faktorius, turigius reikSnés identifikacijai su organizacija organizacijsujungimo metu.
Laipsnis, kuriuo Zzmoés nori ir yra pajgas identifikuotis su nauja organizacija po organizac
suvienijimo, didzia dalimi priklauso nuwairiy, tiek asmeninj, tiek organizacinj veiksniy (van
Knippenberg ir kt., 2002). Siame darbe aptarsineatifikacijos su organizacija iki organizagij
susijungimo, ¢stinumo jausmo, sujungimo naudos, darbuotojo statysu@s SaliSkumo ir AS-

efektyvumo veiksnj sasajas su identifikacija su organizacija organizesyjungimo metu.

3.1. Identifikacijos su organizacija prieS kompanij susijungima reikSmé organizacijy

sujungimo metu

Izvalgos apie ryStarp identifikacijos su organizacija iki organigac susijungimo ir
identifikacijos su nauja organizacija trumpai buyateiktos skyrelyje ,ldentifikacija su
organizacija organizagijsujungimo metu“. Yravairiy nuomony ir tyrimy, kalbant Sia tema.
Vienais tyrimaisjrodyta, jog kuo stipresni yra socialiniai rySiai dabartine organizacija, tuo
suckttingesre bus identifikacija su nauja sujungta organizaartels ir kt., 2006). T@au kitais
tyrimais parodyta, jog toks aiSkus neigiamas ryayg identifikacijos iki organizaajjsujungimo
ir identifikacijos po organizagjjsuvienijimo ne visada egzistuoja. Bachman (1998yyzdziuli,
rado teigiam rysi tarp Su dvieju kintamyjy, tirdama tarpgrupinmode] organizacij suvienijimo
metu (cit.pg. J. Bartels ir kt., 2006, p., 50). $gdat rySys rastas ir van Knippenberg ir kt. (2002)
darbe. Sis ry3ys buvo itin stiprus dominudjas organizacijos naritarpe. Jetten, O‘Brien ir
Trindall (2002), tuo tarpu, longitudinio tyrimo nuepastebjo dviprasmiskus rySius tarpysi
dviejy identifikacijos tipi. Tyréjai pastebjo, jog kuomet organizacij sujungimas atrodo kaip
gréesme dabartinei darbo strulktai, stipri identifikacija su darbo grupe iki susigimo stadijoje

kélé neigiamus jausmus apie organizacgusijungim. Tad esant tokiomsalygoms, asmuo
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nesitiki stipriai identifikuotis su nauja organigac T&iau stipri identifikacija su organizacija,
kaip visuma, siejosi su daugiau pozityviais jausnkalbant apie organizagisujungim. Taigi
teigiamas rysys tarp identifikacijos su organizacgrieS susijungim ir identifikacijos po
organizaciy susivienijimo gali egzistuoti tuomet, kai darbyato organizacijos pokiiy
nevertina kaip grsmingi ju dabartinei situacijai.

Nemazai tyring paroc, jog dabartig identifikacija su organizacija galtakoti galimas
pasekmes identifikacijai po organizacijsusijungimo. Gilesh aptarty tyrimy perzvalga
atskleidzia, jog identifikacijos su organizacijaganizacijy sujungimo metu matavimai
daZniausiai siejasi su ankstya identifikacija su nauja organizacija, o ne shatéiniy socialini
rySiy stiprumu senajai organizacijai.

Nors tyrimai parod aiSky ry§ tarp Si dviejy identifikacijy, tafiau Sio rySio kryptis
priklauso nuo suvokto identiSkumo atitikimo tarpnger naujo: kuomet dalyviai suvokia tik
mazus pokg§ius, rySys tarp migty kintamyuy yra teigiamas; kuomet Zmém iSgyvena
dramatiSkesnius pokius, identifikacija iki susijungimo turi neigiagnitaka identifikacijai po
organizaciy susijungimo (Bartels ir kt., 2006). Sie rezultayma puikiai suderinami su SIT
teorija: grugs nariai prieSinasi labiau naujidentiSkunmy, kurie yra nutad nuo j, nei @
identiSkuny, kurie yra artimesni, infuzijai (van Knippenbergt., 2000).

Realistirtse organizacij susijungimo situacijose darbuotojai gali identitkis su
organizacija iki susijungimo skirtingais lygiaise{ten ir kt., 2002). Pavyzdziui, darbuotojai gali
identifikuotis su savo tiesiogine darbo grupe asbaorganizacija abstraktesniu, korporaciniu
lygiu, tockl natfiralu, jog ir identifikacija su organizacija skirsisganizaci sujungimo metu ir
po jo.

Nemazai tyrimy, nagrirgjusiy identifikacipa su organizacija iki susijungimo ir po
susijungimo, neatnégokiy nauding pastebjimy. Pavyzdziui, Boen ir kt. (2006) éginimas
manipuliuoti identifikacija fiktyvii kanal; (angl. bogus pipeline) ir lingvistini karkas
procediromis buvo neskmingas. Kaip matyti iS aptartautoryy darhy, identifikacija iki
organizacij susijungimo buvo tyrigfama iS perspektyvos po organizacusijungimo. Kol kas
mazai @émesio skiriama identifikacijos su organizacija arngacijy susijungimo metu tyrimui i$
iki organizacijp susijungimo perspektyvos. Tad Sio darbo vienastikSly — panagridti
organizacijos identifikacy tiek iS iki organizaciy susijungimo, tiek ir iS po organizagij

susijungimo perspektyv
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3.2. Testinumo veiksnys ir identifikacija su organizacijakompanijy sujungimo metu

Testinumo jausmas, kaip apdi Rousseau (1998), apima asmenines organizacij
sujungimo pasekmes darbuotojams, kaip ,aédiur iSeiti iS darbo”, ,ar pasikeis mano darbo
pohadis®, ,ar neteksiu darbo po organizacguvienijimo®“. Akademigje literatiroje pateikiama
daugyle skirtingy apibezimy, skirty testinumui apildinti. Pavyzdziui, Jetten ir kt. (2002) |
apibadina kaip netikrumo jausgn Haley (2001) — kaip pasiékma organizaciy sujungimu
(cit.pg. J. Bartels ir kt., 2006, p.53), Mottol&ir (1997) — kaigvairiy tipu grésnme. Kaip matyti,
visi Sie podziiriai i testinuny siejasi daugiau su sujungimo naudos arkeargss veiksniais, o ne
su buvusios organizacijogs. naujoje organizacijoje.

Yra nemazai tyrim, pabgZiarciy testinumo jausmo svasgborganizaciy sujungimo metu.
Pavyzdziui, Bachman (1993) pastgbneigiany ry§ tarp pragmatiés gesnes ir jsipareigojimo
organizacijai po organizaqijsujungimo (cit.pg. J. Bartels ir kt., 2006, p.5dgtten ir kt. (2002)
iStyre, jog stinumo jausmas vaidina svarlvaidmen darbuotoj jausmams apie organizacgij
sujungina. Kuo netikresni darbuotojai buvo, kalbant apie amiigacijp suvienijima, tuo
negatyvesnius jausmus jauargjanciam organizacij sujungimui. Eksperimentiniame tyrime
Mottola ir kt. (1997) tyrigjo ivairiy determinant itaka organizacinianisipareigojimui. Vienas
IS determinant, itraukiy i ju tyrima, buvo darbuotej suvokiama grsnme. Tyréjai pastebjo
neigiany ry§ tarp darbuotaj iSgyventos asmenis gesmes ckl organizaciy sujungimo ir y
isipareigojimo organizacijai po organizacguvienijimo. Van Knippenberg ir kt. (2002) savo
tyrime nenagrigjo testinumo jausmo, kaip &més ar netikrumo, bet paskgb, jog
identifikacija su organizacija yra stiprésnkuomet pastovumas tarp buvusio ir naujo
organizacinio identiSkum yra rySkesnis. Stipresnis rySys tarp abigjentifikaciju pastebtas
tarpe t; tiriamyju, kuriems buvo teigiama, jog jgrupe ir toliau egzistuos, nors bus padidinta,
prijungiant kit grupz. Kuomet eksperimentés silygos buvo modifikuotos, norint parodyti, jog
prijungiant naw grupe, bus atsisakoma daba#és grugs charakteristi, kaip imorés logo,
identifikacijos prieS sujungimir po jo maziau koreliavo tarpusavyje. Taigi jesfjungiatiy
organizacij darbuotojai suvokia nedaug paky savo kasdieniniame darbe, galimaitisk, jog
jile iSsaugos savo identifikagijsu sena organizacija ir Si identifikacija bus gtk |
identifikacija su nauja organizacija. Ir atvikdai, kuomet organizaaijjsujungimo metu atsiranda
daug nesutapim kaip peéjimasi kita geografir vieta, vadovavimo ar organizacis kultiros
pasikeitimas, yra mazesntikimybé, jog darbuotojai perkels savo agn identifikacija 1
identifikacija su nauja organizacija.

Kalbant apie ¢stinumo jausm organizacij susijungimo metu, daznai turima omenyje ir

darbuotoy suvokiama grsmé organizaciy susijungimui. & galima pastedii ir iS5 aukgiau
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aptartos ¢stinumo jausmo apibzimo jvairoves ir aptany atlikty tyrimy gausos. Rtojant S
tem toliau, reikSnés turi Vanbeselaere ir kt. (2002) atliktas tyrim&szieju besijungiatiu
banky lauko tyrime autoriai rado tiesioginpasitenkinimo organizaaij susijungimui jtaka
identifikacijai su organizacija: kuo labiau darbojai buvo patenkinti dvigj susijungusi
organizaciy tolesniu gyvavimu, tuo stipresisreiske identifikacija su nauja organizacija ir buvo
daug palankesnisyjpoziiris i kitos besijungiatios organizacijos darbuotojus (cit.pg. R. van
Dick ir kt., 2006, p.72).

Nors yra nemazai atlikta tyrimapie tstinumo jausmo ir identifikacijos su organizacija
rysi, praktiSkai ® vienas tyéjas nenagrigjo testinumo, kaip organizacijosados naujame
organizaciniame junginyje, ir identifikacijos swganizacija rysio.

Remiantis auk8au aptartais tyrimais, galimaity kelti prielaidy, jog tstinumo jausmas
turés teigiam efekt ne tik realiai, kas buvo pastg#h daugumos mokslinink bet ir numatomai
identifikacijai su organizacija hipotetinio susigimo atveju.

Aptarus ¢stinumo jausmo organizagij susijungimo metu gsajas Su organizacine
identifikacija, pasteljome, jog yra nemazai Sio kintamojo nySsu suvokiama gsme. Tad
svarbu analizuoti ne tik gmes susijungimui, bet ir susijungimo naudos vejkisientifikacijai

Su organizacija organizagigujungimo kontekste.

3.3. Susijungimo naudos veiksnys organizacinei idéfikacijai organizacij y sujungimo

metu

Kalbant apie susijungimo naudos veik#tentifikacijai su organizacija, kol kas yra labai
mazai tyrimy, analizavusij Siy dvieju kintamyju tarpusavio ry§ Mokslingje literatiroje naudos/
gréesmes kintamasis daugiausiai tyétas organizacimi pokyiy ar pasiprieSinimo jiems
kontekste. Kaip miéta auksgiau, didesnio ty&u susidongjimo susilaukia susijungimo &meés
itaka identifikacijai su organizacija.

Spéjama, jog tikimasi nauda iS organizacgusijungimo yra susijusi su organizaciniais
pokyciais. Darbuotojai turi tam tikrugike<ius iS organizaciy sujungimo, kaip, ar organizacija
po susijungimo funkcionuos efektyviau, produktyvigerspektyviau. Nors tiesioginityrimy,
kalbant apie susijungimo naudos veiksmganizacinei identifikacijai éra atlikta, tam tikras
sasajas mokslige literatiroje vis tik galima aptikti. Pavyzdziui, Jettenkir (2002) iStyé, jog
darbuotoy nuomore apie ji komandos darbo atlikign teigiamai koreliavo tiek su darbo
komandos, tiek ir su organizacine identifikacijaartls ir kt. (2006) savo darbe naudojo

kintamaji ,geresrs galimylkés”, kuris bylojo apie organizagij susijungimo asmeninius ir
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organizacinius privalumus.algalima pastedi iS instrumente naudetteiginiy, kaip ,Apskritai,
uzdarbis ir jvairios privilegijos sujungtoje organizacijoje yrgeresgs”, ,Po organizacij
susijungimo pageéjo organizacijos politika ir proc&dos” ir pan. Taigi buvo rastas teigiamas
rySys tarp geresuigalimybiy beijsipareigojimo organizacijai ir identifikacijos soganizacija.

Kol kas praktiSkai éra aiSku, kokie organizaciniai faktoriai turi didisi jtaka
organizacij sujungimo naudai. IS atlikttyrimy matyti, jog kalba dazniausiai eina apie esamo
darbo iSlaikyna, pageéjusi darbo atlikina, pageéjusi organizacip funkcionaving. Dalis tygju
band rasti faktorius, turitius neigiamostakos organizaaij susijungimo pasekmivertinimui.
Van Dick ir kt. (2006) atrado du galimus veiksnidgip turirtius reikSnés negatyviam
organizacij susijungimo vertinimui — tai socio-emoéirientacija ir atvira komunikacija apie
organizacijy susijungim. Pirmasis veiksnys siejasi Su organizacine paranganizaciy
sujungimo metu, o0 antrasis — su aiskios ir tikslimsormacijos apie galimp pokyiu
organizacijoje naudos teikimu. Komunikacijos reikSorganizacij sujungimo metu nemazai
tyrinéjo Jimmieson ir kt. (2004). Nors Sie &ai nematavo identifikacijos su organizacija, bet
pastebjo, jog informacija apie organizagij susijungim buvo reikSmingas prediktorius
darbuotoy gerovei, pasitenkinimui darbu pirmaisiais trimisénmasiais po organizagij
sujungimo. Chreim (2002) taip pat pasfeb jog efektyvi vadoy komunikacija organizacini
pokyiu metu padeda darbuotojams iSvengti dezidentifikacgu organizacija, kurialygoja
darbuotoy atsiskyrimy nuo organizacijos.

Taigi susipazinus su susijungimo naudos veiksngaizacinei identifikacijai ir remiantis
jau atliktais tyrimais Sia tema, galimath spti, jog tikimasi nauda i$ organizacijos sujungimo

turés ry§ su identifikacija su organizacija po organiza&yujungimo.

3.4. Statuso vaidmuo identifikacijai su organizacg kompanijy suvienijimo kontekste

Kaip matyti iS praktikos, dazniausiai besijungi@ms organizacijos éra lygiavetiai
partneriai. Organizagjj susijungimas daznai iSrySkina ahiefaly statuso visuomeje
skirtumus, kurie turi ypatingos reik&sorganizacij sujungimo procesui (Terry ir kt., 2001).
Organizacijos statusas daznai praktikpjardijamas kaip organizacijos prestizas (Smidi.ir
2001, cit. pg. J. B. Fuller ir kt., 2006, p.837)ail jau buvo miata anksiau, Zmoms siekia
priklausyti didesipstatug turinciai grupei, tuo pé&u ir organizacijai. T&au jvairiy tyrimy metu,
nustatyta, jog organizagijsusijungimo metu zmeas IS Zemegnstatug turin¢ios organizacijos
jausis labiau pazeidziami, kadangi jiems gaiti bsunku iSlaikyti esam pozitywy socialin

identiSkunma, (Giesner ir kt., 2006). Tuo tarpu asmenys IS astEstatug turintios organizacijos
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gali méginti iSlaikyti savo dabartinstatug, o mintis, jog po organizaaijsujungimo y socialiré
padttis gali pablogti, taip pat kelia nerimp Remiantis van Knippenber ir kt. (2001) atliktais
darbais, galima teigti, jog darbuotojai iS domirargjos organizacijos jaus stiprasrys tarp
buvusio ir esamo socialpi identiSkuny, ko paskoje stipriau identifikuosis su nauja
organizacija (cit pg. S. R. Giesner ir kt., 200844). Tuo tarpu darbuotojai iS Zemgstatug
turincios kompanijos jaus mazespy identiSkumo jausmaoasa, todl maziau identifikuosis su
nauja organizacija. Teu Carey ir kt. (2001), atliklauko ir laboratorinius tyrimus, pastgb,
jog auksi statug turincios grugs nariai siekia atsiskirti nuo Zemstatug turincios
besijungiadios grugs, kadangi Zemas statutas neigiamai veikia Zmogavwsvert. Kaip
paseknd tokio atsiskyrimo yra prasta identifikacija su jga grupe. Taigi akademije
literatiroje aptinkama vis dar prieStaraujan nuomony, kalbant apie organizacijos statuso
vaidmen identifikacijai su organizacija.

Tyler ir kt. (2003) pastedjo, jog Zmors paprastai turi du statugeertinimus. Tai reiskia,
jog gruges, tuo pdiu ir organizacijos, narygvertina savo akimis ne tik grép padti
visuomeeje, palyginus su kitomis grémis, bet ir savo stataggrupss ar organizacijos viduje.
Pastagji Statuso variant autoriaijvardijo ,pagarba“ (angl. respect). Sis statuso arstds yra
Zmogaus individuali jvertinimy apie savo reputagij ir tikéjimo, jog jis yra vertingas
organizacijos narys, refleksija (Tyler ir kt., 2002Taigi pagarba yra susijusi su tokiais
klausimais, kaip ,ar esu gerai vertinamas ir ger@a organizacijoje?”, kokia yra mano
socialire pacttis organizacijoje?* (Fuller ir kt., 2006). Ankstgais tyrimais jrodyta, jog
darbuotojo uzimama pozicija organizage hierarchijoje yra svarbus strikinis kintamasis,
kuris jtakoja daugelpoziiriy ir elgsem organizacijoje (Katz, Kahn, 1978; cit.pg. A. J. flilair
kt., 2006, p.146). Kol kas yra atlikta nedaug tyrjinkalbant apie darbuotpjpozicijos
organizacijoje rygsu pritarimu organizaciniams pakgms (Ahmand, 2000, cit. pg. Martin ir
kt.,, 2006, p.147). Kalbant apie darbuotojo statumganizacijoje rys su identifikacija
organizaciy sujungimo metu, kol kaséra atlikta jokiy reikSmingy tyrimy, iSskyrus tai, jog Seta,
Seta (1996), Tyler (1999), Tyler, Blader, (2002)ylef ir kt. (1996) nust&t jog tiek
organizacijos statusas, tiek ir darbuotojo statusganizacijoje veikia Zmogaus susitapatimim
su organizacija (cit.pg. J. B. Fuller ir kt., 20@6842), téiau kokiu ldu pasireiskia Sis rysys ir
kaip jis kinta, kol kas éra nustatyta.

