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Pratarmeé

Vis daugiau jmoniyj savo veiklg jveda socialinés atsakomybés praktikg.Jmonés,
organizacijos dirbancios dideliais mastais pradeda suvokti, jog su verslo kiirimu ir valdymu ateina ir
atsakomybé. Socialinés atsakomybés veiklosnuo kity organizacijos veikly skiriasi tuo, kad jos
siejamos su organizacijos aplinka, o ne su pelnu. Socialinés atsakomybés veiklos organizacijy
kontekste yra suprantamos kaipiniciatyvos, kurian¢ios visuomenés gerove. Daznu atveju
organizacijos riipinasi aplinkosauga, visuomeneés Svietimu, padeda aukodamos ar suteikia didesnes
socialines garantijas savo darbuotojams. Organizacijai yra palankiausia, kuomet $ios iniciatyvos yra
susijusios su organizacijos veikla. Pavyzdziui, jmonés i§gaunancios naftg — riipinasi aplinkosauga.
Paradoksalu, tac¢iau daznu atveju socialiai atsakingos veiklos pagalba jmonés bando isspresti savo
sukurtas problemas.Didéjant jmoniy sgmoningumui apie socialiai atsakingos veiklos svarbg
pacioms organizacijoms, daugéja tyrimy Sia tema. Organizacijos i§ $iy veikly taip pat gauna daug
naudos sau (Pauzoliené, 2010). Egzistuoja jrodymy, jog butent Sios veiklos organizacijoms atnesa
didesnj pelng, geresn¢ produkto kokybe, daugiau klienty, investuotojy ir t.t. Aguinis ir Glavas
(2012) atlikta organizacijy socialinés atsakomybés literatiiros analizé parodé, jog dauguma tyrimy
orietuoti ] iSorines suinteresuotgsias Salis t.y. kaip organizacijy socialiai atsakingos iniciatyvos
veikia jy finansinius pasiekimus, reputacija, talenty pritraukima, klienty kiekius. Taciau tik maza
dalis tyrimy aiskinasi kaip Sios iniciatyvos veikia organizacijos vidinj “variklj”, t.y. pacius

darbuotojus.

IS jau atlikty tyrimy, siejanCiy socialiai atsakingas jmoniy veiklas ir darbuotojy
psichologinius pokyc¢ius dirbant tokiose oraganizacijose, galima pastebéti tiek teorines tiek
empirines sasajas su organizaciniu tapatumu (Alfaro-Barrantes, 2012;Gond, El-Akremi, lgalens,
Swaen, 2010; Smidts, Cees, Van Riel, Pruyn, 2000; Fuller ir kt, 2006; Aguinis, Glavas, 2012;
Glavas, Kelley, 2014; Jacinto, Carvalho, 2009). Vadovaujantis socialinés identifikacijos teorija,
asmenys, kurie priklauso tam tikrai grupei, Siuo atveju organizacijai, labiau su ja tapatinasi (Hansen,
Dunford, Boss A.D., Boss R.W. Angermieer, 2011). Taip pat pagal §ig teorijg asmenys daZniau
tapatinasi su grupémis turinfiomis geresn¢ reputacija ir jvaizdj. Darbuotojai, kurie dirba
organizacijose praktikuojanciose socialiai atsakinga elgesi, bus link¢ labiau save tapatinti su Sia
organizacija, nei su tomis, kurios tokios veiklos nepraktikuoja. Darbuotojai dirbatys tokiose
organizacijose apibtdina save ir organizacijg naudodamiesi tokiais paciais kriterijais. Kitaip sakant
organizacijos ir darbuotojo vertybés susilieja. Jeigu organizacija investuoja ] riipinimasi kitais
(visuomene, darbuotojais, Kklientais ir t.t.) ir asmuo dirbantis joje save suvokia kaip riipestingg —

darbuotojo organizacinis tapatumas auga. Siy sasajy déka atsiranda daug papildomos



naudosorganizacijoms — darbuotojai tampa iStikimesni, reiau palicka organizacijg, yra labiau
jsipareigoj¢ savo darbovietei ir patenkinti darbu bei atsakingiau dirba (Hansen, Dunford, Boss A.D.,
Boss R.W. Angermieer, 2011; Brammer, Millington, Rayton, 2005).

Nors egzistuoja nemazai tyrimy apie socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo
sgsajas, taCiau rasti tyrimai labiau koncentruojasi j tai ar jos egzistuoja skirtingose aplinkybése t.y.
skirtingame kultiiriniame, socialiniame kontekste ar panasiai. Taciau triksta tyrimy, kurie nagrinéty
patj atsiradimo procesg t.y. kam veikiant arba kokiomis sglygomis §ios sgsajos atsiranda (Roeck,
Delobbe, 2012;Aguinis, Glavas,2012).Keletas autoriy aptiko socialinés atsakomybés ir
organizacinio tapatumo tarpusavio rySio mediatorius(Roeck, Delobbe, 2012). Tai organizacinis
pasitikéjimas bei  suvoktas iSorinis prestizas. Pasitikéjimas organizacija medijuoja suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo sgsajas, remdamiesi savo vertinimu
apie organizacijos etikg ir vertybes darbuotojai nusprendzia ar pasitikéti organizacija (Dirks, Ferrin
2002; Mayer, Davis, Schoorman, 1995; Morgan, Hunt 1994; Sirdeshmukh ir kt. 2002 cit. pagal
Roeck, Delobbe, 2012). Taigi jmonés socialiai atsakingos veiklos “kalba” apie tikrgsias jy vertybes,
kuriomis remiantis darbuotojai kuria pasitikéjimg organizacija, o tai ilgainiui padeda susiformuoti
organizaciniam tapatumui (Alfaro-Barrantes, 2012; Hansen, Dunford, A.D. Boss, R.W. Boss,
Angermeier, 2011; Roeck, Delobbe, 2012). Pagal keleto tyrimy rezultatus, organizacijy socialinés
atsakomybés ir darbuotojy tapatinimosi su organizacija teigiamas sgsajas medijuoja suvoktas
1Sorinis prestizas. [Sorinj suvoktg prestiza galima suprasti kaip darbuotojo suvokta jmonés vaizda
iSoréje esanCiy asmeny akimis (klientai, visuomenés nariai ir t.t.). Teigiama, kad dél socialiai
atsakingy imongs veikly $ios jmonés yra suvokiamos kaip esancios prestizinés, aukStesnio statuso ir
t.t. Socialiai atsakingos veiklos skatina aplinkiniy bei organizacijos komunikacijg Sia tema, o tai
darbuotojams dirbantiems organizacijoje didina suvokimg apie jy jmonés iSorin] prestiZa.
Suvokiamo iSorinio prestizo stipréjimas prisideda prie organizacinio tapatumo formavimosi,
kadangi tai didina $iy darbuotojy saviverte. Remiantis socialinio tapatumo teorija, bei
jsipareigojimo grupei modeliu (angl. group engagement model) iSorinis suvoktas prestizas galimai
tarpininkauja suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo sgsajose
(Kim ir kt. 2010; Roeck, Delobbe, 2012). Siekiant nagrinéti darbuotojy suvoktos socialinés
atsakomybés ir organizacinio tapatumo tarpusavio ry$] svarbu suprasti §io rySio atsiradimo
mechanizmg. Atlikus literatiiros analize¢ iSskirti du veiksniai suvoktas iSorinis prestizas ir
pasitikéjimas organizacija, kurie galimai medijuoja socialinés atsakomybés ir pastikéjimo
organizacija sgsajas. Taigi ar iSorinis suvokiamas prestizas bei organizacinis pasitikéjimas

tarpininkauja suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo sgsajose?



1. TEORINE PROBLEMOS ANALIZE

11 Organizacijy socialinés atsakomybés samprata

Organizacijos siekdamos savo tiksly bei norédamos padidinti savo pelng ieSko vis
jvairesniy bidy tai padaryti. Siuo metu galima pastebéti tendencija, jog organizacijos pradeda
atkreipti démesj i socialing atsakomybe, kaip ] vieng i$ budy gerinti savo reputacijg ir prisidéti prie
visuomenés gerovés. Organizacijos socialiné atsakomybé literatiroje (angl. corporate social
responsibility) apibiidinama, kaip jmonés jsipareigojimas gerinti visuomenés gerove per savitg
verslo praktika ir organizacijos resursus (Kotler, Lee 2005). Daznai organizacijos uzsiima socialiai
atsakinga veikla, kad patenkinty visuomengs ilgalaikius poreikius ir sumazinty savo veiksmy zala,

taip gaudamos naudos savo atzvilgiu. Branco, Rodrigues(2007)mini to priezastis:

1. Jmonés turi atsakomybiy,kurios yra susijusios su svarbiy socialiniy problemy sprendimu,
ypac ty prie kuriypati jmoné ir prisidéjo. Tai biity labiau susij¢ su moraliniais, galbat, ir
religiniais jsitikinimais, jog butina elgtis moraliai, korektiSkai ir prisiimti atsakomybe uz
savo veiksmus, o turint galimybiy - be priezasties padéti kitiems.

2. Taip pat egzistuoja instrumentiniai argumentai, kad jmonés susidoméjimas socialiai
atsakinga veikla yra susijes su naudasau. Jmonés tiki, jog spresdamos socialines Visuomenés
problemas, bei prisidédamos prie bendros gerovés savo veiksmais pritrauks daugiau klienty,

investuotojy, talenty ] jmong ir t.t.

Kalbant apie socialiai atsakingg jmoniy veiklg biity svarbu paminéti socialiai
atsakingy jmoniy veiklos pavyzdzius. Dazniausiai sutinkama jmoniy socialiai atsakinga veikla yra

orientuota i

e organizacijg;
e visuomeng;

e aplinkosaugg.

Socialiai atsakinga imonés veikla nukreipta i jos vidy (socialiai atsakinga veikla sutelkta j
organizacija) pasireiSkia lygiy galimybiy skatinimu, sveikata ir apsauga, darbuotojy ugdymo
galimybémis, finansiniu paskatinimu. Sioms veikloms taip pat priskiriama darbuotojy dalyvavimas
sprendimy priémime, palaikomi santykiai su profsgjungomis ir taip toliau. Organizacija nukreipusi
savo socialiai atsakingas veiklas ] visuomenés gerove: ripinasi Svietimu, socialine integracija,
gyvenimo kokybe,skirdami finansing parama, nemokamas paslaugas, darbuotojy savanoryste ir kita.
Imonés nukreipusios socialiai atsakingg elgesj j aplinkosaugg paprastai riipinasi tuo, kas susij¢ su jy
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gaminamu produktu ar teikiama paslauga — zaliavomis, kasdieniais istekliais (pavyzdziui: vandeniu,
popieriumi, elektra), procesy gerinimu. Tuo siekiama sutaupyti $iuos jy naudojamus iSteklius bei

mazinti uzterStuma, pereikvojimg ir susijusias zalas (Pauzoliene, 2010).