Taigi apibendrinus ankstesntyrimy autoriy mintis, galima sti, jog darbuotojo statusas

organizacijoje tugs ry§ su organizacine identifikacija organizac§ujungimo metu.
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3.5. Grupes saliskumo ir identifikacijos su organizacija 9sajos kompanig suvienijimo

metu

Socialinis identiSkumas yra stipriai s@sijsu grups SaliSkumu (angl. in-group bias) per
socialinio identiSkumo procesus, kurie tampacypkivaizdis organizacij jungimosi kontekste.
Grupinis SaliSkumas yra mintinis procesas, kurgjasi su grupi savitumu, iSskirtinumu ir
neigiamai veikia dviej ar daugiau grupi integracij. Sis fenomenas daznpiardijamas kaip
.mes* prieS ,juos”. Kuomet jungiasi dvi skirting@sganizacijos, naujai susidariusi organizacija
gali susidurti su kebliais tarpgrupiniais rySiamrp dviej atskim esybi, egzistavusi iki
susijungimo (Hogg, ir kt., 2000). Taigi gregpSaliSkumas gali pasirodyti organizagiingimosi
metu ir neigiamaijtakoti dviejp organizacw integracijp i viema visuma. Jei darbuotojai
vadovaujasi grugs SaliSkumu, jie gali téti sunkumy formuojant stabil socialin identiSkuna
Su nauja, sujungta organizacijél dlvigubo identiSkumo rySkumo ir padjdsio nerimo dl
grupiniy santyki lygio. Taigi galima teigti, jog grugs SaliSkumas turi ry3r su identifikacija su
organizacija organizagcijsujungimo metu.

Dvieju grupiy skirtingumas, savitumas i jlyginimas, kylantis iS socialinio identiSkumo
proces, veda prie grupinio SaliSkumo, kuris daznai pésitanet nesant realiems integes
konfliktams tarp grupi (Tayfel, Turner, 1979, cit. pg. S. J. Shin, 20035). Be to, grus
SaliSkumas organizaqij sujungimo kontekste gali ttr nemalony pasekmi. Pavyzdziui,
netikslios atribucijos ir nuomes apie kitos grugs nari; elges gali kilti iS su grupe susijusios
informacijos, itraukiant organizacijos statususijungimo metu, kai kuriorganizacijos naui
elges (pvz., vadoy) arba iS grugs viduje sklandatiy gand; (Schweiger ir kt., 1991). Taigi
nesusipratimai ir neigiamiike<iai, kylantys iS tam tiky stereotip, sukelia nerim ir jtamm
dvieju organizaciy integracijos proceso metu. Intergrupinis favontas gali paskatinti
kiekvienos organizacijos narius &tk jog kitos organizacijos nariai vertina juos gualtiai. To
paskoje darbuotojai tampa susping galima diskriminacija i$ kitos organizacijos, tbdyla
nerimas dl ateities ir organizaaj sujungimo. Be to, toks grap SaliSkumas gali tbi
sustiprinamas galimtarpgrupini; konflikty, kurie sukelia priesiskumo ir nerimo jausmusy Si
jausmy neigiam jtaka organizaciniamsipareigojimui ir bendradarbiavimui pako8uono ir kt.
(1985).

Remiantis SIT teorija, galimas vienas sprendimaspigiam SaliSkumui — siekti
perkategorizuoti ,mes prieS juos® supraiim ,mes esame vieningi“. Toks Zzingsnis leidzia
sumazinti grupi SaliSkum, organizacij sujungimo metu, kuriant berggrupin identiSkuna,
tarp darbuotaj iS dviey besijungiatiiu organizaciy (Shin, 2003). Taigi jei besijungigiy

organizaciy darbuotojai yra link suvokti nauj organizach dazniau kaip vien nei kaip dvi
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atskiras organizacijas, jie pasizggnmazesniu gr@s SaliSkumu. Shin (2003) teigia, jog toks
perkategorizavimas turi didgltaka ir darbuotoy poziiriams bei elgesiui, kadangi didziausias
sujungt; organizaciy tikslas yra dirbti kartu vardarelanés.

Aptarus grups SaliSkumo veikgn pastebime, jog praktiSkaiéra tyrimy, nagrirgjusiy
tiesiogin grupes SaliSkumo ir identifikacijos su organizacija ity atlikty tyrimu grupinio
SaliSkumo ir organizagjjsusijungimo tema, galima &p jog grugs SaliSkumas tés ry3 ir su
organizacine identifikacija po kompapguvienijimo.

3.6. AS-efektyvumo reikSné identifikacijai su organizacija kompanijy sujungimo kontekste

Daugelis organizacinipokyiu, kaip zinoma, sukelia strgg darbo neuztikrintum Kaip
pazymima literatroje, organizacij susijungimas yra ypatingai stresinggykis, sukeliantis
daugyle pokyiu, kaip didelis pokyiu greitis, su juo susig netikrumas, seno identiSkumo su
organizacija atsisakymas ir lojalumo naujai sujangirganizacijai formavimas (Cartwright,
Cooper, 1992, Hogg, Terry, 2001, Marks, Mirvis, 296it.pg. C. E. Emiot ir kt., 2006, p. 553).
Taigi daznai iSkyla gisme teigiamam says vertinimui ir optimaliai gerovei. Kaip teigia Trgrir
kt. (1996), darbuotojai parodo didziausierima, kalbant apie tai, kaip pasikeitimai darbe pakeis
ju darbo pohdi, karjeros galimybes, santykius su bendradarbibysimais buvo méginama
atskleisti, kokie faktoriaijtakoja gkminga ir neskminga darbuotoj prisitaikyma prie
organizacini pokyiy. Nustatyta, jog didés reikSnés turi AS-efektyvumo lygis (Amiot ir kt.,
2006).

As-efektyvumo sgvoka pirny kara buvo pamigta A.Bandura’os darbe ,Socialin
mokymosi teorija“ ir iS esks buvo siejama su koreguojamuoju elgesiu — suvokigs
efektyvumas buvo minimas kaip vienas iS svarbiausiksniy, kurio pagalba galima eliminuoti
baimes bei nepagta gynybin elges (Bandura, 1977). Bandura suvakAsS-efektyvuma
apibezia kaip asmensgsitikinima, kad jis geba suplanuoti ir vykdyti veiksmus, edikgus
nustatytiems tikslams pasiekti (Bandura, 2000)giTsuivoktas As-efektyvumas nulemia tai, kaip
asmuo sprendzia problemines situacijas, kaip bgidkai reaguoja streg, ar ilgai gali kovoti
su sunkumais, ar greitai pasiduoda ir nusimehaekkmiy.

As-efektyvumo jvertinimas remiasi asmens pasifiliu savo galimybmis atlikti eik
veiksmy, susidorojant su situacijos reikalavimais. Orgaaiaiy pokyiu kontekste Wanberg ir
Banas (2000) su pokwis susijug AS-efektyvunma apibgzé kaip darbuotojo suvoktas galimybes
gerai funkcionuoti darbe, nepaisant besileios darbigs aplinkos reikalavim (cit.pg. C. E.

Amiot ir kt.,, 2006, p. 555). Be to, organizacijosstrukfirizacijos metu AS-efektyvumas
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busimiems pokyiams lemia geregnpasiruoSim pokyiams ir didesp susitelkim ties darbo
perplanavimo veikla (Jimmieson, 2004). PanasSiugepgsnus atliko ir Idel ir kt. (2003), iSty,

jog As-efektyvumo jausmas ir darbo koné&glakoja padidjusi prisitaikyma prie organizacij

susijungimo isgyvenimo tiek darbuototiek vadow lygmenyje.

Kaip pazyngta auksiau, organizacij susijungimas reikalauja iS darbuai@jtsisakyti savo
ankstesas identifikacijos su organizacija ir suformuoti dbjrm bei identifikacip naujali
sujungtai organizacijai. Tad iS darbuatogikalaujama rekategorizuoti save kaip narius oguj
pranasSests organizacijos. Taigi galima pas#ib jog ¢ia lemiamosijtakos gali tuéti ir AS-
efektyvumas. Kol kas yra pakankamai mazai tyinkalbaiu apie AS-efektyvumo ir
identifikacijos su organizacija rigSDauguma tyrim fokusuojasi daugiau ties AS-efektyvumo,
kaip prediktoriaus, rySsu prisitaikymu prie organizagijsusijungimo streso ir javeikos
kontekste.

Taigi yra naiiralus poreikis pldau nagrigti AS-efektyvumo ryg su identifikacija su
organizacija. Remiantis aptartyrimu iSvadomis, galima $fi, jog egzistuoja teigiamas rysys
tarp As-efektyvumo jausmo ir identifikacijos su anjzacija organizaajjsusijungimo metu.

Apibendrinus mokslia literatiira, nagrirgjarcia identifikacija su organizacija kompanij
sujungimo metu, susidaro prieStaringapidis. Kol kas mazai Zinoma apijeairius veiksnius,
itakojartius identifikacip su organizacija organizagisujungimo metu. Tadl Sio darbo tikslas
buty iSsamiau paanalizuotvairius identifikacijos su organizacija veiksniagtartus tr&iajame

Sio darbo skyriuje, iry tarpusavio rySius organizagiguvienijimo kontekste.
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4. METODIKA

4.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, hipotezs

Tyrimo tikslas

Panagrigti identifikacijos su organizacija veikspreikSng identifikacijai su organizacija

kompanij sujungimo metu.

Tyrimo uzdaviniai:

1.
2.
3.

Paanalizuoti aptartveiksni ir identifikacijos su organizaaijrys.
Panagrigti minéty veiksni tarpusavio rysius.
Palyginti realiai sujungtos ir hipotetiSkai numarasn sujungti organizagijj

identifikacijos su organizacija veiksnskirtumus.

Tyrimo hipotezés

Realizuojant tyrimo tiksl, remiantis auk8au apraSyta literata, keliamos hipotes, kad:

1.

Yra tarpusavio rysys tarp identifikacijos su orgaaija veiksni — identifikacijos su
sena organizacija,egtinumo jausmo, organizacijos sujungimo naudospud#njo

statuso, grugs SaliSkumo ir As-efektyvumo.

. Yra rySys tarp identifikacijos su organizacija ki ir identifikavimosi su

organizacija abigjtyrime dalyvavusj organizaciy atveju:

a) Kuo stipresh identifikacija su organizacija yra iki organizagcigujungimo, tuo
stipriau darbuotojai identifikuosis su hauja sujiangrganizacija;

b) Kuo didesnis suvokiamasgstinumo jausmas po organizacisujungimo, tuo
stipresi identifikacija bus su nasajp organizacija;

c) Kuo didesg bus suvokiama sujungimo nauda, tuo lengviau bastifikuojamasi
Su organizacija po organizaggujungimo;

d) Kuo darbuotojo statusas organizacijoje yra didednis jis sunkiau identifikuosis
Su haujai prijungta organizacija;

e) Kuo stipresnis pasireiSkia grupinis SaliSkumas, sumkesa identifikacija su

suvienyta organizacija,;
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f)  Kuo didesnis darbuotojo suvokiamas As-efektyvuras didesa identifikacija su

sujungta organizacija.

3. Neéra statistiSkai reikSmingskirtumy tarp realiai sujungtos organizacijos ir hipotediSk

numanomos sujungti organizacijos organizégiidlentifikacijos veiksni.

4.2. Tyrime dalyvavusiy organizacijy charakteristika

AB ,Linas” savo veikh pradjo 1957 metaisjkirus Pane#zio linu kombinag. 2005
metais bendravatskyg pagrindirg savo veikd — lininiy tekstiks gamini gamytly ir perleido a
antrinei bendrovei — UAB "Linas Nordic", kuri yraddiausia linini; tekstiks gamini gamintoja
ir eksportuotoja Lietuvoje bei Baltijos Salyse.

AB ,Linas” imoniy grupss neaudituoti preliminas 2006 m. veiklos rezultatai, parengti
pagal Tarptautinius finansia atskaitomybés standartus. AB ,Linasimoniy grups 2006 m.
pajamos buvo 60,3 min.wt(17,5 min. eur), 2005 m. pajamos — 73,3 minyli21,2 min. eur).
AB ,Linas” imoniy grupz 2006 m. patyr 4,5 min. lig (1,3 min. ewf) nuostol, 2005 m. pelnas
prieS apmokestinim3,7 min. lig (1,1 min. euy). Dukterires bendro¥s eksporto apimtys 2006
m. suda¢ 93 %, 0 2005 m. - 94 %. 2006 m. investicijomsarsio projektams buvo skirta 1,8
min. lity (0,5 mIn. ew). Nuostoliai buvo patirti & Zenkliai padidjusio lininiy tekstiks gaming
importo i ES i$ Azijos Salj, lininiy gaminiy kainos suma3imo bei lininiy produkt; rinkos
paklausos ciklo péjimo i vartojimo sumagimo fazg. 2006 mai Il pusmetyje paéti pavyko
stabilizuoti.

Si imore Siame tyrime reprezentuoja organizaciuri neiSgyveno realaus organizacij
sujungimo.

AB X* ' yra viena lyderiaujafiy imoniy duonos ir pyrago gamyboje Pangio
apskrityje. Si me; sausio 2 d. baigta bendsv,X“ ir AB ,Y" ?reorganizavimo proceda; , X"
prijungta prie ,Y", kuri peémé visas ,X" teises ir pareigas.

2007 metais abi imorés toliau veikh tes kaip viena bendrew YY"
Anot abiej; imoniy vadowy, ,X" prijungimas neatnes ypatingokyiy imores veikloje, kadangi
pagrindiniai procesai buvo integruoti jau iki pngimo. ,Y" platino PanedZzyje iSkeptus
produktus, igyvendino bendr rinkodaros strategij vadovavo nawj produkty karimui,

pirkimams bei investicij projektams dar iki organizagigusijungimo.

! Vadow, prasymu organizacijos pavadinimas pakeistas
2 Vadow, praSymu organizacijos pavadinimas pakeistas
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AB ,X" nuo Siol vadinasi ,Y" Pane#Zio padaliniu, o jos darbuotojai, kuriyra per 120,
nuo met; pradzios automatiskai tapo bendisyY" darbuotojais.

Imorgje X" Siandien pagaminama daugiau kaip penktadafisprodukcijos, jame dirba
15 proc. vig bendro¥s darbuotaj.

"Y" 2006 met; pardavimai sudar78 min. lity. Tai 8 proc. daugiau nei 2005 metais, Kkai
bendros pardavimai siek72,2 min. lit;. Be to, pagali&odikli "Y" virSijo 2006 met; pradzios
planus, kaimoné prognozavo 4,6 proc. pardawiraugins.

AB X" Siame tyrime reprezentuoja regbrganizaci sujungim iSgyvenusi kompani.

4.3. Tiriamieji

AB ,Linas" ir AB ,X* darbuotojams buvo padalinta p65 anketas. Tiriamieji buvo
atrenkami patogiosios atrankos metodu. Po ankmdtikrinimo galutié imtis duomen
apdorojimui @l neatsakyi teiginiy ir neguZinty anket; sudaryta is 58 (89 proc. praédmimties)
tiiamyju AB ,Linas" organizacijoje ir 53 (81 proc. pradsimties) AB , X" darbuotaj.

Tyrime dalyvae darbuotojai tusjo atitikti vieng kriterijy — dirbti organizacijoje ne
trumpiau kaip vienerius metus.

ISsami tyrimo dalywi skatiaus ir demografini charakteristiy suvestig pateikta

lentekse.
1 lentek. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal iyt
AB ,Linas" AB X*
Lytis N % N %
Vyras 25 43,1 25 47,2
Moteris 33 56,9 28 52,8
I3 viso 58 100 53 100

2 lentek. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal anzi

AB ,Linas" AB X"

AmZiaus grupé (metais) N % N %
21-25 2 3,4 1 1,9
26-30 0 0 4 7,5
31-35 4 6,9 7 13,2
36-40 9 15,5 14 26,4
41-45 13 22,4 9 17
46-50 9 15,5 11 20,8
51-55 15 25,9 6 11,3
56-60 3 52 1 1,9

60 ir daugiau 3 52 0 0
IS viso 58 100 53 100
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3 lentek. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal iSsilaviram

AB ,Linas" AB X“
ISsilavinimas N % N %
AukStasis universitetinis 8 13,8 13 24,5
Aukstasis neuniversitetinis 0 0 2 3,8
Nebaigtas aukstasis 1 1,7 1 1,9
AuksStesnysis 17 29,3 10 18,9
Vidurinis su profesija 21 36,2 15 28,3
Vidurinis 10 17,2 12 22,6
Pagrindinis 1 1,7 0 0
IS viso 58 100 53 100

4 lentek. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas organjgecij

AB ,Linas" AB X"

Pareigos N % N %
Darbininkas 40 69,0 26 49,1
Specialistas 16 27,6 26 49,1

Cecho vadovas 2 3,4 1 1,9
IS viso 58 100 53 100

Kaip matome lentéke (1 — 4 nr.), tyrime daugiausia dalyvavo matéd iS 111 dalywvi.
Kalbant apie amziaus grupes, daugiausia respoipdeimaj 51-55 mei amziaus grup AB
.Linas" ir 36-40 mety amziaus grup AB ,X“. Maziausiai — tik po tris tiriamuosius —stbvavo
60 ir daugiau metamziaus ir 21-25 metamziaus grugms. Daugiau nei pésvisy respondent
turi vidurini su profesija iSsilavinimir uzima darbininko pareigas organizacijose.

AB ,Linas“ darbuotoy; vidutinis darbo stazas Sioje organizacijoje yrg6Ismet, kai
minimali darbo trukm AB ,Linas" yra 1 metai, maksimali — 39 metai. AK", vidutiné tyrime
dalyvavusi darbuotoj darbo trukné Sioje organizacijoje yra 9,72 mefminimalus stazas —

vieneri metai, maksimalus — 31 metai).

4 .4. Matavimo instrumentai

Tyrimui atlikti buvo sudarytos dvigjtipu anketos respondentams. Pirmasis variantas (Zr.
priedas nr. 1) sudarytas realiai nesujungtos orgaifos darbuotojams, kurioje Salia teigini
pateikiama situacija, apidinanti ketinagios prisijungti organizacijos zmogigk; iStekliy
valdymo politiky, prisijungimo priezastis. Antrasis anketos va@anizr. priedas nr. 2) sudarytas
realiai sujungtos organizacijos darbuotojams. Kgdais tyrimas éra longitudinis, klausimai
respondentams formuluoti taip, kad jie patgiketrospektywi informacip apie organizaaij
sujungimy ir tyrime tirtus kintamuosius. Abu anketipai sudaryti iS dviej salyginiy daliy.
Pirmoji ankety dalis sudaryta iS teigipj susijusi su tyrime matuojamais kintamaisiais —

identifikacija su organizacija iki organizagigusijungimo ir po organizaaijsusijungimo, grugs
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SaliSkumas, darbuotojo statusas, organigasijjungimo nauda, AS-efektyvumasstinumo
jausmas. Si kintamyjy matavimo instrumentai detaliau aptarti Zemiau. réjntanket; dalis
skirta demografiniams respondenduomenims, kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, uZmos

pareigos, darbo stazas darbogjeir pan., surinkti.