Bendraja prasme socialinés atsakomybés veiklos suteikia naudos tiek paciai jmonei tiek
visuomenei. Jmon¢ paprastai gauna naudos dél Siy veikly priedélio prie geresnés reputacijos, pelno.
Visuomené 1§ $iy socialiai atsakingy veikly gauna tiesioging naudg, maziau terSiama aplinka,
geresnis Svietimas, finansiné parama probleminéms sritims ir kita. Dél kokiy dar priezas¢iy imonés

imasi socialiai atsakingos veiklos bus aptariama sekanciame srkyrelyje.

1.2 Organizacijy socialinés atsakomybés teorinis ir empirinis nagrinéjimas verslo ir
psichologijos literaturoje

Aguinis ir Glavas (2012) atliko 588 - niy moksliniy Zzurnaly ir 102- jy knygy
literatiiros analize skirdami démesj organizacijy socialinei atsakomybei. Apzvalgoje dauguma
tyrimy buvo susij¢ su organizacijy finasiniais pasiekimais, t.y. kaip socialiai atsakingos veiklos
paveiké jmoniy pasiekta pelng. Maza dalis tyrimy buvo orientuoti j nefinansinus veiksnius, tai yra -
klienty pasitenkinimas bei pritraukimas, jmonés reputacija, imonés patrauklumas investuotojams,
operatyvinis efektyvumas, produkto kokybé. Tik keletas tyrimy apzvalgoje buvo skirti poveikio
darbuotojams tyrinéjimui.Taigi pastebime tendencija, kad supratimas apie darbuotojus, kaip svarbig
organizacijos dalj, kuri ir kuria paslaugg ar produkta, i verslo vadybos bei psichology tyrimus atéjo
visai neseniai. Egzistuoja jrodymy, kad darbuotojai labiau tapatinasi su jmonémis, kurios uzsiima
socialiai atsakingomis veiklomis. Manoma, kad organizacijos socialiai atsakinga veikla turi poveikj
darbuotojy tapatumui ir jsipareigojimui organizacijai tik tada, kai darbuotojai sgmoningai suvokia
Sias veiklas ir jy galimg poveikj (Aguinis, Glavas, 2012).

Darbuotojai socialiai atsakingas jmonés iniciatyvas gali suvokti kaip pastangas padéti
visuomenei ir jiems patiems. Taip pat darbuotojai Sias veiklas gali suvokti kaip sutampancias su
organizacijos jvaizdziu, vertybémis bei misija. Vis dél to kaip organizacijos socialiai atsakingas
veiklas vertins darbuotojai priklausys nuo jy poziiirio. Pavyzdziui, kai darbuotojai nevertina ir netiki
socialiai atsakingomis jmonés iniciatyvomis jie gali manyti, jog tai yra laiko ir organizacijos resursy
Svaistymas (Alfaro-Barrantes, 2012). Suvokimas yra svarbi ,,varomoji jéga“ siekiant suprasti
individualy elgesj. Viename i§ straipsniy tyrin€jusiy bendrai zmoniy suvokimg, kalbama, jog
nepaisant nuomonés, kad mes visada galime kontroliuoti savo elgesj, miisy socialinis elgesys yra
veikiamas pasgmonés, kuri néra miisy valioje (Bargh, Chen, Burrows, 1996). Tokiu atveju misy
suvokimas, poziliris apie tam tikrus dalykus, yra daug svarbesnis nei tai, kokia yra pati realybé.

Misy elgesys visada yra nulemtas to, kaip mes suvokiame situacijg. Remiantis teorinémis
6



prielaidomisgalima teigti, jog svarbiau buty tirti darbuotojy suvoktg socialing atsakomybe nei
realias jmonéje vykdomas socialiai atsakingasveiklas(Roeck, Delobbe, 2012; Glavas, Kelley, 2014,
Ho,2012; Abd-Elmotaleb ir kt. 2015).

Organizacijos socialinés atsakomybés poveikis darbuotojams literattiroje jvardijamas
kaip jrankis, padedantis iSplatinti pagrindines organizacijos vertybes jos nariams. Jis padeda
zmonéms formuoti stipry psichologinj rysj su darboviete, o tai gali ,,jjungti“ organizacijai naudingg
darbuotojy elgesj (Korschun, Bhattachrya, Swain, 2014). Bhattacharya ir Sen (2004) nagringje
socialinés atsakomybés sgsajas su darbuotojy pozitiriu bei elgesiu, teige, jog socialinés atsakomybés
iniciatyvos suteikia daugiau informacijos apie orgaizacijos vertybes nei produkto informacija,
finansinés nuostatos ar sutartys. Si komunikacija apie vertybes suteikia galimybe visiems su
kompanija susijusiems asmenims lyginti savo vertybes su organizacijos vertybémis - ir §is procesas
veda | organizacinio tapatumo susiformavimg (Bartel 2001, Sen, Bhattacharya, Korschun 2006; cit.
pagal Korschun ir kt., 2014). Organizacinis tapatumas yra vienas i§ jrankiy, padedanciy suprasti
darbuotojy reakcija j organizacijos socialiai atsakingas veiklas. Alfaro-Barrantes (2012) atliktame
tyrime buvo tiriamas rySys tarp organizacijos socialinés atsakomybés ir emocinio jsipareigojimo
organizacijai. rySyje. Organizacijos socialing atsakomybe autoriai suskirsté j keturias dalis — veikla
susijusi su darbuotojais, su aplinka, su visuomene, su klientais. Rezultatai parod¢, jog socialiné
atsakomybé susijusi su darbuotojais yra didZiausias jtakos veiksnys pasitikéjimui organizacija,