1. Identifikacijos su organizacija iki organizacijy sujungimo ir po organizacijy
sujungimo tyrimas

Abiem kintamiesiems matuoti naudotas tas pats Ghe(#993) Organizaciis
Identifikacijos klausimynas (angl. OrganizationdEnmtification Questionaire, OIQ), pakeint
teiginiy formuluot. Klausimyry sudaro 25 teiginiai. Skalsusideda iS tny identifikacijos su
organizacija komponemnt 9 teiginiai matuoja lojalumorganizacijaiCronbach alfa = 0,92) 11 —
individo ir organizacijos panasum(Cronbach alfa=0,90) ir 5 teiginiai skirti orgaacnei
narystei matuoti (Cronbach alfa=0,82). Potvin (1)98uista¢, jog OIQ stipriai koreliuoja su
isipareigojimu organizacijai — 0,86 Pearson‘o kam@jos koeficientas su Mowday, Porter ir
Steers (1979jsipareigojimo organizacijai matavimo instrumentlj82 Pearson‘o koreliacijos
koeficientas su Cook ir Wall (198@ipareigojimo organizacijai matavimo instrumentii.jfg.
W. L. Johnson ir kt., 1999, p.166). Vadinasi, kiaugas pasizymi aukstu turinio validumu. Be
to, Potvin (1991) tyr prognostin OIQ validumy ir pastebjo, jog yra statistiSkai patikimas
neigiamas rysys tarp OIQ ir Darbo PaieSkos KetinBkaks reikSmi (cit.pg. W. L. Johnson ir
kt., 1999, p.168).

LietuviSkojo varianto lojalumo organizacijai Cromba alfa=0,80 realiai sujungtos
organizacijos atveju ir Cronbach alfa=0,81 nesujosgorganizacijos atveju; individo ir
organizacijos panasumo Cronbach alfa=0,84 realijgingtos organizacijos atveju ir Cronbach
alfa=0,78 nesujungtos organizacijos atveju; organiiés narysts Cronbach alfa=0,79 realiai
sujungtos organizacijos atveju ir Cronbach alfa2®@sujungtos organizacijos atveju;

Anketoje tiriamiesiemddentifikacijai su organizacija iki susijungimo matuoti skirti
teiginiai antrajame klausim bloke ,Dabar prisiminkite savo dabaktinorganizacy ir
atsakirekite i klausimus, galvodami apieg“j realiai nesujungtai organizacijai ir ,Dabar
prisiminkite savo setja organizacy, kurioje dirbote iki kompanij sujungimo, ir atsakikite i
klausimus, galvodami apie”j anketos variante realiai sujungtai organizacifai — 25 nr.
teiginiai):

e lojaluma matuojantys teiginiai: 8, 9, 11, 12, 13, 14, 1@, 22,
e panaSum matuojantys teiginiai: 2, 4, 6, 7, 10, 17, 18,29, 23, 24,
e naryst matuojantys teiginiai: 1, 3, 5, 15, 25.

Teiginys nr. 25 koduojamas atvirkstine forma.

37



Identifikacijai po organizacijy sujungimo matuoti anketoje skirti teiginiai w&@jame
klausimy bloke ,Dabar atsakirkite | klausimus, galvodami apie savo daraujoje apjungtoje
organizacijoje” anketos nesujungtai organizacijariante ir ,Atsakigkite | zemiau pateiktus
klausimus, galvodami apie dabasgiinnaup organizacih po susijungimo® realiai sujungtos

organizacijos atveju (1 — 25 nr. teiginiai):

e lojaluma matuojantys teiginiai: 8, 9, 11, 12, 13, 14, 16, 22,
e panaSum matuojantys teiginiai: 2, 4, 6, 7, 10, 17, 18,29, 23, 24,
e naryst matuojantys teiginiai: 1, 3, 5, 15, 25.

Teiginys nr. 25 koduojamas atvirkstine forma.

2. Grupeés SaliSkumo tyrimas

Adaptuota Gaerther, Mann Murrell ir Dovidio (198%kak, skirta kognityvinei
reprezentacijai ,mes prieS juos” matuoti. Matavigtrumentas sudarytas IS dwidiginiy,
kurie praSo dalywi atsakyti, kaip jie vertina dvi besijungi@as organizacijas apvienytoje
organizacijoje — kaip atskiras grupes ar kaip yieaup gruge (1 ir 2 teiginiai anketoje). Be to,
papildomai buvo adaptuoti trys Gaertner ir kt. @P%®eiginiai, skirti grupiniam SaliSkumui
matuoti (3 — 5 teiginiai anketoje). Teiginiai realisujungtos organizacijos darbuotojams ir
respondentams iS nesujungtos organizacijos pateikie patys, tik pakeéiant ju formuluot:
(pvz., jakiu, jog dabar mes visi priklausome naujai apviengtganizacijai), o respondentams
IS nesujungtos organizacijos -adimojo laiko forma (pvz., jaiiu, jog dabar mes visi
priklausysime naujai apvienytai organizacijai).

Siy penki teiginiy Cronbach alfa=0,83 realiai sujungtos organizadijtveju ir Cronbach
alfa=0,79 nesujungtos organizacijos atveju.

Kadangi Sio tyrimo metu skalgrupes SaliSkumui matuoti buvo sudaryta iS kel
ankstesniuose tyrimuose naugaehatavimo instrument tiriant sudarytos ské patikimuna,
buvo naudojamas vidinio suderinamumo metodas (teigiarpusavio koreliacijos metodas).
Rezultatai pateikiami priede nr. 3 (leritek. 13).

Teiginiai vertinami Likert skale nuo 1 iki 7, kur-visiSkai nesutinku; 7 — visiSkai sutinku.
Teiginiai nr. 1, nr. 3, nr. 4 ir nr. 5 koduojamvakstine forma. Teiginiai grupiniam SaliSkumui

matuoti anketose respondentams atitinka 1 — ®igintus.
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3. Testinumo jausmo tyrimas

Adaptuota pagal van Knippenberg ir kt. (2002) suydlrporganizacini skirtumy skak
(Perceived Inter-Organizational Differences). Tieigi realiai sujungtos organizacijos
darbuotojams ir respondentams iS nesujungtos argeijos pateikiami tie patys, tik pakieint
ju formuluot: tiriamiesiems IS realiai sujungtos organizacijeginiai formuluojami esamojo
laiko forma (pvz., apskritai, buvusi mano organigadr dabartit organizacija yra labai
panasios), o respondentams iS nesujungtos orggogadisimojo laiko forma (pvz., apskritai,
mano dabarti&organizacija ir organizacija, kuri bus po apjungjmgra labai panasios).

Autoriai nustat, jog Cronbach alfa=0,87 (van Knippenberg ir k002). Adaptavus skal
lietuviy kalba, varianto realiai sujungtos organizacijogept Cronbach alfa=0,84 ir Cronbach
alfa = 0,86 nesujungtos organizacijos atveju.

Teiginys nr. 8 koduojamas atvirkstine forma. Atsaly vertinti Likert skale, kur 1 —

visiSkai nesutinku, 7 — visiSkai sutinku. Teigingaiketoje pateikti 6 — 10 klausimuose.

4. Darbuotojo statuso (prestizo) organizacijoje tyimas

Adaptuota pagal B. J. Fuller ir kt. (2006) 6 teigiskak darbuotojo statusui organizacijoje
matuoti (Cronbach alfa = 0,94). LietuviSkojo vat@&ronbach alfa=0,87.

Teiginiai respondentams abiejuose ankeariantuose pateikiami ta @a formuluote.
Atsakymai vertinti Likert skale, kur 1 — visiSkaesutinku, 7 — visiSkai sutinku. Teiginiali

anketoje atitinka 11 — 16 nr.

5. Organizacijy sujungimo naudos tyrimas

8 teiginy skak, organizaciy sujungimo naudai matuoti adaptuota pagal Giessnkt.
(2006) sukui skak, paremy Bachman (1993) Segiteiginiy skale organizaaij sujungimo
naudai matuoti ir dvigj papildomy teiginiy, skirty organizaci sujungimo naudai matuoti.
Galutinio skats varianto Cronbach alfa=0,89 (Giesssner ir ki0620

Teiginiai realiai sujungtos organizacijos darbuatog ir respondentams iS nesujungtos
organizacijos pateikiami tie patys, tik pakant ju formuluot: tiriamiesiems IS realiai sujungtos
organizacijos teiginiai formuluojamitbojo kartinio laiko forma (pvz., a§ maniau, kad po
organizacij sujungimo asS gausiu didgsratlyginima), o0 respondentams iS nesujungtos
organizacijos — #isimojo laiko forma (pvz., aS manau, kad po orgamjgasujungimo as gausiu
didesn atlyginima).

LietuviSkojo varianto realiai sujungtos organijesiatveju Cronbach alfa=0,87 ir 0,82

nesujungtos organizacijos atveju.
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Atsakymai vertinti Likert skale, kur 1 — visiSkagsutinku, 7 — visiSkai sutinku. Teiginiai

nr. 17, nr. 18 ir nr. 19 koduojami atvirkstine fanT eiginiai anketoje pateikti 17 — 24 nr.

6. AS — efektyvumo tyrimas

Adaptuota pagal Schwarzer R., Jarusalem M. (199%ury bendro suvokto AS-
efektyvumo skal (General Perceived Self-Efficacy Scale, GSE) (Gemh alfa=0,88) ir
pritaikant p organizaciy sujungimo kontekstui, t.y. pakoreguojant teiginformuluot.
Cronbach alfa=0,75 realiai sujungtos organizacgbgeju ir Cronbach alfa=0,77 nesujungtos
metodu (teigini tarpusavio koreliacijos metodas). Rezultatai pedeii priede nr. 3 (lentéje
nr. 13).

Teiginiai realiai sujungtos organizacijos darbuatog ir respondentams iS nesujungtos
organizacijos pateikiami tie patys, tik pakant ju formuluot: tiriamiesiems IS realiai sujungtos
organizacijos teiginiai formuluojamitkojo kartinio laiko forma (pvz., AS buvau tikrasg); jog
gaksiu puikiai pritaikyti savo turimus darbiniuggidzius naujoje organizacijoje), o
respondentams iS nesujungtos organizacijos — esalaijo forma (pvz., AS esu tikras, jog
gaksiu puikiai pritaikyti savo turimugyidZius naujoje organizacijoje).

Teiginiai vertinami Likert skale nuo vieno iki sgpty, kur 1 — visiSkai nesutinku, 7 —
visiSkai sutinku. Teiginiai anketoje pateikti 2533 nr.

4.5. Tyrimo eiga

Siekiant iSsamiai atlikti tyrimpir gauti kuo patikimesnius rezultatus, visas tyriprocesas
buvo suskirstytagtris pagrindinius etapus: parengigimoperacinir rezultatin.

Parengiamajame etapduvo iSskirtas tyrimo tikslas, uzdaviniai, iSkaltchipotezs,
sudarytas tyrimo planas, numatyti tyrimui naudotmatavimo instrumentai ir nustatytas |
patikimumas bei validumas.

Operaciniame etapbuvo atliekamas faktrinkimas, t.y. iSdalintos anketos respondentams.
Tiriamieji buvo prasomi atidziai perskaityti inskijas, uzpildyti anket Jie anketas pitddarbo
metu, vidutiniSkai uztrukdami apie 30 miny Respondemt atsakytos anketos buvo
konfidencialios, tiriamiesiems nergjk jraSyti savo vardo ar pavasg] anketose pateikti
duomenys nebuvo prieinami vadovams ar kitiems pagals asmenims.

Rezultatiniameetape buvo atliekamas statistinis ir teorinis galdomemn apdorojimas ir

interpretavimas.
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4.6 Duomem tvarkymo budai
Gauti rezultatai buvo apdorojami SPSS for Windovekgbu (kompiuterine statistine

programa socialiniams mokslams). Naudota apraSormstajiistika, taip pat buvo nustatyti
kintamyjy vidurkiai (Friedman, Kruskal- Walli, Wilkochsoniterijai), ju statistiSkai reikSmingi /
nereikSmingi skirtumai, standartiniai nuokrypiagaPsono ir Spearmano koreliacijos targiriy

aukgiau iSvarding identifikacijos su organizacija veiksniorganizacij sujungimo metu,
daugiamat regresija tyrime matuot kintamyjy svarbai identifikacijai su organizacija po

kompanij; sujungimojvertinti.
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5. REZULTATAI IR J U ANALIZ E

Siame skyriuje bus i§samiai pristatomi tyrimo meauti rezultatai iry interpretacija.
Zemiau pateikiami tyrime matupkintamyjuy vidutinés reik3ngs, standartiniai nuokrypiai.

5 lentek. Vidutinés tyrimo kintamyjy reikSmes

AB ,Linas" AB X*
. . Vidurkis Standartinis Vidurkis Standartinis
Kintamasis . .
nuokrypis nuokrypis
Identifikacija su
organizacija iki organizaajj
sujungimo:
Lojalumas 4,92 0,81 52 0,83
PanaSumas 4,05 0,78 4,07 0,85
Naryse 3,64 0,73 3,88 0,88
Identifikacija su
organizacija po organizagij
sujungimo:
Lojalumas 5,01 0,64 55 0,98
PanaSumas 5,38 0,64 4,4 0,93
Naryse 3,95 0,59 51 0,96
Grupes SaliSkumas 3,3 0,98 3,22 0,83
Testinumo jausmas 4,76 0,96 5,5 0,73
Darbuotojo statusas 5,31 0,87 54 0,68
Organizaciy sujungimo 5.06 0.88 54 0.82
nauda
AS — efektyvumas 5,84 0,98 5,9 0,76

Kaip matyti lentetje nr. 5, vidutiniSkai tiriamju atsakymai svyravo 4 — 5 Ilpaintervale,
ty. ,Nei sutinku, nei nesutinku* ir ,Siek tiek soku®. Gauta minimali reik3m AB X"
respondent atsakymuose yra 1,88 ir 1,63 AB ,Linas* darbugtagtsakymuose (naudos
kintamasis). Maksimali kintagju reikSme apskatiuota AB ,X“ darbuotoj lojalumo ir
panaSumo organizacijai po organizacgujungimo kintamiesiems (7,00) bei AB ,Linas"
lojalumo iki organizacip sujungimo kintamajam (6,33). Kintamojo ,Gkgp SaliSkumas*®
vidutinés reik3ngs svyravo 3 — 4 balintervale, t.y. nuo ,Siek tiek nesutinku* iki ,Nsutinku,
nei nesutinku®.

Analizuojant duomenis gauta, jog identifikacijos swganizacija iki organizacijos
sujungimo faktom reikSnes statistiSkai reikSmingai skiriasi. AB ,X* atvejp=0,012, kai
p<0,05, todl galima teigti, jog tiriamieji auk3ausiai vertina identifikacijos su organizacija
veiksn ,Panasumas”. AB ,Linas" atveju p = 0,000, kai p3%®), Taigi ir Sios organizacijos atveju

galima teigti, jog tiriamieji auk3ausiai jvertino identifikacijos su organizacija veiksn
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.Lojalumas*”, o Zemiausiai — identifikacijos su onggacija iki organizacij sujungimo faktor
,Naryste“. Si fakta galima paaikinti teorije Sio darbo dalyje aptarta socialinio identiskumo
teorija. Tayfel (1978) teigia, jog socialinis id&fkiumas yra dalis Zzmogaus savsupratimo,
kuris kyla iS asmens Zimiapie jo naryst tam tikroje grupje (grugse) kartu su vertydmis ir
emociniu susijungimu su tam tikra grupe (Tayfel7889cit. pg. D. van Knippenberg ir kt., 2000,
p.138). ¢l to zmores apibézia save kaip socialiniklasiy narius ir sau priskiria tam tikras
charakteristikas, kurios yrgorastos tai klasei. Be to, svarbu paétinr tai, jog Zzmors labiau
identifikuojasi su organizacija, kuomet jie pastelaiug panaSumtarp organizacinio ir savo
identiSkuny ir kuomet jadiasi pripazinti kaip reikSmingi organizacijos nar{@artels ir kt.,
2006).

Taigi, remiantis Pratt (1998) pastgimais, galima teigti, jog identifikacija su orgaacija
gali patenkinti Zmogaus holistinius poreikius, kagiaorganizacija padeda rasti Zmogui savo
gyvenimo prasms jausm (cit.pg. van Dick ir kt., 2004, p. 173).

Paanalizavus identifikacijos su organizacija ikgamizacij sujungimo veiksnj jvertinimo
reikSmes tarp vyrir motern, statistiSkai reikSmingskirtumy negauta abigjorganizaci atveju
(p=0,087, kaip p<0,05 AB ,Linas“ atveju ir p=0, Q6Rai p<0,05 AB ,X" atveju). PanaSi
situacija gauta ir palyginusisvidurkiy skirtumus su tiriamju iSsilavinimu (p=0,140, kai p<0,05
AB ,Linas" atveju ir p=0, 057, kai p<0,05 AB ,X* &gju). Taigi galima teigti, jog lytis ir
iSsilavinimo lygis neturi reikS#gs darbuotaj identikacijai su organizacija.

Lyginant identifikacijos su organizacija iki orgaacijy sujungimoiverius tarp abiej
tyrime dalyvavusi organizaci darbuotoj, statistiSkai reikSming skirtumy negauta nei tarp
vieno faktoriaus (lojalumo faktoriaus atveju p=G05kai p<0,05, panasSumo faktoriaus —
p=0,084, kai p<0,05, naryst faktoriaus — p=0,091, kai p<0,05) (Zr. leatet. 6). Sie duomenys
leidzia teigti, jog nepaisant to, ar organizacija ySgyvenusi organizaqijsujunginy ar ne,
darbuotojo identifikacija su organizacija iki orgzaciju sujungimo nesikeia. Nors van Dick
(2001) atliktas tyrimas parédjog situacinis kontekstas ir kategorijos (gtsijporganizacijos)
svarbaijtakoja identifikacij su organizacija (van Dick, 2001), Siame tyrime tgauprieSingas
rezultatas. Tai galima paaiskinti tuo, jog gr@usiai identifikacijos su organizacija stiprumui
didesr jtaka turi ne situacinis kontekstas (kaip organiaadpjungimo faktas), o kategorijos

(Siuo atveju, organizacijos) svarba darbuotojui.
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6 lentek. Tyrimo kintamyju gaut; reikSmiy palyginimas tarp abigjorganizaciy

AB ,Linas" AB X* S
Kintamasis ReikSmingumo
Vidutin é kintamojo reikSme lygmuo (p)
Identifikacija su
organizacija iki
organizaciy
sujungimo:
Lojalumas 4,92 5,2 0,055
PanasSumas 4,05 4,07 0,084
Naryst 3,64 3,88 0,091
Identifikacija su
organizacija po
organizaciy
sujungimo:
Lojalumas 5,01 5,5 0,023
PanaSumas 4.4 5,38 0,021
Naryst 3,95 5,1 0,004
Grupes SaliSkumas 3,3 3,22 0,202
Testinumo jausmas 4,76 5,5 0,210
Darbuotojo statusas 5,31 5,4 0,174
Organizacy 5,06 5,4 0,142
sujungimo nauda
AS — efektyvumas 5,84 5,9 0,074

Pastaba: Skirtumai statistiSkai reikSmingi, kaiQpe5; statistiSkai reikSmingi skirtumai paryskinti

6 lentekje matyti, jog vis kintamyju reiksSnes, iSskyrus identifikaci su organizacija po
kompanij sujungimo, statistiSkai reikSmingai nesiskiria ptaabieji tyrime dalyvavusi
organizaciy. Tai galima paaiskinti tuo, jog tiek realiai sugios organizacijos, tiek numanomos
sujungti imorés darbuotojams Sie veiksniai yra vienodai suarlbrganizacij sujungimo
kontekste. Sie rezultatai leidZia teigti, jog idies patvirtinama tyrime kelta hipotgzkad rera
statistiSkai reikSming skirtumy tarp realiai sujungtos ir hipotetiSkai numanomagusgti
organizacijos organizaais identifikacijos veiksni.

StatistiSkai reikSmingus skirtumus tarp abierganizaciy identifikacijos su organizacija
po kompanij apvienijimo galima pagsti tuo, jog realiai nesujungtos organizacijos ptve
darbuotojams yra pakankamai sunku identifikuotisnguja organizacija, kadangi jie sunkiai
isivaizduoja lasima organizaci, jos specifilg ir pan. Tai puikiai iliustruoja gauti atsakymai.
Kaip matyti auk8iau pateiktose lentede, tirianyjy atsakymai, kalbant apiej &intamji,
vidutinikai svyruoja nuo 3,9 iki 4,4 balo, t.y.mySiek tiek nesutinku“ iki ,Nei sutinku, nei
nesutinku“. Be to, Tayfel (1978) teigia, jog somi@ identiSkumas, arba identifikacija su
organizacija, yra dalis Zmogaus sasupratimo, kuris kyla iS asmens ni@ipie jo naryst tam
tikroje grugje (grugse) kartu su vertydmis ir emociniu susijungimu su organizacija (Tayfel

1978, cit. pg. D. van Knippenberg ir kt., 2000, J88). Kadangi hipotetiSkai nhumanomos
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sujungti organizacijos darbuotojai neturi emociny8io su nauja organizacija, identifikacija su
tokia organizacija irgidra tikétina ir numanoma, arba, kaipardijo Elsbach (1999) neutrali
identifikacija, kuomet darbuotojas nei identifikasj, nei dezidentifikuojasi su organizacija. Taip
yra toctl, kad individams ftiiksta suvokimo ir prisiriSimo prie hipotetiSkai nuneenos sujungti
organizacijos. Be to, kaip teigia autorius, atlikkele neutralios identifikacijos tyrimp tokia
identifikacija gali liti kognityviné bisena arba darbuotojo savapillidinimo kitiems tipas
(Elsbach. (1999). HipotetiSkai numatomos sujungtigaaizacijos nau ambivalentiSk
identifikacija su organizacija po kompanippjungimo galima paggti ir Ashford ir Mael (1989)
identifikacijos su organizacija apiéaimu, teigiartiu, kad ,identifikacija su organizacija galiith
apibidinama kaip asmens suvokimas apie priklausyam tikrai organizacijai“ (cit. pg. B. M.
Wiesenfeld ir kt., 2001, p. 214). Kadangi realigisnjungtos organizacijos nariai nepriklauso
prisijungti ketinadiai organizacijai, t.y. realiaidma jos nariais, tai iry identifikacija su tokia
organizacija yra abejotina.

Taigi kelta treioji hipotez, jog rera statistiSkai reikSmingskirtumy tarp realiai sujungtos
organizacijos ir numanomos sujungti organizacipsntifikacijos su organizacija veiksniis
dalies pasitvirtino: vis kintamyjy reikSnes statistiSkai reikSmingai nesiskiria, iSskyrus

identifikacija su organizacija po kompanigpvienijimo.

7 lentek. RySys tarp identifikacijos su organizacija prie$panij sujunging ir po

organizaciy sujungimo kompanijoje ,Linas"

Identifikacija su organizacija prie$ organizacijy apjungima
n PanaSumas Lojalumas Naryst
c
c = 0.241**
o O < ’
= .g Panasumas (0,000)
? @
85 Lojalumas 0,384
! 0,001
S8 (0.000)
s © = Kk
c:Z 35 . 0,263
g g5 Narysté (0,000)

Pastaba: Skliausteliuose pateikti reikSmingumo lggys (p); **- p< 0,01

Apskatiavus Pearsono koreliacijos koeficientus tarp idi&acijos su organizacija
veiksniy prieS organizaaqij sujunginy ir po organizaciy sujungimo, 7 lentéje matyti, jog visi
koreliacijos koeficientai yra teigiami ir statig& reikSmingi. Taigi galima teigti, jog kuo
didesr¢ identifikacija su organizacija yra iki organizacgujungimo, tuo didegnidentifikacija
Su nauja organizacija bus ir po komparspjungimo. Haunschild ir kolegos (1994) teigiag jo
identifikacija su grupe iki sujungimo turi reikésnario reakcijai dviejy ar daugiau grupi
sujungimy. Sio tyrimo metu gauti duomenys patvirtina fakbg kuomet Zmogus nemsta ar
yra indiferentiSkas organizacijai iki jos sujungijtaomet organizaaij sujungimas mazai tées
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itakos darbuotojo podiiui | naup apvienyh kompaniy, ir atvirk&iai, jei darbuotojas yra
pakankamai stipriai identifikagis su savo darboviete, organiza@pjungimagtakos pozirj i
naup sujungt kompanij, tuo p&iu ir identifikacija su ta nauja organizacija.

8 lentek. RySys tarp identifikacijos su organizacija priegrpanij; sujunging ir po

organizacij sujungimo kompanijoje ,X"

Identifikacija su organizacija prie$ organizacijy apjungima
o PanaSumas Lojalumas Naryst
c
@ = 0.315*
o O = ’
S g Panasumas (0,000)
o N
s O Lo 0,36**
= ojalumas
308 ) (0,000)
X 9.5
= 8 c *k
€55 . 0,314
g3z | MNawste (0,000)

Pastaba: Skliausteliuose pateikti reikSmingumo lggys (p); ** p< 0,01

Auk&tiau pateiktoje lentéje taipogi matyti, jog identifikacija su organizgci iki
organizaciy sujungimo teigiamai koreliuoja su identifikacij@ rganizaciy apvienijimo, t.y.
kuo labiau darbuotojas yra susitapesisu savo darboviete, tuo labiau jis identifiku@isnauja
sujungta organizacija. Van Leeuwen ir kt. (2003yite jog identifikacija su nauja apjungta
organizacija yra priskiriama identiSkumestinumo suvokimui, t.y. darbuotojai i$ prisijungti
ketinartios (dominuojatios) organizacijos jalia testinuma savo identiSkume, kai tuo tarpu
darbuotojai IS prijungiamos kompanijos organiaaciujungimo metu iSgyvena identiSkumo
nenuoseklumy Sis faktas prieStarauja sy tyrimo metu gautiems rezultatamsgita Sh
prieStag galima paaiskinti mazais pokgis organizaci sujungimo metu.  Tai matyti iS
aukgiau pateiky tyrime dalyvavusj organizaciy charakteristilg: ,X" prijungimas neatnes
ypatingi pokyiu imores veikloje, kadangi pagrindiniai procesai buvo gnteti jau iki
prijungimo. ,Y" platino Panetzyje iSkeptus produktuggyvendino bendrrinkodaros strategij
vadovavo nawj produkiy kirimui, pirkimams bei investioij projektams®. Sis faktas ggb biiti
esminiu veiksniu, dmusiu teigiam ry§ tarp identifikacijos su organizacija iki kompanij
sujungimo ir identifikacijos su organizacija po anigacij apvienijimo. PanaSiai galima
paaiskinti teigiam ry§ tarp Su dviejy identifikacijos su organizacija tr tyrime dalyvavusios
organizacijos ,Linas" atveju. Kadangi respondentaskBtose anketose pateiktoje situacijoje
uzsimenama, jog sujungiant organizacijas, didpbkyiu vykdyti neketinama (Zr. priedas nr.
1), tai Sis faktas gé&jo salygoti teigianmy koreliacip tarp S dviejy identifikacijy su organizacija.
Taigi misy gauti rezultatai patvirtina teogje dalyje pateikt tyréju mintj, jog teigiamas rysys
tarp identifikacijos su organizacija pries susijumg ir identifikacijos po organizagj
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susivienijimo gali egzistuoti tuomet, kai darbuaiojorganizacijos pokyu nevertina kaip
grésmingy ju dabartinei situacijai.

Sio tyrimo metu gauti duomenys patvirtina ir Boerkt. (2006) postuluojammint, jog
stipriai identifikawsi asmenys su organizacija iki jos apjungimo labdentifikuosis su nauja
apjungta organizacija palyginus su sdparganizacin identifikacija turinc¢iais darbuotojais,
tatiau taip bus tik tuomet, kai prijungti ketinama amigzacija bus aiSkiai pristatoma
prisijungiartiai organizacijai.

Taigi Sis tyrimas papikdidentifikacijos su organizacija iki organizacgujungimo rygsu
identifikacija po kompanij sujungimo tyriny baz, kadangi Siame darbe organizacin
identifikacija nagrigta tiek iS realiai sujungtos organizacijos, tiekiSrnumanomos sujungti

organizacijos perspektyy ka ankstesni tyrimai ignoravo.

9 lentek. Identifikacijos su organizacija prieS komparsujungim rySys su kitais tyrimo

kintamaisiais

Identifikacija su organizacija iki kompanij y sujungimo

Kintamieji Lojalumas Pana3umas Naryst

AB ,Linas AB ,X* AB ,Linas AB X* AB ,Linas AB, X*

Grués Salickumas | 027 -0,287 -0,346 -0,455 -0,249 -0,207
P (0,147) (0,113) (0,126) (0,247) (0,065) (0,084)
0,256 0,230 0,282 0,337 0,287 0,302

Testinumo jausmas | 5052) | (0,004) | (0,054) (0078) | (0,051) | (0,199)

0,315* 0,311* 0,358** 0,364* 0,343* 0,317*
(0,001) (0,000) (0,002) (0,000) (0,000) (0,000)

Darbuotojo statusas

Organizacijy sujungimo | 0,320 0,321 0,285 0,478 0,263 0,276
nauda (0,140) (0,064) (0,163) (0,097) (0,125) (0,620)
AS efektyvumas 0,274 0,229 0,240 0,281 0,387 0,321

(0,062) (0,130) (0,070) (0,126) (0,065) (0,060)
Pastaba: StatistiSkai reikSmingos koreliacijos gkintos; *- p< 0,05, **- p< 0,01. Skliausteliuosatpikti

reikSmingumo lygmenys (p).

Auk&tiau pateiktoje lentéJe matyti, jog rySys tarp identifikacijos iki orgaacijy
sujungimo ir Kkity tyrime nagrigty kintamyju néra statistiSkai reikSmingas, iSskyrus
identifikacijos iki organizacij sujungimo ir darbuotojo statusargsj. StatistiSkai reikSming
koreliacija tarp Si veiksnip galima pagssti ankstesmi tyrimy pastebjimais, jog mazesnio
statuso grup yra linkusi iSlaikyti ir sustiprinti identifikacij su organizacija kompanij
sujungimo metu (Terry ir kt., 1998), kadangi, vaeeuwen ir kt. (2004) teigimu, mazesnio
statuso grup jawia didesg gréesne organizaciy sujungimui. Kaip matyti iS aukiu pateiki
tyrime dalyvavusi organizaciy charakteristiy, abi kompanijos traktuojamos ne kaip
prisijungiartios (aukStesnio statuso gag), 0 prijungiamos (Zemegstatug turincios grugs).

Taigi Sis faktas paaiSkina, ké&d gautas statistiSkai reikSmingas rySys tarp staturs
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identifikacijos su organizacija iki organizacigujungimo. Téau 9 lentedje pateikti rezultatai
rodo, jog kuo didesnis darbuotojo statusas, tucestidir identifikacija su organizacija iki
kompanip sujungimo. Remiantis teokje Sio tyrimo dalyje pristatyta socialinio identisko
teorija, grugs nariai, kun statuso pozicija organizacijoje yra palyginti aakfugty neigiamai
reaguoti | organizacip sujungimy dél galimo pozicijos pasikeitimoj Zemesn. Dél Sios
priezasties tokie darbuotojai labiau identifikuoj&si organizacija iki susijungimo, kadangi
nenori prarasti esamos @hes organizacijoje, kas gali neigiam#akoti ju savivert. Taiau
Tyler ir kt. (2003) pasteijo, jog darbuotojo statusas organizacijoje ir orgacijos padtis
visuomerje jtakoja laipsfp kuriuo individas apitidina save organizacijos, kurioje dirba,
charakteristikomis, arba kitaip, identifikacgu organizacija. d paf fakty patvirtino ir Fuller ir

kt. (2006) atliktas tyrimas, nagdjes organizaciés identifikacijos antecedentus, kaip
organizacijos ir darbuotojo statusas. Be to, pazanals darbuotojo statuso (uzimampareigy) ir
identifikacijos su organizacija rySki kompaniy sujungimo, gauta statistiSkai reikSminga
koreliacija (r=0,322, p=0,000, kai p<0,01). Taigtiralu, jog gautas statistiSkai reikSmingas
rySys tarp identifikacijos su organizacija iki koampu sujungimo ir darbuotojo statuso
organizacijoje.

9 lentetje pateikti duomenys byloja, jog identifikacija swganizacija iki kompanij
sujungimo neturi daugiau statistiSkai reikSmingSiy su Kitais tyrime nagristais kintamaisiais.
Tai galima paaiskinti tuo, jog Sie identifikacijea organizacija veiksniai korporagcigpjungimo
metu yra svarbesni organizacinei identifikacijai darboviete po kompamijsuvienijimo, lk

toliau iSsamiau ir aptarsime.

10 lentek. Koreliacijos koeficientai tarp identifikacijos smganizacija veiksmi

kompanijos AB ,Linas" atveju

Identifikacija su organizacija
po kompanijy sujungimo

Grupeés SaliSkumas
Testinumo jausmas
Darbuotojo statusas
Organizacijy
sujungimo nauda
AS - efektyvumas

Lojalumas
PanaSumas
Naryste

Grupés SaliSkumas

Testinumo jausmas | -0,288**
(0,000)

Darbuotojo statusas | -0,206** | 0,300**
(0,000) (0,002)
Organizacijy -0,210 0,231* | 0,316*
sujungimo nauda | (0,114) (0,000) | (0,016)
AS - efektyvumas | -0,346** | 0,261** | 0,323** | 0,190
(0,000) (0,000) | (0,000) | (0,289)

Lentebs tesinys kitame puslapyje
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Lenteés tesinys

Identifikacija su
organizacija po
kompanijy
sujungimo

Lojalumas | -0,276* | 0,275* | 0,324** | 0,290%* | 0,327**
(0,036) | (0,000) | (0,001) | (0,000) | (0,000)

Panasumas| -0,250* | 0,392* | 0,219 | 0,226* | 0,396*
(0,000) | (0,002) | (0,000) | (0,016) | (0,000)

Narysté | -0,322* | 0,328* | 0,314* | 0,342 | 0,384*
(0,02) (0,000) | (0,000) | (0,009) | (0,001)

Pastaba: StatistiSkai reikSmingos koreliacijos gkintos; *- p< 0,05, **- p< 0,01. Skliausteliuosatpikti

reikSmingumo lygmenys (p).

Toliau tikrinant tyrimo metu iSkedthipotez, jog yra tarpusavio rysys tarp identifikacijos su
organizacija veiksmi kompanijp sujungimo metu -€stinumo jausmo, organizacijos sujungimo
naudos, darbuotojo statuso, grupinio SaliSkumashefektyvumo — AB ,Linas" atveju nustatytos
statistiSkai reikSmingos koreliacijos beveik tarpsuv veiksny, iSskyrus ryg tarp grugs
SaliSkumo ir organizaajj sujungimo naudos (p=0,114, kai p<0,05) bei; tg§p organizacij
sujungimo naudos ir AS-efektyvumo (p=0,289, kai 880 (Zr.10 lentel). Pastayji fakta galima
paaiskinti tuo, jog aukStas darbuotojo AS-efektyasnorganizacini pokyeiu metu leidzia jiems
geriau prisitaikyti prie reorganizacijos, gf@u adaptuotis prie naujos situacijos. Taigi
darbuotojai, pasizymintys auksStu As-efektyvumu,unetlidelio poreikio jzvelgti tam tikros
naudos ar gsmes organizacip sujungimo metu, kadangi jie pasitiki savo turimgigdziais
veikti neapibéztose, netiktose, naujose situacijose. Remiantis Lazarus ikrRah teorija,
Zmorems svarbiau yravertinti ne situacy kaip gésming / nauding, o savo gabumus valdyti
tokia situacip (cit. pg. D. J. Terry ir kt., 1996, p. 106). Be &o0s organizacijos darbuotojali
realiai neiSgyveno organizagigujungimo, todl gali bati, kad jiems sunkusivaizduoti, kaip jie
elgtysi organizacini pokyiy, kaip kompanij suvienijimas, metu ir kaip vertipttokiy pokyiy
naudingum. Taigi ¢l Sios priezasties ir rySys tarpySilvieju tyrime matuog kintamyu néra
statistiSkai reikSmingas.