tapatinimuisi bei emociniam jsipareigojimui organizacijai (Alfaro-Barrantes, 2012).

Apzvelgus literaturg, socialinés atsakomybés tema, galima pastebéti, jog daugiau
kalbama, kaip socialiai atsakinga organizacijy veikla veikia jmonés iSor¢ — Klientus, reputacija,
talenty pritraukima, o ne vidy — darbuotojus esancius organizacijos vidinéje aplinkoje.Pirmiausia
organizacijy socialinés atsakomybés tyrimai yra sutelkti j institucinius bei organizacinius lygius su
tikslu istirti poveikj su visomis susijusiomis Salimis (darbuotojais, klientais, partneriais,
investuotojais ir t.t.) uz organizacijos riby (Aguinis, Glavas, 2012). Vis dar mazai Zinoma, kaip ir
kodél organizacijos socialiné atsakomybé yra susijusi su darbuotojais. Pagrindinis organizacijos
»variklis® - darbuotojai, turéty biti ta sritis | kurig verta investuoti, kadangi jy darbo rezultaty
sekmé yra organizacijos seékmé. Socialinés atsakomybés iniciatyvos tikétina yra vienas i§ veiksniy
pozityviai veikian¢iy organizacijos darbuotojy pozitrius ir elgesj. Patenkintas ir rezultatyvus
darbuotojas ,,atnesSa* organizacijai gera reputacija, didenj pelng ir pritraukia klientus. IS literattiros
apzvalgos, kurig atliko autoriai Aguinis ir Glavas (2012) matyti, jog tik trys straipsniai buvo sutelkti
ties mediatoriais individualiu lygmeniu ty. pasekéjy suvokimas apie regimag lyderyste,

organizacinis tapatumas ir pasididziavimas.



1.3 Organizacinio tapatumo samprata ir formavimasis

Organizacinis tapatumas gali buti apibiidinamas kaip laipsnis, kuriuo organizacijos
nariai supranta, jog organizacija puoseléja tas pacias vertybes ir gali biiti apibtidinama tais paciais
atributais kaip ir jie patys (Asforth, Mael, 1989). Socialinio tapatumo teorija (angl.social identity
theory) psichologiniuose tyrimuose laikoma labiausiai paaiSkinancia organizacinj tapatumag bei jo
formavimasi. Organizacinis tapatumas yra viena i socialinés identifikacijos formy. Pagal socialinio
tapatumo teorijg,asmuo geba matyti save kaip narj konkretaus socialinio ,,organizmo* —
organizacijos. Tai jvyksta per kognityvinj procesg,vadinamg kategorizacijg, kai asmuo formuoja
saves suvokima per naryste organizacijoje. Kategorizacija paremtaasmens suvokiamais panasumais
su kitais organizacijos nariais, lygiai kaip ir suvokiamu nepanasumu su kity orgaizacijy nariais
(Turner ir kt., 1987). IS tiesy, kai darbuotojas pamazu tapatinasi su organizacija, individualus saves
suvokimas, kaip organizacijos nario, tampa nuasmenintas ir §is darbuotojas mato save kaip
reprezentatyvig socialinés kategorijos — organizacijos dalj (Boros, 2008).

Socialinio tapatumo teorijos autoriai organizacijg sulygina su socialine grupe (Tajfel,
1982). Ji yra suprantama kaip apimanti daug socialiniy kategorijy, bet i§ esmés, asmuo esantis toje
grupéje turi apibuidinti save kaip tos grupés narj tiek kiti turi suvokti ji kaip grupés narj. Vienas i§
socialinio tapatumo teorijos autoriy Henri Tajfel (1982) kalbédamas apie grupe sako, jog tai yra i$
asmeny sudarytas darinys. Sie asmenys priklausydami grupei save suvokia kaip tos pacios
socialinés kategorijos narius, juos emociskai jaudina jy saves apibdinimas per §ig grupe ir jie Visi
siekia, tam tikru laipsniu, rasti susitarima apie jy grupés vertinima bei naryst¢ joje.Henri Taijfel
(1982) teige, kad grupés, kurioms asmenys priklauso yra svarbus Saltinis pasididziavimui ir
savigarbai. Asmeniui priklausymas grupeileidzia jaustis, kad jis priklauso socialiniam pasauliui.
Norédami susidaryti vaizdg apie save mes siekiame padidinti grupés, kuriai priklausome statusg
(Tajfel, 1982). Pavyzdziui, jeigu esame lietuviai, teigiame, kad Lietuva graziausia $alis pasaulyje.
Formuodami §j vaizdg mes taip pat kuriame tam tikras diskriminuojancias nuostatas apie kitas

grupes, kurioms nepriklausome.