11 lentetje, kurioje pateikti koreliacijos koeficientai taigentifikacijos su organizacija
veiksnuy kompanijoje X", matyti, jog visi rySiai tarp giauk&iau aptant veiksni, prieSingai,
yra statistiSkai reikSmingi (r=0,362, p=0,006, k&i0,01 organizaaiy sujungimo naudos ir AS-
efektyvumo rySio atveju bei r=-0,240, p=0,013, k&i0,05 grups SaliSkumo ir organizaqij
sujungimo naudos ry$io atveju)i feikta galima pagisti auk&iau iSkelta mintimi, jog realaus
organizaciy sujungimo iSgyvenimas leidZzia asmenims efektywartinti, kiek jie geba veikti
tokioje situacijoje, kas darbuotojus paskatina oigaciny pokyiy, tokiy kaip organizacij
sujungimas, metujveikti sunkumus. IS aukiu pateikf duomem aiSkiai matyti, jog
organizacip sujungimo nauda yra vienas veikgnilemiartiy greita adaptavimsi prie
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kompanijoje vykdom pokyiy. Be to, organizaaij sujungimo naudosjZvalga padeda
darbuotojams ne taip prieSiSkai priimti pdkys darbovietje ir paskatina aktyviai veikti. Taigi
remiantis aukdau aptarta Lazarus ir Folkman (1984) teorija,Sités situacijogvertinimas kaip
naudingos, darbuotojams kelia maziau nerimo, suiséigy pasitikejima savimi veikti tokioje
situacijoje, ko paskoje padidja ir As-efektyvumas _(www.

users.bifpond.com/fmcdonald/triphasic2001 . htm

PanaSiai galima paaiskinti ir vienos organizacipiseju statistiSkai reikSminag kitos
organizacijos atveju statistiSkai nereikSmirgreliacip tarp grugs SaliSkumo ir organizaaij
sujungimo naudos (Zr. lengéehr. 10 ir lented nr. 11). Suvokiama organizagigujungimo nauda
darbuotojus skatina imtis iniciatyvos pa@kams, siekti bendrai veikti su kita besijungian
kompanija. Kaip teigia Ashforth ir Johnson (1998yganizacija yra ypatingai reikSmingas
socialinio identiSkumo Saltinis darbuaiogyvenime, kadangi kompanija iS esrsiejasi su jos
nariy socialine, ekonomine ir psichologine gerove. Yipgdi organizacij sujungimo metu Sis
identiSkumas iSryska ir kiekvienas organizacijos narys nori tapti jaaususiformavusios
kompanijos nariu, kad ir toliau gl tenkinti savo fiziologinius ir psichologinius pdkeis.
Taigi organizaciy sujungimo nauda gali atsispistd darbuotoy troSkime priklausyti naujai
organizacijai, mazinant dvigjsocialinyy grupiy SaliSkuma ir vertinti nauj darbovieg bei naujus
kolegas kaip savo grép narius. Be to, kaip pastebi Hogg, ir kt. (200@), darbuotojai
vadovaujasi grupiniu SaliSkumu, jie gali&tirsunkumy, formuojant stabil socialin identiSkuna
Su nauja, sujungta organizacijél dlvigubo identiSkumo ir padéusio nerimo dl grupiniy
santykiy lygio, kas sukelia papildomproblemy organizaciy suvienijimo metu. Taigi galima
teigti, kad kuo mazesnis grégp SaliSkumas tarp dvigjorganizaciy darbuotoy, tuo daugiau jie
izvelgia naudos besijungiant organizacijoms, kaor¢s$; savo identiSkumo problem

Organizacijos ,Linas" atveju statistiSkai nereik#iga koreliacija tarp gidvieju kintamyju
gakjo bati dél aukgiau jvardintos priezasties: Siognorés darbuotojams, neiSgyvenusiems
realaus kompanij sujungimo, sunku rasti tokiamorgés restrukiirizavimo privalumus ir
trakumus, jvertinti kitos besijungiaéios organizacijos narius. Nepaisant to, vis tikniantis
moksline literalira, galima teigti, jog egzistuoja statistiSkai Erkngas neigiamas rysys tarp
organizacij sujungimo naudos ir grupinio SaliSkumo, t.y. kuazesnis bus grép SaliSkumas
tarp dviepp organizaciy nary, tuo didesad bus suvokiama kompanijsujungimo nauda, ir

atvirkiai.
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11 lentek. Koreliacijos koeficientai tarp identifikacijos suganizacija veikshi

kompanijos AB , X" atveju

" g Identifikacija su
< @ o g " organizacija po kompanijy
£ £ = 5 & sujungimo
i g 2 3o 3
P E IS 5 E $ g £ »
5] =) @] © Y— E —
.Q_ c 3 N o S ﬁ (g\
S 5 £ c ) = © =
o) e S ] < o8 c <
(O] [ a o o © 2
o - a
Grupés SaliSkumas
Testinumo jausmas| -0,317**
(0,002)
Darbuotojo -0,246** | 0,374**
statusas (0,001) | (0,000)
Organizacijy -0,240* | 0,291* 0,289**

sujungimo nauda | (0,013) | (0,019) | (0,001)
AS efektyvumas | -0,354** | 0,310** | 0,321** | 0,362**
(0,001) | (0,000) | (0,000) | (0,006)

Identifikacija su
organizacija po

kompanijy

sujungimo

Lojalumas | -0,397** | 0,286** | 0,364** | 0,301** | 0,366**
(0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000)
PanaSumas| -0,211** | 0,326** | 0,420** | 0,395** | 0,367**
(0,004) | (0,002) | (0,000) | (0,000) | (0,000)
Narysteé | -0,340** | 0,261** | 0,308** | 0,313** | 0,381**
(0,001) | (0,000) | (0,000) | (0,001) | (0,000)
Pastaba: StatistiSkai reikSmingos koreliacijos §léntos; *- p< 0,05, **- p< 0,01. Skliausteliuosatpikti

reikSmingumo lygmenys (p).

Lentekse nr. 10 ir nr. 11 matyti, jog abiefyrime dalyvavusj organizaciy atveju gauti
statistiSkai reikSmingi rySiai beveik tarp wiglentifikacijos su organizacija veiksnkompanij
sujungimo metu. Rezultatai praktiSkai pilnai patae tyrimo metu kelf hipotez, jog egzistuoja
statistiSkai reikSmingas tarpusavio rySys tarp fidi&acijos su organizacija veiksmorganizaciy
sujungimo metu. Identifikacijos su organizacija Kimpanij sujungimo koreliacijos su kitais
tyrime nagrigtais kintamaisiais paaiSkintas atidl. Toliau nagriasime kity veiksny
tarpusavio gsajas.

Tyrimo rezultatai, pateikti nr. 10 ir nr. 11 lerisé, patvirtina grugs reikSmingumo ir
bendro grupinio identiSkumo teorinius argumentusya® Sy teorija, jei darbuotojai didziuojasi
savo organizacija irajgerbia, jie stipriai identifikuojasi su ta orgaaea (Tyler ir kt., 2002).
Taigi organizaciy sujungimo metu, kuomet reikia apidinti save kaip naujos organizacijos
darbuotog, kompanij; nariy poziris | naup organizaci bus daug pozityvesnis, kuomet abi

kompanijos organizaaijj sujungimo metu veiks vieningai (Shin, 2003). Tam kmaZesnis bus
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grupés SaliSkumas, tuo pozityviau bus vertinamas orgaijigz sujungimo procesas, tuo didésn
bus darbuotaej identifikacija su nauja organizacija. Taigi stafkai reikSmingas rysys tarp
identifikacijos su organizacija po kompapiguvienijimo ir grugs SaliSkumo gana tiksliai
paaiskina ir pagrindzia psichologinproces svarky korporacij sujungimo metu.

Toliau analizuojant grupinio SaliSkumo y&u kitais tyrimo kintamaisiais, svarbu atkreipti
démesg i statistiSkai reikSmingneigiana rys tarp grugs SaliSkumo ir¢stinumo jausmo. Van
Knippenberg ir kt. (2001) teigia, jog suvokiamirsikmai tarp dviaj besijungiadiy organizaci
neigiamai koreliuoja su identifikacija su organiga@o kompaniy sujungimo. Taip yra tad,
kad darbuotojai neja&ia buvusios organizacijoagos naujoje kompanijoje ir jiems sunku
apibadinti save kaip naujos darbowuist narius. Sis faktas leidZia teigti, jog Zemas &sup
Saliskumas paskatina organizaciarius vertinti save kaip naujos kompanijos ats$ovko
pagkoje sustipéja ir identifikacija su nauja darboviete. Taigi $jsimas empiriSkai patvirtino
grupés SaliSkumo svarp testinumo jausmui, taip pat ir suvokiamiems tarporgaciniams
skirtumams kompanijsujungimo metu.

Analizuojant statistiSkai reikSmingkoreliacip tarp darbuotojo statuso organizacijoje ir
grupinio Saliskumo (r=-0,206, p=0,000, kai p<0,0f@amizacijoje ,Linas" ir r=-0,246, p=0,001,
kai p<0,01 organizacijoje ,X“), pastéta, jog kuo didesnis darbuotojo statusas, tuo nmZes
suvokiamas grugs SaliSkumas organizagigsuvienijimo procese. Ta pati tendencija pastebima
analizuojant darbuotojo uzimampareig rys su grugs SaliSkumu: r=-0,271, p=0,000, kai
p<0,01 organizacijos ,Linas“ atveju ir r=-0,346,61, kai p<0,01 organizacijos , X" atveju.
Sie rezultatai patvirtina Terry ir kt. (2001) miinjog darbuotojai, turintys Zemesstatug
organizacijoje, geriau prisitaikys prie kompanguvienijimo proceso, kuomet tarpgrupinius
santykius suvoks kaip labiau atvirus. Sio rySioiggxima galima papildyti ir faktu, jog didegn
statug turintys darbuotojai yra labiagraukiamij organizaciy sujungimo proces kas glygoja
glaudesipdviejy organizacij bendradarbiavimir mazina grupipSaliSkum. Remiantis Allporto
(1954) iSkelta kontakthipoteze, tarpgrupiniai kontaktai paskatina harmgurySiy tarp dviey
ir daugiau grupi vystimasi, kadangi daznos interakcijoslygoja skirtingy grupiy narius ieskoti
tarp sags panasum vertykese ir bkesiuose, kas veda prie abipusio patrauklumo ircganosi
vienas kitu (cit. pg. D. J. Terry ir kt., 2001, p70). Be to, Brown ir kt. (1986) pastgh
neigianmy ry§ tarp tarpgrupini kontakty kiekio ir grugs SaliSkumo lygio. Taigi ankstesni
autory ir Sio tyrimo apibendrinti rezultatairodo, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas
neigiamas rysys tarp darbuotojo statuso ir gsugaliSkumo.

Nors tiesiogini tyrimy, nagrirgjan¢iy As—efektyvumo ir grupinio SaliSkumo fy3néra,
lentekje nr. 10 ir lentelje nr. 11 matyti, jog toks rySys egzistuoja (AB pbs* r=-0,346,
p=0,000, kai p<0,01, AB ,X* r=-0,354, p=0,001, pQQ). Remiantis moksline litefat, Sk
sasap Vvis tik galima pagsti. Kaip miréta auk8iau, organizacij sujungimas, kaip ir bet koks
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kitas organizacinis pokytis, darbuotojams atnedsydeerimo, abejoni Jei darbuotojai pasizymi
dideliu grugs SaliSkumu, mazai bendradarbiauja su kitos beggmiios kompanijos nariais,
nafiralu, jog nerimas dar labiau @&l &l nefunkcionalaus ir komplikuoto dvigjgrupiy
bendradarbiavimo. AiSki komunikacija ir dazni tampginiai kontaktai paskatina harmoning
rySiu tarp dviejy ir daugiau grupi vystimasi, kas glygoja ne tok prieSisSk pokyiu darbovietje
priemima ir aktyw veikima organizaciy sujungimo metu. Taigi, kaip mita aukgiau, remiantis
Lazarus ir Folkman (1984) teorija, stresrsituacijogvertinimas kaip naudingos, darbuotojams
kelia maziau nerimo, sustiprina pasitikejima savimi veikti tokioje situacijoje, ko pésoje

padictja ir AS-efektyvumas_(www. users.bifpond.com/fmcdiitriphasic2001.htijn Be to, kaip

teigia Wanberg ir Banas (2000), organizacimiokyCiy kontekste su pokyais susigs AS-
efektyvumas yra darbuotojo suvoktos galirg/b gerai funkcionuoti darbe, nepaisant
besiketiancios darbirts aplinkos reikalavim (cit.pg. C. E. Amiot ir kt., 2006, p. 555). Sikfas
siejasi su mintimi, jog aukStas AS-efektyvumas datbjams leidzia gréiau ir lengviau
persikategorizuoti organizagijsujungimo metu iS ,mes — jief ,mes", ty. priimti kitos
organizacijos darbuotojus kaip bendradarbius iega ir sumazinti tarpgrupigaliSkum. Taigi
Sis tyrimas atskleid statistiSkai reikSming ry§ tarp AS-efektyvumo ir grugs SaliSkumo
veiksni organizaciy sujungimo metu.

Toliau siekiant pagsti Siame tyrime kedt pirmaja hipotez, jog yra statistiSkai reikSmingi
rySiai tarp identifikacijos su organizacija veiksnorganizaciy sujungimo metu, aukmu
pateiktose lentése matyti, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingasys tarp darbuotojo statuso ir
testinumo jausmo abiejtyrime dalyvavusi kompanij atveju (AB ,Linas” — r=0,300, p=0,002,
kai p<0,01; AB ,X“ — r=0,374, p=0,000, kai p<0,01Remiantis auk3au iSkelta idja, jog
auksStesp statug turintys darbuotojai yra labiairaukiamij organizacini pokyiu proceg dél
sprendiny priemimo galios, didesrs atsakomyés uz t; sprendina vykdyma, galima teigti, jog
jie jawia didesm testinumy ir panasSum tarp buvusios ir nhaujos organizacijos. Pagrindzgmn
mintj, vélgi galima remtis Allporto (1954) kontakthipoteze, jog daznos interakcijos skatina
skirtinga grupiu narius ieSkoti tarp sas panasSump vertybese ir hikesiuose, tuo péu ir
veikloje. Taigi akivaizdu, jog kuo didesnis darbojotstatusas, tuo daugiatstinumo tarp dviej
besijungiadiy organizaciy jaus kompanij suvienijimo metu. Be to, siekiant tiksliau iSarski
darbuotojo statuso irestinumo jausmo rySio akivaizdumn buvo pask#&iuota Spearmano
koreliacija tarp nurodyt anketose darbuotpjpareig ir testinumo jausmo (r=-0,486, p=0,000,
kai p<0,001 organizacijoje ,Linas" ir r=-0,337, p800, kai p<0,01 organizacijoje ,X“). Sie
rezultatai taipogi patvirtina aukiu kel minti, jog ne tik darbuotojgsivaizduojamas statusas
organizacijoje, bet ir jo uzimamos pareigoglygoja statistiSkai reikSmingus rySius tarp
nagrirejamy veiksniy. Taigi Sie statistiSkai reikSmingi rySiai akivaidi jrodo, jog organizaaij

53



sujungimo metu labai svarliypokyiu proceg itraukti visy lygiu darbuotojus, siekiant iSvengti
didelio pasiprieSinimo permainoms ir veiksminggyvendinti planuotus pokyus kompanijoje.

Jetten ir kt. (2002) savo tyrime pasjeb jog tstinumo jausmas téjo didek reikSne
darbuotoy suvokimui apie organizagijsujungimy: kuo daugiau abejomidarbuotojams #é
organizaciyj sujungimas, tuo negatyvesnius jausmalgg®jo argjantis kompanij suvienijimas.
Tai galima patvirtinti ir Siame tyrime gautais réiatais. Lenteise nr. 10 ir nr. 11 matyti, jog
abiey organizacij atveju egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySyg testinumo jausmo ir
organizaciy sujungimo naudos (AB ,Linas* atveju r=0,231, p=m)0 kai p<0,01 ir AB X"
atveju — r=0,291, p=0,019, kai p< 0,05). Vadinksp daugiau korporagjjnariai mato naudos i$
organizacij prijungimo, tuo daugiau jaugstinumo tarp $i dviejy besijungiagiu grupiy, ir
atvirkiai. Kadangi didelis besijungign; organizaciy panasumas kelia maziau abejpmi
gréesmes darbuotojams, naalu, jog tai paded@velgti daugiau naudos organizacgujungime.
Taigi Sie auk&iau pateikti ir pagsti rezultatai patvirtina pirgja tyrime kela hipotez, jog
egzistuoja statistiSkai reikSmingas rysys tarp fifi@acijos su organizacija veiksipi testinumo
jausmo ir organizaaij sujungimo naudos.

Testinumo jausmo svarba pastebima ne tik darbuot@tusui, organizaaij sujungimo
naudai, bet ir darbuotojo AS-efektyvumui. Yra ddiknemazai tyring, nagrirgjusiy AS-
efektyvumo vaidmenorganizacini pokyiu metu, taiau iki Siol nebuvo tyriagtas rySys tarp As-
efektyvumo ir g¢stinumo jausmo organizagijsujungimo metu. Cunningham ir kt. (2002)
pastebjo, jog organizacij restrukiirizavimo metu aukStas darbuatops-efektyvumas aygojo
geresip pasiruoSim argjantiems pokyiams ir aktyvespsavo veiklos pertvarkyanvieneriy meiy
bégyje (cit. pg. C. E. Amiot ir kt., 2006, p. 555)eRBo, stiprus AS-efektyvumo ir situacijos
kontroks jausmas aygoja didesin prisitaikymy tarp darbuotej ir vadow, iSgyvenant
organizaciy sujunging (Idel ir kt., 2003). Remiantisgiautoriy pastebjimais, galima teigti, jog
Sio tyrimo metu gauti rezultatai patvirtina egzagani statistiSkai reikSmingteigiam ry§ tarp
AS-efektyvumo ir gstinumo jausmo: kuo auksStesnis darbuotojo AS-efekhas, tuo jam
lengviau adaptuotis prie organizacgujungimo ir patirti didegntgstinumo jausra (zr. lenteé
nr. 10 ir lented nr. 11). Ir atvirksiai, kuo daugiau panaSumo darbuotojai mato targjgvi
besijungiadiy organizaciy, tuo jiems lengviau iSgyventi organizacinius pékg ir lengviau
prie ju prisitaikyti, ko paskoje sustipga darbuotay AS-efektyvumasmones reorganizavimo
metu.

Analizuojant auk&au pateiktose lentede gauf statistiSkai reikSming koreliacip tarp
darbuotojo statuso ir organizacigujungimo naudos (AB ,Linas atveju r=0,316, p=@&0kai
p<0,05; AB ,X* atveju r=0,289, p=0,001, kai p<0,0gplima teigti, jog kuo didesnis darbuotojo
statusas, tuo didesmorganizaciy sujungimo naudljis jzvelgia. Ta pati tendencija pastebima ir
nagrirgjant darbuotojo uzimam pareigy rySi Su organizacij sujungimo nauda (r=0,427,
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p=0,002, kai p<0,01 organizacijoje ,Linas" ir r=88 p=0,000, kai p<0,01 organizacijoje ,X").
Toks rysys egzistuoja¢tlauk&iau aptartos priezasties, jog didestatug turintys darbuotojai
yra labiau jtraukiami i organizacini pokyiy proceg, jie dazniau priima sprendimuseld
organizaciy sujungimo ar kii korporacijai reikaling permaim, ty. strategini plany,
salygojarciy kompanijos veiklos efektyvuanr stabiluny (Lawson ir kt., 2003). Tad, nafiralu,
jog priimant sprendimprisijungti prie kitos organizacijos ar prisijungtta kompanip, siekiama
gauti vienokios ar kitokios naudos sawwonei. Nors iki Siol ara atlikta jokiy reikSmingy tyrimy
Sia tema, Sis darbas akivaizdZiai patvirtina dattyoostatuso ir organizaaijsujungimo naudos
rysi ir suteikia tam tikg jZvalgys apie pokgiu valdyma — siekiant uztikrinti efektyw
organizacijos restrulitizacijos eig, svarbu jos naud iSkomunikuoti ir Zemesnio rango
darbuotojams.

Pratsiant darbuotojo statuso ir iidentifikacijos su organizacija kompanigujungimo
metu veiksni analiz, auk®iau pateiktuose rezultatuose matyti, jog egzistusiatistiSkai
reikSmingas teigiamas rysys tarp darbuotojo statugs-efektyvumo ( r=0,323, p=0,000, kai
p<0,01 AB ,Linas* atveju ir r=0,321, p=0,000, kak@01l AB ,X* atveju). ISanalizavus
darbuotojo uzimamam pareigr sarySi su AS-efektyvumu, gauta panasSi tendencija: r=Q,463
p=0,000, kai p<0,001 AB ,Linas" atveju ir r=0,30270,000, kai p<0,001 AB ,X*“ atveju. Nors
ankstesni tyrimai tokio rySio neanalizavo ir mokgje literatiroje néra iSsamios jo anaks,
remiantis tyrimais, nagriépusiais darbuotojo statasir AS-efektyvuma, galima rasti gsap,
kurios pagisty tokio rySio egzistavimp Fuller ir kt. (2006) savo tyrime, analizavusiame
darbuotojo statuso prediktorius, pasgfeb jog darbuotojo statys organizacijoje sygoja
dalyvavimas sprendim pricmime ir aukStas veiklos atlikimas.i $astebjima papildant
Bandiros (2000) mintimi, jog AS-efektyvumgvertinimas remiasi asmens pasiiknu savo
galimybemis atlikti eike veiksmy, susidorojant su situacijos reikalavimais, galiteigti, jog kuo
didesnis darbuotojo statusas, tuo didesnis ir jeef&tyvumas. @ patvirtina ir nusy atliktas
tyrimas. Be to, Armenakis ir kt. (1999) teigia, jdgrbuotoy dalyvavimas sprendimpriémime
yra viena pagrindimi charakteristil, lemiartiy darbuotojo stresgveikos procesg organizaciy
sujungimo metu. Kaip mita auksiau, didesp statug turintys darbuotojai yra daZniau
itraukiamii sprendina priémima organizacini pokyiy metu. Taigi Sie faktai patvirtina Siame
tyrime kel hipotez, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySyp @arbuotojo statuso ir As-
efektyvumo.

Apibendrinus auk3au pateiktus rezultatus ir moksline litenat pagrindus gautus
statistiSkai reikSmingus rySius tarp identifikasijosu organizacija veikani organizaciy
sujungimo metu, galima teigti, jog Sio tyrimo reathi pilnai patvirtino kel hipotez, jog
egzistuoja statistiSkai reikSmingos koreliacijapt@entifikacijos su organizacija veiksni
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Lentekse nr. 10 ir nr. 11 taip pat matyti, jog yra st&lai reikSmingi rySiai tarp
identifikacijos su organizacija veiksniir identifikacijos su organizacija po kompanij
apjungimo. Kadangi koreliacij koeficientai tarp miéty veiksniy néra labai dideli, siekiant
tiksliau iSsiaiskinti di veiksniy svarla identifikacijai su organizacija, buvo atlikta daagat
regresijajvardijama kaip naudingiausia anali@ekanawtius ir kt., 2000), norinivertinti rysius
tarp Sio tyrimo nepriklausom kintamyju ir identifikacijos su organizacija po kompanij

sujungimo.

12 lentek. Identifikacijos su organizacija kintagy reikSme korporatyvinei identifikacijai

po kompaniy sujungimo

Identifikacija su organizacija po kompanijy sujungimo
Kintamieji Lojalumas PanaSumas Naryst
AB ,Linas* | AB ,X“ AB ,Linas" AB . X“  AB ,Linas" AB , X"
Identifikacija su
organizacija iki
kompanijy
sujungimo:
Lojalumas 0,25 0,21 0,26 0,23 0,22 0,17
(0,000*) (0,023%) (0,026%) (0,003**) (0,02%) (0,000**)
PanaSumas 0,30 0,2 0,11 0,34 0,34 0,28
(0,012%) (0,001*) (0,000*) (0,000**) (0,000**) (0,000**)
Narysté 0,22 0,19 0,25 0,2 0,17 0,18
(0,000*) (0,000*) (0,003*) (0,000**) (0,000**) (0,004**)
Grupés SaliSkumas -0,12 -0,18 -0,13 -0,09 -0,06 -0,05
(0,020%) (0,000*) (0,000*) (0,035%) (0,002**) (0,000**)
Testinumo jausmas 0,32 0,39 0,33 0,34 0,35 0,41
(0,000*) (0,001*) (0,000*) (0,022%) (0,000**) (0,000**)
Darbuotojo statusas 0,04 0,12 0,09 0,06 0,13 0,07
(0,000*) (0,000*) (0,000*) (0,001**) (0,000**) (0,002**)
Organizacijy 0,22 0,13 0,19 0,17 0,14 0,14
sujungimo nauda (0,037%) (0,000**) (0,000**) (0,001*) (0,018%) (0,000**)
A% efektyvumas 0,04 0,06 0,16 0,08 0,02 0,1
(0,002*) (0,000*) (0,028%) (0,000**) (0,000**) (0,000**)
Koreguotas R 0,49 0,54 0,44 0,52 0,62 0,3
(0,000*) (0,000*) (0,000*) (0,000**) (0,000**) (0,000**)

Pastaba: skliausteliuose pateikti reikSmingumo legys (sig.); * p<0,05; ** p < 0,01.

Auk&iau pateiktoje lentéJe koreguotoR* rezultatai rodo, jog regresijos modelis,
nagrirgjant identifikacijos su organizacija po kompanigujungimo ry§ su Kkitais tyrime
nagriretais veiksniai, tinka. Be to, lentgd parodyti standartizuoti beta svoriai galutiniam
regresijos modeliui byloja, jog visi be iSimtiesikaniai, nagrigti Siame tyrime, turi reikSis
identifikacijai su organizacija. Taigi patvirtinanhgotez, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingi
rySiai tarp identifikacijos su organizacija po kamngu sujungimo ir identifikacijos su
organizacija veiksmi. Be to, Sioje lentéje matyti, jog didziausi vaidmen identifikacijai su
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organizacija po kompanij sujungimo turi veiksniai, kaip identifikacija surganizacija iki
kompanij; suvienijimo, ¢stinumo jausmas ir organizacgujungimo nauda. Jie toliau bus aptarti
ISsamiau.

Nors identifikacijos su organizacija prieS kompargyjungina ir po kompaniy sujungimo
rySys buvo aptartas auddu, lentetje nr. 12 pateikti rezultatai dar kanpagrindzia ankstesni
autory darbus, nagrigjusius identifikacijos iki kompaniy sujungimo ir identifikacijos po
organizaciy suvienijimo ry$. Van Leewen ir kt. (2004jyock, jog suvokiamo savo identiSkumo
pasikeitimas organizaaij sujungimo metu vaidina didelvaidmen tarp identifikacijos su
organizacija iki kompanij sujungimo ir po kompanijj sujungimo. Sis tyrimas pagriadr
ankstesniuose tyrimuose keltusjgpus, jog Sy dviejy identifikacijos su organizacija tiprySio
stiprumas ir kryptis priklauso nuo to, kiek panagwra tarp senos ir naujos organizacijos. Taigi
IS pateikt; rezultaty akivaizdziai matyti, kad jei darbuotojai suvokil thazus skirtumus tarp
dvieju kompanij ir nedidelius pok§us organizacij sujungimo metu, rySys tarpuSdviejy
identifikacijos su organizacija tipyra teigiamas. Sie rezultatai puikiai paaiskinamnsocialinio
identiSkumo teorija: grugs nariai prieSinasi naujo identiSkumo infuzijairikuyra stipriai nutaj
nuo j dabartinio identiteto (Bartels ir kt., 2006). Taigmiantis Sio tyrimo metu gautais
itikinamais rezultatais, galima teigti, kad iS tiesgzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas
rysys tarp identifikacijos su organizacija iki koampu sujungimo ir identifikacijos su
organizacija po kompamnj sujungimo ir kad Sis rySys yralggotas kompaniy sujungimo
pasekmi, susijusiy su darbuotaqj identiSkumo kitimu. Be to, ankstesni tyrimai igaeo Sio
rySio nagrijima ty darbuotoj, kurie rera tiesiogiaijtraukti { organizaci sujungim. Siame
darbe matyti, jog numanomos sujungti organizacy®ju taip pat gauti statistiSkai reikSmingi
rySiai tarp Sy kintamyju. Taigi tai dar labiaujirodo tokio rySio egzistavimir jo svarky
organizacij sujungimo metu.

Pratsiant Sio rySio analig lentekje nr. 12 matyti, jog irdstinumo jausmas turi labai
didek reikdny identifikacijai su organizacija kompanijsujungimo metu. Sis tyrimas papildo
van Knippenberg ir kt. (2002) atliktus tyrimustodartius, jog identifikacija su nauja
organizacija yra susijusi su seno identiSskumsatnaujoje gruge. Siame tyrimejrodytas
identifikacijos su organizacija rySys sistinumo jausmu taip pat padeda suprasti¢kaohores
yra linkg prieSintis tokiems pokyams, kaip organizagijj sujungimas, ir koé siekia iSlaikyti
savo pirmin iSskirtinumy pries kitas organizacijas.

Tyrin¢jant identifikacijos su organizacija po kompangujungimo ryg su organizacij
suvienijimo nauda, matyti, jog egzistuoja statksiSreikSminga teigiama koreliacija tarpySi
kintamyju. Nors tiesiogini tyrimy, kalbant apie susijungimo naudos veiksmganizacinei
identifikacijai réra atlikta, tam tikras ssajas mokslige literatiroje vis tik galima aptikti.

Pavyzdziui, Jetten ir kt. (2002) iS¢yjog darbuotaj nuomor apie j1 komandos darbo atlikim
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teigiamai koreliavo tiek su darbo komandos, tiekurorganizacine identifikacija. Bartels ir kt.
(2006) savo darbe naudojo kintginkaip ,geresas galimyles”, kuris bylojo apie organizaaqij
susijungimo asmeninius ir organizacinius privalumBs to, analizuojant kit autoriy atliktus
darbus apie identifikacijsu organizacija, matyti, jog darbuotojai yra labigke susitapatinti su
didesn statug visuomegje turircia organizacija, kad@gyty geresmsaws apitldinima (Terry ir
kt., 2001). Tad Sis faktas zymi tam tikaviejy skirtingo statuso organizagigusijungimo naug
prijungiamos kompanijos darbuotojams. Terry ir (H996) taip pat pastéjm, jog darbuotojai,
kurie pasizymi Zzemu AS-efektyvumu, maziau identibkis su nauja organizacija po kompanij
sujungimo. Kaip migta aukgiau, darbuotojo AS-efektyvumas yralygotas organizaai
sujungimo, kaip grsmingos arba naudingos situacijpggrtinimo. Taigi galima teigti, jog kuo
labiau gésming organizaciy suvienijimy jvertina darbuotojai, tuo mazesnisAs-efektyvumas,
tuo silpniau jie identifikuojasi su nauja organiga@o kompaniy suvienijimo. Taigi pastarosios
iZvalgos patvirtina Siame tyrime gawtatistiSkai reikSmingry§ tarp organizacij sujungimo
naudos ir organizacés identifikacijos po kompanjjsujungimo.

Apibendrinus abiej tyrime dalyvavusj organizaciy gautus rezultatus, matyti, jog
patvirtintos visos keltos hipotéz. D:l Sios prieZzasties galima teigti, jog Siame tyrinmaggrireti
veiksniai, turi dideds reikSngés identifikacijai su organizacija kompanigujungimo metu if
juos svarbu atkreipti organizacijos vado¥mesg, nusprendus vykdyti organizacinius pokis,
kaip kompaniy sujungimas. Tolesniame skyrelyje trumpai bus &tio tyrimo praktia nauda

ir pasiilymai organizaciy vadovams.

6. PRAKTINE TYRIMO NAUDA

Sio tyrimo metu gauti rezultatai byloja, jog orgeagijy sujungimo metu svarbu atkreipti
déemeg i nagriretus veiksnius, kaip identifikacija su organizadii kompanij suvienijimo,
darbuotojo statusas, grg SaliSkumas, ¢stinumo jausmas, darbuotojo AS-efektyvumas,
turincius jtakos identifikacijai su nauja apvienyta organigaciS ankstesni autoriy atlikty
tyrimy, pristatyt; toerirgje Sio darbo dalyje, matyti, jog identifikacija swganizacijajtakoja
stipriai koreliuoja su noru &i pastangas & organizacijos ar darbo grép optimalaus
funkcionavimo, be to, identifikacijos su organizagausmas yra pozityviai sussj su darbuotaj
darbo motyvacija irisitraukimui darky. Identifikacija su organizacija yra itin svarbiesji
itakoja darbuotaj nora siekti organizacijos tiksl (Elsbach, Glynn, 1996), pozityvaus
organizacijos jvaizdzio platinim (Bhattacharya, Rao Glynn, 1995) ir darbuotojo

bendradarbiavim su kitais organizacijos nariais (Dutton, Dukerietgrquail, 1994) (cit.pg. J.
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Bartels ir kt., 2006, p. 52). Taigi identifikac§®su organizacija pazeidZiamumas organizacini
pokyciu metu leidzia paaiskinti, kétl daugyle organizacini permaim vyksta ne&kmingai,
joms prieSinamasi.

Siame darbe nageti veiksniai tiek realiai sujungtoje organizacijpjéek tik numanomoje
sujungti organizacijoje, aiSkiai rodo, jog jie tutideks reikSnés identifikacijai su organizacija,
tad vadovai turi atkreipfi juos dmes, prieS nusgisdami vykdyti organizaaij sujunginm. Visy
pirma, vadovai tuity didelf démes skirti targrupiniams rySiams, komunikacijai apie
organizacijos polkgius. Rezultatai aiSkiairodo, jog vadovai turi mazinti pavaldinigrupin
SaliSkuma, parodydami kuo daugiau panasutarp dvieji besijungiagdiy organizaciy, jtraukti
visu lygiu darbuotojug pokyiu proces, stiprindami darbuotgjAs-efektyvuna veikti stresigse
situacijose. Taigi identiSkumo valdymas organizagusijungimo metu téty bati vienas
pagrindini; vadovavimo klausinp dar iki akivaizdaus kompanijsujungimo.

Tyrimo metu gauti rezultatai taip pat parodo, jogdevams tuity bati labai svarbu
organizacij sujungimo metu kontroliuoti iritakoti darbuotaj luke<ius apie kompanij
suvienijimg tiek individualiame, tiek organizaciniame lygmetdaip teigia Bartels ir kt. (2006),
efektyvi komunikacija yra pagrindinigrankis, galintis valdyti darbuotpj lake<ius apie

efektyvesm kompanijos egzistavim

7. TYRIMO APRIBOJIMAI IR TOLESN ES TYRIMO GALIMYB ES

Kaip matyti auk8iau pateiktuose rezultatuose, koreliacijos koefitae néra labai dideli
tarp jvairiy tyrime nagrigty veiksny. Siekiant tiksliau iSsiaiskinti giveiksniy priklausomyl,
buty naudinga atlikti eksperimentinius arba longitudssi; veiksniy tyrimus. Be to, Sio tyrimo
metu visi kintamieji buvo matuoti tik vigrkart, t.y. rezultatai gali ne itin atspiatl realykeje
ilgai trunkar€io organizaciy sujungimo proceso, tad tolesni tyrimaiéturnagriréti Siy veiksniy
kaita organizacij sujungimo proceso metu ir po jo.

Nors regresié analiz paroc, jog visi tyrime matuoti kintamieji yra svarb identifikacijai
Su organizacija po kompanijsujungimo, statistiSkai reikSmingi rySiai tarpityo kintamyju
gakjo bati respondent pateikiamy atsakyma tendencingumas, kadangi tiriamieji anketose
pateile retrospekty\vd informacip apie savo patyrimmorganizaci sujungimo metu. Atsakym
tendencingumas ggb atsirasti ir hipotetiSkai numanomoje sujungtgamizacijoje, kadangi
darbuotojai realiai neiSgyveno kompangujungimo ir jiems pakankamai sunksivaizduoti,
kaip elgtsi ir atsakigty realaus kompanijjsujungimo metu. Tam, kadity iSvengta to paties
rezultaty rinkimo Saltinio, Kiti tyrimai tuéty jtraukti objektyvaus atlikimo ar elgesio, kaip

vadow jvertinimas, pravaikgtdaznis, darbuotqjkaita, rezultaf rinkima.
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Sis tyrimas apsiribojo tik vienu organizacgujungimo modeliu, teoréje dalyjejvardintu
absorbavimu. Tyrime nagiti veiksniai ity dar geriau paaiSkinami, jei tolesni tyrimai
analizuot; jvairiy organizacijos sujungimo modeliry§ su organizaciks identifikacijos
veiksniais.

Be to, Siame tyrime identifikacijos su organizacigiksniai kompanij sujungimo metu
buvo nagrigjami tik IS prijungiamos organizacijos perspektyv8gekiant tiksliau iSsiaisSkinti §i
veiksni reikSne organizacinei identifikacijai, tolesni tyrimai &g analizuoti Siuos veiksnius ir
IS prisijungti ketinatios organizacijos perspektyvos.