Socialinés kategorizacijos procese, kurj iSskyré socialinio tapatumo teorijos autoriai,
mes atskiriame kas biidinga ,,mums® ir ,jiems* (suskirstome asmenis ] tam tikras socialines
grupes). Taip atsirada vidinés grupés (angl. in-group) — mes ir iSorinés (angl. out-group) — jie.
Socialiné kategorizacijamums padeda suprasti zmones ir identifikuoti juos. Taip mes suprantame
socialing aplinkg. Kai asmenis priskiriame tam tikrai kategorijai, gauname i$ to informacijos, nes
jau ankséiau turéjome susidare tai kategorijai budingy bruozy ar elgesio modelius. Taigi
priklausymas ir supratimas kokiai kategirijai priklausome suteikia mums informacijos apie mus
pacius. Kitame etape mes tapatinamés su kategorija, kuriai priklausome, taip save suvokdami
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elgiamés taip kaip budinga tai kategorijai (Tajfel, 1982). Pavyzdziui, jeigu priskiriame save
organizacijos vadovo statusui ir galvojame, kad vadovas turi biiti atsakingas ir reiklus, tai tokj elgesj

stengsimés ir demonstruoti.

Po susitapatinimo su grupe, kuriai priklausome, mes pradedame lyginti grupes
tarpusavyje ir labiau pozityviai vertinti tg grupe, Kuriai priklausome, tuo tarpu vertindami neigiamai
kitas grupes (Tajfel, 1982). Pagal socialinio tapatumo teorijg (Tajfel,1982) turi biti iSreikSti du
pagrindiniai tapatumo motyvai (Pratt,1998 cit. pagal Smidts, Riel, Pruyn, 2000): (a) poreikis save
kategorizuoti (angl. self-categorization), kuriam reikalinga atskirti savo grupe (angl.ingroup) nuo
svetimos grupés (angl. outgroup) ir (b) poreikis save pastiprinti, kuriam reikalinga, kad narysté
grup¢je biity pati savaime apdovanojanti. Pirmasis motyvas apima atskyrimg savo ir svetimos
grupés riby. Tai padeda Zmogui suvokti savo individualig vieta sociume (Tajfel,1982). Antrasis
pasitenkinimo motyvas gali biiti pasicktas per asociacijas apie save kartu su sékminga organizacija
(Fisher, Wakefield, 1998). Jis taip pat priklauso nuo organizacijos patrauklumo arba suvokto
prestizo (Mael, Ashforth, 1992).

Riketta (2005) savo atliktoje metaanalizéje nagrinéjancioje organizacinj tapatumag
pasteb¢jo, kad jis gali buiti teigiamai paveiktas darbo trukmés toje organizacijoje ir tiriamyjy
amziaus. Metaanalizé parodeé, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp respondenty amZziaus ir
darbo trukmés su organizaciniu tapatumu. Kitaip sakant kuo darbuotojai yra vyresni tuo jie labiau
tapatinasi su organizacija kuriuoje dirba. Taip pat yra ir su darbo trukme organizacijoje. Kuo
darbuotojas yra ilgiau i8dirbgs organizacijoje tuo jis stipriau periima organizacijos vertybes kaip
savas ir su ja labiau tapatinasi (cit. pagal Oktug, 2013). Tai patvirtina ir organizacinio tapatumo
klasiky darbai (Mael, Ashforth, 1992; Dutton, Dukerish, 1991).Pagal socialinio tapatumo
teorijg(Asforth, Mael 1989), zmonés linke tapatintis su organizacija, kai jie suvokia, jog:

a) organizacija turi auksta prestizg ir patraukly jvaizdj;

b) organizacinis tapatumas gali pakelti jy kaip nariy savigarba.

Siekdami padidinti savigarbg ir savivert¢, Zmonés siekia prisijungti ir likti auksto
statuso organizacijose. Dutton ir Dukerish (1991) iSsiaiskino, kad jvaizdzio (angl.image) suvokimas
daro jtaka darbuotojams,kurie naudoja organizacijos vaizdg jvertinti aplinkiniy suvokima apie
organizacijg bei apie pacius darbuotojus.

Apibendrinant galima pastebéti, kad asmenys natiiraliai tapatinasi su grupémis, kurioms
priklauso. Tapatinimosi procese siekdami diditi savo saviverte jie savo grupéms suteikia aukstesnj
statusg nei kitoms. Tai jiems leidZia pasijusti geresniais, svarbesniais, reikSmingesniais tuo paciu jy
grupé tampa tokia kaip ir jie. Toks pats procesas vyksta ir su organizacijomis bei jy darbuotojais,

kuriy suvokimas apie save ir organizacijg priklauso nuo poreikio save (tuo paciu ir organizacija)



iSaukstinti, suteikti daugiau reik§més. Kalbant apie organizacijy socialiai atsakingas veiklas, i$
anksciau aptartos literatiiros, galime pastebéti, jog organizacijos investuojancios pastangas j tokias
veiklas, tikétina, bus laikomos kaip patrauklesnés darbdavés, sulaukiancios tiek paciy darbuotojy,

tiek visuomenés pripazininimo uz savo nesavanaudiSkus darbus.