Nors Siame darbe nagéta nemaZzai identifikacijos su organizacija veikskbmpanij
sujungimo metu, yra tikimyd jog egzistuoja dar ir kiti Siame tyrime ignoruggiksniai. Taigi
tolesni tyrimai, skirti psichologini proces po organizacij sujungimoigyvendinimui, tuéty
studijuoti ir kitus galimus veiksnius organizacingentifikacijai. Pavyzdziuijvairas socialiniai
Zenklai ar komunikacija tarp dvigjsujungiana organizaciy gali tugti jtakos darbuotagj
identifikacijai su organizacija po kompangujungimo.

Nepaisant vig auk€iau pamirty Sio tyrimo ribotuna, gauti rezultatai akivaizdziarodo,
jog yra svarbu nagriti Zmogiskuosius faktorius organizacijsujungimo metu, siekiant
efektyviai jgyvendinti suplanuotus organizacipokyius, kaip dviej ar daugiau organizaaij

sujungimas.
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ISVADOS

. Tarpusavio rysSys tarp identifikacijos su organigaacieiksniy kompanij sujungimo
metu yra tik dalinis: identifikacija su organizaciki kompanijy sujungimo statistiskai

reikSmingai koreliuoja tik su darbuotojo statusu.

. Realiai nesujungtos organizacijos atveju nerassistikai reikSmingo rySio tarp
grupés SaliSkumo ir organizagijsujungimo naudos bei tarp organizacgujungimo

naudos ir AS-efektyvumo.

. Egzistuoja statistiSkai reikSmingas tarpusavio sy&yp identifikacijos su organizacija
veiksniyp — grugs SaliSkumo, gstinumo jausmo, organizagijsujungimo naudos,

darbuotojo statuso, AS-efektyvumo — realiai sujoedgtompanijos atveju.

. Tyrime nagrirti veiksniai vienodai svaiis tiek realiai sujungtos, tiek humanomos
sujungti organizacijos darbuotpj identifikacijai su nauja kompanija, iSskyrus

identifikacija su organizacija po kompanigujungimo.
. Svarbiausi veiksniai identifikacijai su organizacipo kompanij sujungimo yra

identifikacija su organizacija iki organizagijapvienijimo, gstinumo jausmas ir

organizaciy sujungimo nauda.
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Visikai nesutinku®, 2 — ,Nesutinku*, 3 — ,Siek kenesutinku®, 4 —

PRIEDAS NR. 1.
ANKETA ORGANIZACOJOS ,LINAS* DARBUOTOJAMS

Gerbiamas respondente,

Kvieciame Jus uzpildyti ankgtkurios rezultatai bus panaudojami tyrimo tikslaigkiant labiau iSsiaiskinti
darbuotoy reakcijasi organizacij sujungim. Atsakiredami i klausimus,isivaizduokite, jog dsy dabartir

organizaciy greitu laiku prisijungs kita organizacija (situ@ge jvardijama kaip Organizacija B), kurios Zmogigk

iStekliy valdymo apraSymas pateikiamas zemiau.
Jisy atsakymai bus naudojami tik Sio tyrimo tikslaisdd praSome atsakéti atvirai ir nuoSirdziai.
Atsakymy konfidencialum garantuojame!
Jisy bendradarbiavimas, uzpildanta Sankes, yra labai svarbus. Tet S anksto dkojame ir linkime
sekmes!

PraSome atsakytj kiekvier teigini, apvedant prie jo Jums tinkanatsakymo variamt rutuliuku: 1 —

sutinku®, 6 — ,Sutinku®, 7 — ,VisiSkai sutinku®.

,Nei sutinku, nei nesutinku®, 5,Siek tiek

Pvz.:
2
— 3 2 x 3 -2 X —
' Teiginys 0 g 5 x5 | E5 | & 5 0 S
nr. gmny 2 2 7 o5 | 58|05 5 @5
> 8 = ) 8 g 8 W) 0 > 0
z
1. Jauiu, jog mes visi priklausysime naujai
U, Jog ISl prikiausy J 1 2 3 4 5 6 7
apvienytai organizacijai
Situacija

Organizacija B visuomeje yra gerai zinoma kaipidy verslo srities atstovas, turintis dideinkos dal,

gaunantis pakankamai didlepbelry ir dideli demeg skiriantis savo darbuotojams. Be jokios abeégnSioje
organizacijoje darbo uzmokas lygis ir privilegiju paketas darbuotojams yra Zymiai geresnis igi Kompanijoje.

Be to, organizacijos B darbuotojai teigia, jog jii pakankamai daug galimybikilti karjeros laiptais savo

organizacijoje ir gauti geregatlyginima. Nuo kity mety Jisy imore ketina prisijungti Si organizacija ir toliau abi

imores veikh tes kaip viena bendr@vB. Taigi tikétina, jog naujai apjungtoje organizacijoje bus dailos naujos
apmokjimo uz nuopelnus, premijas, paskatinimus, karjgstasmavimo sistemos. Be togs} vadovai mano, jog

organizacij susijungimas neatneS ypatingpokyiy imores veikloje, kadangi pagrindiniai abigjorganizaciy
veiklos procesai bus integruoti dar iki prijungimo.

organizacijos padaliniu, o visi darbuotojai autoiSiati taps bendras B darbuotojais.

Dabar, remdamiesi auk$iau apraSyta situacija, atsakykitej Zemiau pateiktus klausimus

Taciau Jisy kompanijos vadovys tarpe sklando abejeniar organizacija B priimstdy kompanij kaip
lygiavert partnef. Nepaisant vis Siy abejoni, Jisy organizacijos vadovai nusprengrisijungti prie Organizacijos
B, kad pagerint veiklos efektyvum ir produktyvum. Taigi nuo kity mety Jisy organizacija vadinsis B
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1. Jamu, jog mes visi p_r_lk_lausysme naujai 1 5 3 4 5 6 7
apvienytai organizacijai
2. | Nors organizacijos ir bus apjungtos, man kyla
toks jausmas, jog mes vis tik priklausysime 1 2 3 4 5 6 7
dviem skirtingoms organizacijoms
3. | Yratoks jausmas, jog abi kompanijos
bendradarbiaus viena su kita organiaacij 1 > 3 4 5 6 7

sujungimo metu

67




Apjungus organizacijas, man atrodo, jog abiej
kompanij darbuotojai dirbs kaip vienoje
kompanijoje

AS tikiuosi, jog apjungtos organizacijos jausis
dirbs kaip viena didélkomanda

Apskritai mano dabartnorganizacija ir
organizacija, kuri bus po apjungimo, yra labai
panaSios

Jauiu, jog atmosfera buvusioje organizacijoje |r
naujoje apjungtoje organizacijoje bus tokia pati

Manau, mano dabartis organizacijos kuira
Zymiai skirsis nuo naujos, apjungtos
organizacijos kuttros

Mano dabartiés organizacijos darbuotpj
lukesiai ir vertybes bus tokios pat kaip ir naujo
misy organizacijos darbuotpjukesiai ir
vertybes

"z

10.

Manau, kad darbo pothis, kui dirbu dabar savo
organizacijoje prie$ susijunginnesiskirs nuo to
darbo poladzio, kui atliksiu po organizaaqij
susijungimo

11.

AS lengvai gatiau darla labiau prestizigie
kompanijoje, nei dirbu dabar

12.

Anksiau dirbau labiau Zinomoje kompanijoje
nei dirbu dabar

13.

Manau, jog organizacijos vadovai dZiaugiag, j
dirbu hitent¢ia

(@)

14.

Manau, jog darbdaviai pragyhares pasilikti,
jei sugalv@iau keisti savo datb

15.

AS laisvai gakiau dirbti labiau prestizije
organizacijoje, jei tik sugaldgau palikti
dabartir savo darbo viat

16.

AS esdusitikinegs (-usi), jog turiu gerreputacia
Sioje organizacijoje

17.

AS jausiau gesme organizaciy sujungimui, nes
bijo¢iau netekti darbo

18.

AS iSgyveliiau nesaugumo jaugnorganizacij
suvienijimo metu & savo tolesnio darbo Sioje
organizacijoje

19.

Esu tikras (-a), jog organizacgujungimas man
duos mazai naudos

20.

Manau, jog organizaqijsujungimas man tés
maZzai neigiam pasekmi

21.

Tikiu, jog po organizagijsuvienijimo pageis
masy darbo produktyvumas

22.

AS manau, jog po organizacgujungimo as
gausiu didesnatlyginima

23.

AS tikiu, jog po organizagijsujungimo as
nebetuésiu baings netekti darbo

24.

AS esu tikras (-a), jog po organiza@pjungimo
pagees visos organizacijos funkcionavimas

25.

AS pasitikciau savo turimais sugéfimais veikti
organizacij sujungimo metu

26.

AS esu tikras (-a), jog gaiu puikiai pritaikyti
savo turimus darbiniugtudZius naujoje
organizacijoje

27.

AS manau, jog gadiu dirbti labai efektyviai tiek
senoje, tiek naujoje, apjungtoje organizacijoje

28.

AS estisitikings (-usi), jog galsiu iSspesti visas
problemas, susijusias su organizasijjungimu,
jei tik labai pasistengsiu
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29. | AS gadciau iSlikti ramus (-i), susigtes (-usi) su
sunkumais organizagijsujungimo metu, nes as| 1 2 3 4
moku valdyti savo nerim

30. | Kuomet susidursiu su problemomis po
organizacij sujungimo, gaisiu rasti net kelagt 1 2 3 4
jos sprendimo variant

31. | Kuomet tukéiau nemalonuny, susijusi su darbu
naujai sujungtoje organizacijoje, visada 1 2 3 4
galvatiau, kad jie baigsis gerai

32. | Esu tikras (-a), jog gadiu skmingai prisitaikyti

prie kitos organizacijos darbuotpj 1 2 3 4
33. | AS gadsiu lengvai prisitaikyti prie naujo darbo,
naujos organizacés kultiros po organizaaij 1 2 3 4

apjungimo

Dabar prisiminkite savo dabarting organizacija ir atsakinékite j klausimus, galvodami apie 3

_ > > ~ D =] 3| —
nr. Teiginys oz | 3 |373|3°3 85| 3 | 2%
> 8 > 1)) 8 % 8 w) 0 (9] > 0
1. As dirktiau savo dgbarta]e organizacijoje, net 1 5 3 4 5 7
jei man mokty maziau
2. | Apskritai, visi darbuotojai mano darbowiet
. ; Lo 1 2 3 4
dirba vienam tikslui
3. | AS didZiuojuosi ggdamas (-a) iiti savo
o : 1 2 3 4
organizacijos darbuotoju
4. | Visuomegje mano organizacijowaizdis gerai 1 5 3 4
reprezentuoja mane
5. | AS daZnai save apidinu kitiems sakydamas ,A8
S TE o 1 2 3 4
dirbu Sioje kompanijoje
6. | AS esu laimingas (-a), jog pasirinkau dirhtidnt
dabartirtje savo organizacijoje, o ne kokioje ngrs 1 2 3 4
kitoje
7. | AS dgsiai teigiu savo draugams, jog Si
" . e 1 2 3 4
kompanija yra gera vieta dirbti
8. | ASjauiuosi laimingas, tiidamas (-a) galimyb
AR A 1 2 3 4
dirbti Sioje kompanijoje
9. | ASvig laika pakankamai noriu toliau dirbti Sioje 1 > 3 4
kompanijoje
10. | ASjadiu, jog organizacijaapinasi manimi 1 2 3 4
11. | Atsiliepimai apie mano organizagira geras
pavyzdys, k gali pasiekti jai pasisvegmores 1 2 3 4
12. | AS pastedjau, jog mano vertyds ir mano
. ; - 1 2 3 4
kompanijos vertybs yra labai panaSios
13. | AS apiladinciau savo darbovietkaip dide¢
Seimy, kurioje dauguma narijawia priklausymo 1 2 3 4
vienas kitam jausm
14. | ASlengvai susitapatinau su savo organizacija| 1 2 3 4
15. | AS visuomet priimu su darbu susijusius
sprendimus, atsizvelgdamas (tdonsimas 1 2 3 4
pasekmes mano organizacijai
16. | Apskritai organizacijos problemas aS suvokiu
X 1 2 3 4
kaip savo problemas
17. | AS noriu dti daugiau pastangnei yra iS mags
tikimasi tam, kad padiau organizacijai 1 2 3 4
sékmingiau funkcionuoti
18. | AStampu suiks (-usi), kuomet kazkas uz?
L ST L ES ) A 1 2 3 4
organizacijos ril ja kritikuoja
19. | AS S tikgjy rapinuosi organizacijos likimu 1 2 3 4




20. | Mes organizacijoje esame visiskai skirtingi
palyginus su kitomis sy veiklos sferos 1 2 3 4
organizacijomis
21. | ASturiu labai daug bendro su kitais organipac
N 1 2 3 4
darbuotojais
22. | Man yra sunku sutikti suirmy organizacijos
politika sprendziant svarbius klausimus, kurie 1 2 3 4
lie¢ia ir mane
23. | Mano rySiai su dabartine mano darboviete ralti
. . . 1 2 3 4
maza dalis to, kas as esu
24. | AS negstu pasakoti kitiems apie projektus, su
LI o 1 2 3 4
kuriais dirba nisy organizacija
25. | AS jadiu mazai lojalumo savo kompanijai 1 2 3 4

Dabar atsakinekite j klausimus, galvodami apie savo darp naujoje apjungtoje organizacijoje

-]
- 2 o x 2 S < X —
Eil, . Se| £ |gE §§ 22 2 |52
nr. Teiginys g § 5 E § > 4 E % % g %
N ‘D — N
c pd c % o
1. | AS Q|rti|auvnau101e organizacijoje, net jei man 1 5 3 4 5 7
mokéty maziau
2. | Apskritai, tikiu, jog visi darbuotojai naujoje 1 5 3 4
darbovietje dirbs vienam tikslui
3. | ASdidziuosiuosi, gatlamas (-a) iiti naujos
o . 1 2 3 4
organizacijos darbuotoju
4. | Manau, jog visuomeje naujos organizacijos 1 > 3 4
ivaizdis gerai reprezentuos mane
5. | AS daZnai save apidinsiu kitiems sakydamas 1 > 3 4
,AS dirbu Organizacijoje X"
6. | AS lusiu laimingas (-a), jog pasirinkau dirbti
butent Sioje organizacijoje, o ne kokioje nors 1 2 3 4
kitoje
7. | AS dgsiai teigsiu savo draugams, jog Si
" ; o 1 2 3 4
kompanija yra gera vieta dirbti
8. | ASjausiuosi laimingas (-a), tttamas (-a)
. A o 1 2 3 4
galimybe dirbti Sioje kompanijoje
9. | ASvig laika pakankamai nésiu toliau dirbti 1 5 3 4
Sioje kompanijoje
10. | AS manau, jog jausiu, kad organizacijginsis 1 5 3 4
manimi
11. | Tikiu, jog atsiliepimai apie nauprganizacih
bus geras pavyzdys to gali pasiekti jai 1 2 3 4
pasiSvent Zmores
12. | AStikiu, jog mano vertys ir naujos
o . ” 1 2 3 4
organizacijos vertyds bus labai panaSios
13. | AS manau, jog gadiu apilmdinti savo naujja
darboviet kaip didet Seim, kurioje dauguma 1 2 3 4
nariy jawia priklausymo vienas kitam jaugm
14. | Esutikras (-a), jog lengvai susitapatinsiumnauja 1 > 3 4
organizacija
15. | AS priimsiu su darbu susijusius sprendimus,
atsizvelgdamas (-a)biisimas pasekmes mano 1 2 3 4
naujai organizacijai
16. | Apskritai organizacijos problemas as suvoksiu
X 1 2 3 4
kaip savo problemas
17. | AS noésiu diti daugiau pastangnei buvo is
mares tikimasi tam, kad padiau organizacijai 1 2 3 4
sekmingiau funkcionuoti
18. | Manau, jog tapsiu sugz (-usi), kuomet kazkas
- DY IR SRR 1 2 3 4
uz organizacijos ripja kritikuos




19. Iﬁ(.i%ngsuuk[uq rapinsiuos naujos organizacijos 2 3 4 5 6
20. | Manau, jog mes organizacijojadime visiSkai
skirtingi palyginus su kitomis oisy veiklos 2 3 4 5 6
sferos organizacijomis
21. | AStuesiu labai daug bendro su kitais naujos
- o 2 3 4 5 6
kompanijos darbuotojais
22. | Man bus sunku sutikti su naujos organizacijos|
politika sprendZiant svarbius klausimus, kurie 2 3 4 5 6
lies ir mane
23. | Mano rySiai su nauja organizacija bus tik maz
. < 2 3 4 5 6
dalis to, kas a$ esu
24. | Esu tikras (-a), jog ¢égsiu pasakoti kitiems apie
: SRS o 2 3 5
projektus, su kuriais dirbsimy organizacija
25. | AS jausiu mazai lojalumo naujai organizacijai 2 3 4 5 6

Dabar atsakykite j keleta klausimy apie save, pazyrkdami Jums tinkantj atsakymo varianty kryZiuku [XI:

1.

Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje? (IraSykite)

Jiisy Iytis:

O Vyras
O Moteris

Jiisy amzius:
O 16-20
O 21-25
O 26-30
O 31-35
O 36-40

Jisy iSsilavinimas:

O Aukstasis universitetinis
O Aukstasis neuniversitetinis
O Nebaigtas aukstasis

O Aukstesnysis

41 - 45
46 - 50
51-55
56 — 60
Daugiau nei 60

Oooooa

Vidurinis su profesija
Vidurinis

Pagrindinis

Pradinis

ooono

Jiisy uZimamos pareigos:

Darbininkas
Specialistas
Cecho vadovas
Padalinio vadovas
Aukstiausias vadovas
Kita (iraSykite)

Ooooooo

DEKOJAME UZ NUOSIRDZIUS ATSAKYMUS!

71




PRIEDAS NR. 2
ANKETA ORGANIZACIJOS , X* DARBUOTOJAMS

Gerbiamas respondente,

Kvieciame Jus uzpildyti anket kurios rezultatai bus panaudojami tyrimo tikslagekiant labiau iSsiaiskinti
darbuotoj, reakcijasi organizaciy sujunginy. PriesS praddami atsakisti { Zemiau pateiktus klausimus, prisiminkite t
laika, kuomet disy organizacija buvo prijungta prie kitos organizasijjkurioje dirbate iki Siol.

Jasy atsakymai bus naudojami tik Sio tyrimo tikslaisci praSome atsakiti atvirai ir nuoSirdziai. Atsakymp
konfidencialum garantuojame!