1.4 Organizacijy socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo sasajos

Socialin¢ atsakomybé pastaruoju metu tampa vis aktualesné sgvoka augancioms,
progresuojancioms organizacijoms. Daugéja tyrimy ieSkanciy salyCio tasSky tarp Siy iniciatyvy ir
darbuotojy elgesio ar nuostaty. Socialinio tapatumo teorija viena i§ labiausiai tikétiny teorijy galinti
paaiskinti, ry$j tarp organizacijos pastangy, jdéty i socialing atsakomybe bei darbuotojy pozitiriy ir
elgesio (Harris, Cameron, 2005 cit. pagal Abd-Elmotelab, Saha, Hamoudah, 2015). Kaip jau buvo
minéta anksCiau, organizacijos socialiai atsakingos veiklos nemazai pasako apie tikrajj
organizacijos “veida” bei jos tikrgsias vertybes. Socialiai atsakingos veiklos,stipriai paveikia
darbuotojus, nesvarbu ar jos nukreiptos j juos ar ne. Kadangi socialiai atsakingos veiklos yra
vykdomos dél aplinkiniy gerovés, o ne dél pelno, tai atspindi organizacijai riipimas sritis, jos morale
ir etikg. Darbuotojai dirbantys socialiai atsakingose organizacijose tikétina, kad puoseléja panasias
vertybes.Sutampant vertybéms, darbuotojai tapatinasi su organizacija, o tai atneSa jai papildomy
naudy — pasitenkinimas darbu, geresni darbo rezultatai, naujy talenty pritraukimas, patraukus
imongs jvaizdis. Socialinio tapatumo teorija paaiskina, kod¢l darbuotojams riipi socialiai atsakingos
iniciatyvos, kurias rengia organizacija:

1. Socialiai atsakingos veiklos atskleidzia organizacijos tikraji characterj, “ne tik fundamentaly
ir pastovy, bet ir gana savitg”, labiau nei kitos organizacijos veiklos (Sen, Bhattacharua,
2001, cit. pagal Gond ir kt., 2010;). Tikétina, kad darbuotojai labiau tapatinsis su socialiai
atsakinga organizacija - ypac kai organizacijos vertybés sutaps su darbuotojo identitetu.

2. Darbuotojai gali jausti pasididziavima, kad priklauso organizacijai, kuri Zinoma kaip
Inesanti pozityviy pokyciy j visuomene, kaip besiriipinanti ne tik savo, bet ir kitygerove.
(Turban, Greening 1997, cit. pagal Gondi r kt. 2010).

Organizacijy socialinés atsakomybés ir organizacinio darbuotojy tapatumo teigiamas sgsajas
pagrindzia autoriai, atliekantyssiy konstrukty empirinius tyrimus (Aguinis, Glavas 2012; Jacinto,
Carvalho, 2009; Korschun, Bhattacharya, Swain, 2014; H.Kim ir kt., 2010). Jacinto ir Carvalho
(2009) atliktas tyrimas parodé, jog darbuotojai, kurie iSreiské socialinés atsakomybés svarbg
organizacijos veikloje, taip pat pasizyméjo ir didesniu organizaciniu tapatumu. Socialiné
organizacijos atsakomybé yra teigiamai susijusi su darbuotojy organizaciniu tapatumu, kadangi ji

didina panasumy ir nepanasumy kiekj, kurj zmonés suvokia tarp saves ir organizacijos (Bauman,
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Skitka 2012). Autoriaus Alfaro-Barrantes (2012) atliktas tyrimas parodé, jog darbuotojai yra linke
labiau tapatintis su organizacija kai suvokia, kad organizacija jsitraukeé j socialiai atsakingas veiklas
dél altruistiniy (nesavanaudiSky) priezas¢iy. Pagal socialinio tapatumo teorijg ir organizacinio
tapatumo kaip teorijos istakos prielaidas, Alfaro-Barrantes sukiréteorinjmodelj. Sis modelis leidzia
tyrinéti suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés rySius su darbuotojy organizaciniu tapatumu.
Autorius teigia, jog darbuotojy suvokimas apie kompanijos socialiai atsakingus veiksmus yra daug
svarbesnis, tiriant organizacinj tapatuma, nei organizacijos realybé.Faktiné socialiai atsakinga
organizacijos veikla gali buti atlickama visai dél kity priezasCiy nei visuomenés gerove.
Prasmingiau bity tirti ne fakting, osuvokiamg socialinés atsakomybés veikly jtakg. Kai socialiai
atsakingos veiklos yra pastebimos, suvokiamos visuomengés bei darbuotojy kaip realios, atnesancios
naudos ne tik jmonei, tokiu atveju tyrimai socialinés atsakomybés tema tampa prasmingi. Alfaro-
Barrantes(2012) mano, kad fakting jmoniy socialing veiklg sieti su darbuotojy ar kity asmeny
psichologinémis charakteristikomis néra prasmés, svarbiau tirti suvokima apie Sias veiklas.

I§ aptarty teoriniy prielaidy bei tyrimy, galima pastebéti tendencija, jog Suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo sgsajos egzistuoja ir jvairios
studijos tai patvirtina. Tac¢iau buvo rasta maziau duomeny, kurie parodyty kokiomis salygomis arba
ko veikiamas tas rySys atsiranda, keiCiasi. Dauguma tyréjy dazniausiai koncentruojasi ties
organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo tiesiogiy s3sajy tyrimu nei ties

paciu procesu kaip Sios sgsajos atsiranda.