Jasy bendradarbiavimas, uzpildani sinket, yra labai svarbus. TeétiS anksto dkojame ir linkime skmgés!

PraSome atsakyfikiekvier teigiry, apvedant prie jo Jums tinkdrdtsakymo variant rutuliuku: 1 — ,Visiskai
nesutinku“, 2 — ,Nesutinku®, 3 — ,Siek tiek nesutin’, 4 — ,Nei sutinku, nei nesutinku®, 5 — ,Siekek sutinku®, 6 —
L~Sutinku“, 7 — ,VisiSkai sutinku“.

Pvz.:
- 3 o x 2 3% X —

i S| £ || |L2| 2 |82
Eil. Teiginys 0 5 5 SE152 |35 £ |25
nr. 27 2 op | 22|05 % 23

N D= | n Z
c e [ = 8
1. | Jadiu, jog dabar mes visi priklausome naujai
1, J0g [MES VIS p J 1 2 3 4 5 6 7
apvienytai organizacijai
Atsakykite j Zemiau pateiktus klausimus, galvodami apie darpnaujai apjungtoje organizacijoje

E 32

> R =

- g2| € | g2 |32 82| 2| 3

Teiginys w5 5 ~ B EE | L E £ 2

nr. gmny 2 @ ? o | Ea| 8| 5 3

> 2 z neg | 22 |¢me | O )

o o

pzd >

1. | Jadiu, jog dabar mes visi priklausome naujai

199 P ) 1 2 3 4 5 6 7

apvienytai organizacijai

2. | Nors organizacijos ir apjungtos, toks jausmas,
jog mes vis tik priklausome dviem skirtingoms 1 2 3 4 5 6 7
organizacijoms

3. | Yratoks jausmas, jog abi kompanijos
bendradarbiavo viena su kita organizacij 1 2 3 4 5 6 7
sujungimo metu

4. | Apjungus organizacijas, man atrodo, jog abiej

kompanij darbuotojai dirba kaip vienoje 1 2 3 4 5 6 7
kompanijoje

5. | Iki organizacij susijungimo as ti§ausi, jog
apjungtos organizacijos jausis ir dirbs kaip viena 1 2 3 4 5 6 7

didek komanda

6. | Apskritai, buvusi mano organizacija ir dabaitin

. - 1 2 3 4 5 6 7
yra labai panaSios
7. | Atmosfera buvusioje organizacijoje ir dabaijgn
organizacijoje yra tokia pati L 2 3 4 5 6 !
8. | Mano buvusios organizacijos Kt Zymiai 1 > 3 4 5 6 7
skiriasi nuo dabartiss organizacijos kuiliros
9. | Mano buvusios organizacijos darbuqtoj
l[akestiai ir vertybés buvo tokios pat kaip ir
dabartires misy organizacijos darbuotpj 1 2 3 4 5 6 7

lakessiai ir vertybés
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10.

Darbo potidis, kuij dirbau savo buvusioje
organizacijoje prie$ susijunginlabai skiriasi
nuo to darbo paimzio, kui atlieku dabar, po
organizacij susijungimo

11.

AS lengvai gatiau darla labiau prestizigie
kompanijoje, nei dirbu dabar

12.

Anksiiau dirbau labiau Zinomoje kompanijoje
nei dirbu dabar

13.

Manau, jog organizacijos vadovai dZiaugiag, j
dirbu hitent¢ia

o

14.

Manau, jog darbdaviai pragyhares pasilikti,
jei sugalv@iau keisti savo datb

15.

AS laisvai gakiau dirbti labiau prestizije
organizacijoje, jei tik sugaldgau palikti
dabartir savo darbo viat

16.

AS esdusitikings (-usi), jog turiu gerreputacia
Sioje organizacijoje

17.

AS jadiau gesme organizacij sujungimui, nes
bijojau netekti darbo

18.

AS iSgyvenau nesaugumo jaasonganizacij
suvienijimo metu & savo tolesnio darbo Sioje
organizacijoje

19.

Buvau tikras (-a), jog organizacgujungimas
man duos mazai naudos

20.

Maniau, jog organizagijsujungimas man tés
maZzai neigiam pasekmi

21.

Tikéjau, jog po organizagjjsuvienijimo pagess
masy darbo produktyvumas

22.

AS maniau, jog po organizacgujungimo as
gausiu didesnatlyginima

23.

AS tikéjau, jog po organizaajjsujungimo as
nebetuésiu baings netekti darbo

24.

AS buvau tikras (-a), jog po organizacij
apjungimo pages visos organizacijos
funkcionavimas

25.

AS pasitikjau savo turimais sugéjimais veikti
organizacij sujungimo metu

26.

AS buvau tikras (-a), jog gaiu puikiai pritaikyti
savo turimus darbiniugudzius naujoje
organizacijoje

27.

AS maniau, jog galiu dirbti labai efektyviaki
senoje, tiek naujoje, apjungtoje organizacijoje

28.

AS buvadsitikings (-usi), jog galsiu iSspesti
visas problemas, susijusias su organizacij
sujungimu, jei tik labai pasistetigu

29.

AS gadjau iSlikti ramus (-i), susiates (-usi) su
sunkumais organizaaijsujungimo metu, nes as
moku valdyti savo nerim

30.

Kuomet dabar susiduriu su problemomis po
organizacij sujungimo, galiu rasti net kelgjps
sprendimo variamt

31.

Kuomet turiu nemalonumsusijusi su darbu
naujai sujungtoje organizacijoje, visada galvoj
kad jie baigsis gerai

1

32.

Buvau tikras (-a), jog gaiu skmingai
prisitaikyti prie kitos organizacijos darbuaioj

33.

AS gatjau lengvai prisitaikyti prie naujo darbo,
naujos organizacijos kultos po organizaaij
apjungimo

73




Dabar prisiminkite savo seryja organizacija, kurioje dirbote iki kompanij gy sujungimo, ir atsakinékite j
klausimus, galvodami apie 4

- D
—_ 3 o x 2 2 < X —
Eil . S s | 2Z|£%5 22| 2 | 82
' = 5 = 0 £ S W S
. Teiginys 63| 3 |$a|238 35| 5 |85
> 8 = ) 8 % T w) »n [9)] > o0
c
1. _As dirlziau savo ap_ksteeje organizacijoje, net 1 > 3 4 5 6 7
jei man mokty maZziau
2. Apskrlt.al,.ws[darbgotolal mano ankstéjen 1 > 3 4 5 6 7
darbovietje dirbo vienam tikslui
3. | AS d|d2|§vau5| g_ada_mas (-a) i mano 1 5 3 4 5 6 7
ankstesés organizacijos darbuotoju
4. }/ls_uornenje mano ankstesgs organizacijos 1 > 3 4 5 6 7
ivaizdis gerai reprezentavo mane
5. | AS daZnai save apillindavau kitiems
sakydamas ,AS dirbu X kompanijoje*“ L 2 3 4 5 6 /
6. | AS buvau laimingas (-a), jog pasirinkau dirbti
butent Sioje organizacijoje, o ne kokioje nors 1 2 3 4 5 6 7
kitoje
7. | AS da3|z_a_| teigiau savo draqga_ms, jog Si 1 5 3 4 5 6 7
kompanija yra gera vieta dirbti
8. As jgl{b_|a_u5| Ialmlng_as_, téidamas (-a) galimyp 1 > 3 4 5 6 7
dirbti Sioje kompanijoje
9. :A_\s_wsq laika p_gk_ankamal neéjau toliau dirbti 1 > 3 4 5 6 7
Sioje kompanijoje
10. | AS jadiau, jog organizacijaopinasi manimi 1 2 3 4 5 7
11. | Atsiliepimai apie mano buvusbrganizaci
buvo geras pavyzdysalgali pasiekti jai 1 2 3 4 5 6 7
pasiSvent Zmores
12. | AS pastedjau, jog mano vertyds ir organizacijos
. . ” 1 2 3 4 5 6 7
vertybés buvo labai panaSios
13. | AS apiladinéiau savo seqja darbovie¢ kaip
didek Seimy, kurioje dauguma narijauia 1 2 3 4 5 6 7
priklausymo vienas kitam jausm
14. | ASlengvai susitapatinau su organizacija y. 4 5 6 7
15. | AS priimdavau su darbu susijusius sprendimus,
atsizvelgdamas (-a)biisimas pasekmes mano 1 2 3 4 5 6 7
organizacijai
16. Apskrlta| organizacijos problemas as suvokdavau1 5 3 4 5 6 7
kaip savo problemas
17. | AS noédavau d@ti daugiau pastangnei buvo i
margs tikimasi tam, kad pa&diau organizacijai 1 2 3 4 5 6 7
sékmingiau funkcionuoti
18. | AS tapda\_/_au suies (-L_Js_l), kuomet kaZkas uz 1 > 3 4 5 6 7
organizacijos rib ja kritikuodavo
19. | AS S tikgjy rapinausi organizacijos likimu 1 3 4 5
20. | Mes organizacijoje buvome visiSkai skirtingi
palyginus su kitomis sy veiklos sferos 1 2 3 4 5 6 7
organizacijomis
21. | A8 tugau_!abal daug b_en_dro su kitais buvusios 1 > 3 4 5 6 7
organizacijos darbuotojais
22. | Man ldavo sunku sutikti su organizacijos
politika sprendziant svarbius klausimus, kurie 1 2 3 4 5 6 7
liesdavo ir mane
23. Mavno rySiai su buvu§|a organizacija buvo tik 1 5 3 4 5 6 7
maZa dalis to, kas a8 esu
24. | AS negdavau pasakoti kitiems apie projektus, su
I o 1 2 3 4 5 6 7
kuriais dirbdavo sy organizacija
25. | AS jadiau maZzai lojalumo buvusiai kompanijai 1 3 4 5 7
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Atsakinékite j Zemiau pateiktus klausimus, galvodami apie dabanti¢, nauja organizacija po susijungimo

- D
- 3 2 x 3 2 < X —
Ei . SE| £ |2z Es|22| 2 |§82
' 0 = 5 5 0 £ S W S
nr. Teiginys 2 7 § S 2 @ o | §5 5 @5
> 8 = ) 8 % T w) n > n
c
1. | AS d.|rh“:|auvg|01e organizacijoje, net jei man 1 5 3 4 5 6 7
mokéty maziau
2. | Apskritai, tikiu, jog visi darbuotojai naujoje 1 > 3 4 5 6
darbovietje dirba vienam tikslui
3. | AS d|qIZ|uc_)_ju05| gaUam_as (-a) fiti naujos 1 > 3 4 5 6
organizacijos darbuotoju
4. | Manau, jog visuomeje naujos organizacijos
e . X 1 2 3 4 5 6
ivaizdis gerai reprezentuoja mane
5. | AS daznai save apitiinu kitiems sakydamas ,A8
S e o 1 2 3 4 5 6
dirbu Sioje kompanijoj
6. | AS esu laimingas (-a), jog pasirinkau dirhttdnt
- e o o 1 2 3 4 5 6
Sioje organizacijoje, o ne kokioje nors kitoje
7. | AS dasuy teigiu savo _draugams, jog Si 1 5 3 4 5 6
kompanija yra gera vieta dirbti
8. | ASjauiuosi laimingas (-a), tédamas (-a)
. e o 1 2 3 4 5 6
galimybe dirbti Sioje kompanijoje
9. és_wsq laika p;_:\l(_ankamal nesiu toliau dirbti 1 5 3 4 5 6
Sioje kompanijoje
10. | ASjauiu, kad organizacijaipinasi manimi 1 2 3 4 5 6
11. | Atsiliepimai apie §iorganizaci yra geras
pavyzdys to, &k gali pasiekti jai pasiSvegt 1 2 3 4 5 6
Zmores
12. | A3 manau, jog mano vergir organizacijos
} . - 1 2 3 4 5 6
vertybes yra labai panaSios
13. | AS galiu apibdinti savo naujja darbovieg kaip
didek Seimy, kurioje dauguma natijawia 1 2 3 4 5 6
priklausymo vienas kitam jausm
14. | AS lengvai susitapatinau su Sia organizacija 1 2 3 4 5 6
15. | AS priimu su darbu susijusius sprendimus,
atsizvelgdamas (-a)biisimas pasekmes mano 1 2 3 4 5 6
organizacijai
16. | Apskritai organizacijos problemas aS suvokiu 1 5 3 4 5 6
kaip savo problemas
17. | AS noriu dti daugiau pastangnei yra iS mags
tikimasi tam, kad padiau organizacijai 1 2 3 4 5 6
sekmingiau funkcionuoti
18. Tamp_u suirgs (—u_3|), kgomet kazkas uz 1 5 3 4 5 6
organizacijos rib ja kritikuos
19. | AS S tikgju rapinuosi Sios organizacijos likimu 1 2 3 4 5
20. | Manau, jog mes organizacijoje esame visiskai
skirtingi palyginus su kitomis oisy veiklos 1 2 3 4 5 6
sferos organizacijomis
21. | ASturiu I_apal daug bendro su kitais organjpac 1 5 3 4 5 6
darbuotojais
22. | Man yra sunku sutikti su organizacijos politika
sprendziant svarbius klausimus, kurieikeir 1 2 3 4 5 6
mane
23. | Mano rySiai su Sia kompanija yra tik maza dalis 1 5 3 4 5 6
to, kas as esu
24. | AS negstu pasakoti kitiems apie projektus, su
I o 1 2 3 4 5 6
kuriais dirba nisy organizacija
25. | ASjadiu mazai lojalumo Siai organizacijai 1 2 3 4 5




Dabar atsakykite j keleta klausimy apie save, pazyrkdami Jums tinkantj atsakymo varianty kryZiuku [XI:

1.

Jusy lytis:

O Vyras
O  Moteris
Jisy amzius:
O 16-20
O 21-25
O 26-30
O 31-35
O 36-40

Jusy iSsilavinimas:

a
a
a
O

Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis
Aukstesnysis

Ooooono

oooo

41 - 45
46 — 50
51-55
56 - 60

Daugiau nei 60

Vidurinis su profesija
Vidurinis

Pagrindinis

Pradinis

Kiek laiko dirbote savo anksteswje darbovietéje iki organizacijy sujungimo? (Irasykite)

Jiisy uZimamos pareigos:

Ooooooo

Darbininkas
Specialistas
Cecho vadovas
Padalinio vadovas
AukStiausias vadovas
Kita (iraSykite)

EKOJAME UZ NUOSIRDZIUS ATSAKYMUS
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PRIEDAS NR. 3

Lentelé nr. 13. Teiginiy, itraukiy | anketas, tarpusavio suderinamumo koreliacijos

Realiai nesujungtos organizacijos anketos variantas

Sujungtos organizacijos anketos

variantas
Teiginiy Teiginiy
tarpusavio tarpusavio
Teiginys suderina- Teiginys suderina-
mumo mumo
koreliacijos koreliacijos

koeficientas

koeficientas

Grup és SaliSkumas

Jauwiu, jog mes visi priklausysime naujai

Jawiu, jog dabar mes visi priklausome

. 4 SR 0,68 . . . A 0,69
apvienytai organizacijai naujai apvienytai organizacijai
Nors organizacijos ir bus apjungtos, man Nors organizacijos ir apjungtos, toks
kyla toks jausmas, jog mes vis tik jausmas, jog mes vis tik priklausome
) . . > 0,59 . o s 0,67
priklausysime dviem skirtingoms dviem skirtingoms organizacijoms
organizacijoms
Yra toks jausmas, jog abi kompanijos Yra toks jausmas, jog abi kompanijos
bendradarbiaus viena su kita 0,57 bendradarbiavo viena su kita organizaci 0,67
organizacij sujungimo metu sujungimo metu
Apjungus organizacijas, man atrodo, jag Apjungus organizacijas, man atrodo, jogd
abiejy kompanij; darbuotojai dirbs kaip 0,56 abiep kompanij; darbuotojai dirba kaip 0,62
vienoje kompanijoje vienoje kompanijoje
AS tikiuosi, jog apjungtos organizacijos Iki organizacijy susijungimo as ti§ausi,
jausis ir dirbs kaip viena didekomanda 0,53 jog apjungtos organizacijos jausis ir dirbs 0,60
kaip viena didel komanda
AS — efektyvumas
AS pasitikciau savo turimais AS pasitikjau savo turimais sugéjimais
sugebsjimais veikti organizacij 0,79 veikti organizacij sujungimo metu 0,73
sujungimo metu
AS esu tikras (-a), jog gadiu puikiai AS buvau tikras (-a), jog gaiu puikiai
pritaikyti savo turimus darbinius 0,78 pritaikyti savo turimus darbiniugdZius 0,69
igadzius naujoje organizacijoje naujoje organizacijoje
AS manau, jog gasiu dirbti labai AS maniau, jog galiu dirbti labai
efektyviai tiek senoje, tiek naujoje, 0,66 efektyviai tiek senoje, tiek naujoje, 0,67
apjungtoje organizacijoje apjungtoje organizacijoje
AS esujsitikines (-usi), jog galsiu AS buvauisitikines (-usi), jog galsiu
iSspesti visas problemas, susijusias su iSspesti visas problemas, susijusias su
S e ; 0,76 e ; 0,64
organizacij sujungimu, jei tik labai organizacij sujungimu, jei tik labai
pasistengsiu pasistengiau
AS gakciau islikti ramus (-i), susiares AS gakjau iSlikti ramus (-i), susigtes (-
(-usi) su sunkumais organizacij usi) su sunkumais organizacgujungimo
S ~ . 0,73 - ) . 0,62
sujungimo metu, nes a8 moku valdyti metu, nes a§ moku valdyti savo negim
savo nerim
Kuomet susidursiu su problemomis po Kuomet dabar susiduriu su problemomig
organizaciy sujungimo, gaisiu rasti net 0,68 po organizacij sujungimo, galiu rasti net 0,66
kelety jos sprendimo variant kelety jos sprendimo variant
Kuomet tugciau nemalonuny, susijusi Kuomet turiu nemalonum susijusi; su
su darbu naujai sujungtoje darbu naujai sujungtoje organizacijoje,
ST - - 0,68 : . . 9% ) 0,53
organizacijoje, visada gal¥@mu, kad jie visada galvoju, kad jie baigsis gerai
baigsis gerai
Esu tikras (-a), jog gésiu £kmingai 0,66 Buvau tikras (-a), jog gésiu £kmingai 0,56
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prisitaikyti prie kitos organizacijos
darbuotoj

prisitaikyti prie kitos organizacijos
darbuotoj

AS gaksiu lengvai prisitaikyti prie naujo
darbo, naujos organizaémKkultiros po
organizacij apjungimo

0,58

AS gakjau lengvai prisitaikyti prie naujo
darbo, naujos organizacijos kirbs po
organizacij apjungimo

0,59
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