1.5 Suvoktas iSorinis prestiZzas kaip medijuojantis veiksnys socialinés atsakomybés ir
organizacinio tapatumo sasajose

Viena i§ esminiy socialinio tapatumo teorijos teziy yra tai, jog Zmonés naudoja
bendraminciy grupes kaip Saltinius informacijai apie save gauti (Tyler ir kt., 1996; cit pagal Fuller,
2006). Siuo atveju organizacijos nariai yra viena grupé, kurig sieja panasis interesai. Si tezé
nukreipia j mintj, kad darbuotojai galimai naudos savo organizacijos statusa arba socialing padétj
savo savivertés jvertinimui(Tyler, 1999; cit. pagal Fuller, 2006). Taigi, asmenys bus linke labiau
save tapatinti su organizacijomis, kurios yra suvokiamos kaip labiau prestizinés, nes narysté jose
kels jy savigarbg ir patenkins poreikj save stiprinti, tobulinti (angl. self-enhancement). Isitraukimo j
grupemodelis (angl. group engagement model) teigia, jog zmonés sukuria bent du skirtingus savo
grupés statuso jvertinimus, kurie prisideda prie saves suvokimoir grupe remiancioelgesio. Tai
reiSkia, kad asmuo esantis grupéje vertina savo kaip nario statusg akimis ty, kurie nepriklauso
grupei bei akimis ty, kurie priklauso grupei (Tyler &Blader, 2003). Pavyzdziui, asmuo dirbdamas

naftos jmonéje turi du suvokimus apie savo jmong. Pirma,jo suvokimas kaip organizacijos iSoréje
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esantys asmenys galvoja apie tg jmong. Antra, kaipjo bendradarbiai galvoja apie savo darboviete
(Smidts, Cees, Pruyn, 2000).

Organizaciniame kontekste suvoktas organizacijos statusas vadinamas suvoktu
iSoriniu prestizu (angl. perceived external prestige) (Smidts, Cees, Pruyn,2000). Suvoktas iSorinis
prestizas atspindi tai, kg darbuotojai galvoja, kaip organizacijg mato aplinkiniai (klientai, susije su
organizacija asmenys, placioji visuomené) ir tai, kaip darbuotojai mato save kaip organizacijos
narius. Suvoktas iSorinis prestizas (Dutton ir kt., 1994; cit. pagal H.Kim, M.Lee, H. Lee, N.Kim,
2010) gali keistis priklausomai nuo skirtingy informacijos Saltiniy: ,,i$ ltpy j lapas®, visuomengés,
iSorinés organizacijos komunikacijos ir netgi vidinés komunikacijos apie tai, kaip kompanija yra
suvokiama aplinkiniy. Suvoktas iSorinis prestizas yra veikiamas ne tik iSorinés komunikacijos
(kontroliuojamos jmonés), bet ir kity informacijos Saltiniy, kuriy pati jmoné nekontroliuoja (H.Kim
ir kt., 2010). Organizacijos kurios aplinkiniy yra vertinamos kaip turin¢ios aukstg reputacijg sukuria
asociacijas, kad priklausymas S§iai organizacijai gali pakelti savivertg, o tai skatina labiau tapatintis
su tokiomis organizacijomis (Hasan, Hussain, 2015).Tai, kaip asmuo suvokia savo padétj grupés
viduje, vadinama “vidine pagarba”(angl. internal respect) (Tyler & Blader, 2003). I§ esmés,
pagarba yra asmens suvokiamas jsivertinimas apie tai kaip jis jauciasi organizacijoje (Tyler, Blader,
2002) arba kaip jis tiki,kad yra vertinamas organizacijoje kaip narys (Tyler, 1999; cit. pagal Fuller,
2006). Pagarba atsako j klausimus: ,,Kaip apie mane galvoja organizacijos viduje?*, ,,Ar a$ esu
vertinamas?,Ar man teikiamas didelis démesys? arba“ Kokia mano socialiné padétis organizacijos
viduje? (Tyler, 1999; cit. pagal Fuller, 2006).Tyler, Blader (2003) mano kad suvoktas iSorinis
prestizas ir suvokta vidiné pagarba turéty teigiamai veikti asmens tapatumo formavimasi per jo
savivertés didinimg. Organizacijos, kuriuos skiria savo finansinius, laiko ar Kitus resursus
siekdamos sukurti nauda visuomenei tikétina bus laikomos aukStesnio statuso, patrauklesnés kaip
darbdavés ir t.t. Socialiai atsakinga veikla organizacijoms néra privaloma, ta¢iau jos buvimas
dazniausiai yra vertinamas teigiamai ir jau¢iama pagarba uz skiriamg démesj ne tik savo kaip verslo
jstaigos pelnui, bet ir visuomenés gerovés kirimui. Tiek pacios organizacijos teigiama
komunikacija apie Sias veiklas, tiek visy suinteresuotyjy Saliy komunikacija apie tai, didina suvokta
iSorinj prestiZg.

Kim su kolegomis (2010) sieké istirti sgsajas tarp organizacijos socialinés
atsakomybés veikly, iSorinio prestizo ir darbuotojy tapatinimosi su jmone. Rezultatai parodé, kad
jmonés socialinés atsakomybés iniciatyvos padidina darbuotojy — organizacijos tapatuma, o tai
pozityviai siejasi su darbuotojy jsipareigojimu jmonei. Siekdami iStirti sgsajas autoriai iSskyré du
faktorius: asociacijos apie organizacijos socialing atsakomybe ir dalyvavimas tokiose iniciatyvose.
Darbuotojy dalyvavimas socialiai atsakingose veiklose dazniausiai suprantamas, kaip jsitraukimas ]

Jmoniy savanorystés programas, kur darbuotojai pasitilo savo laikg ir jgiidzius bendruomenéms
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padéti (Peterson, 2004b cit. pagal H.Kim ir kt., 2010). Darbuotojy asociacijos apie organizacijos
socialing atsakomybe yra jmonés identiteto suvokimas per svarbias visuomeninines problemas.
Hipotezéms patikrinti autoriai naudojo struktirinj lyg¢iy modeliavimo metoda ir nenenaudojo
regresinés analizés iSorinio prestizo kaip mediatoriaus vaidmeniui nustatyti. Manoma, kad d¢l Sos
priezasties rezultatai parodé, jog darbuotojy asociacijos apie organizacijos socialing asakomybe yra
pozityviai susijusios su prestizu, kuris taip pat susijes su darbuotojy organizaciniu tapatumu. Cia
prestizas atlieka tarpininko vaidmenj per kurj atsiranda rySys tarp Siy dviejy konstrukty. Ir
prieSingai, darbuotojy dalyvavimas socialiai atsakingose organizacijos veiklose buvo tiesiogiai
susijes su organizaciniu tapatumu be sglycio su prestizu. Taip pat autoriai paminéjo, jog duomenys
gali buti paveikti kultirinio faktoriaus, nes tyrimas darytas kolektyvistinése Salyse. Atsizvelgiant |
rezultatus, galima teigti, jog organizacijos socialiai atsakingi veiksmai gali buti efektyvus biuidas

uzmegzti jimonéms pozityvius santykius su jy darbuotojais (H.Kim ir kt., 2010).

I§ anksCiau aptartos literatiiros pastebime, kad socialiai atsakingos veiklos didina
imoniy statusa, bei teigiamg jvaizdj, tai savo ruoZtu daro teigiamg jtaka suvoktam iSoriniam
prestizui. Tikétina, kad darbuotojai dirbdami organizcijose, kurias jie suvokia kaip socialiai
atsakingas, sickdami didinti savo savivert¢ bus linke su savo darbovietémis tapatintis labiau nei kity
organizacijy darbuotojai. Husan ir Hussain (2015) atlike tyrimg Pakistane su buitinés technikos
pramones dabuotojais, pastebéjo, kad jeigu darbuotojy suvokto iSorinio prestizo lygis pakyla, tuo
padiu pakyla ir tapatinimosi su organizacija lygis. Siy konstrukty teigiama tarpusavio saveika

suteikia jmonei pozityvius rezultatus susijusius su darbuotojy darbo atlikimu.

Vienoje i$ studijy buvo tiriami darbuotojai dirbantysi nafos industrijoje (Roeck,
Delobbe, 2012). Autoriai i$sikélé dvi hipotezes: pirma, kad iSorinis prestizas tarpininkauja kuriant
pozityvias sasajas tarp suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés bei darbuotojy organizacinio
tapatumo. Antroji hipoteze skelbé, jog organizacinis pasitikéjimas tarpininkauja kuriant pozityvias
sgsajas tarp suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés bei darbuotojy organizacinio tapatumo.
Tyrime dalyvavo 155 darbuotojai. Tyrimo rezultatai parodé, jog egzistuoja stiprus pozityvus rySys
tarp organizacinio tapatumo ir suvoktos organizacijos socialinés atsakomybes. Pastebéta, kad
pozityvus rySys tarp organizacinio tapatumo ir suvoktos socialinés atsakomybés yra paremtas
pasitikéjimu organizacija, o iSorinis prestizas labiau pozityviai siejasi su organizacijos socialine
atsakomybe, bet tarpusavio rySio tarp organizacinio tapatumo nemedijuoja (Roeck , Delobbe,
2012). Taigi, netgi naftos industrijoje, kur jmonés sulaukia daug neigiamy reakcijy i$ visuomenés
del zalos gamtai, socialiai atsakingos organizacijos iniciatyvos per pasitikéjimg didina pozityvy

organizacijos vaizdg ir didina darbuotojy tapatinimasi su organizacija.
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Apibendrinant tyrimy rezultatus, galima teigti, kad suvoktas iSorinis prestizas tikétina
yra vienas i§ faktoriy, kuris tarpininkauja socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo
sgsajose. Beveik visi anksiau aptarti tyrimai tokias sgsajas aptiko, tac¢iau dél jy negausos bty
reikalinga atlikti papildomg tyrima, kuris padéty rasti atsakymus j ankstesniy tyrimy metu kilusius

neaiskumus ir suteiksty naujos informacijos Sia tema.

1.6 Organizacinio pasitikéjimo reik§mé socialinés organizacijos ataskomybés ir organizacinio
tapatumo sasajoms

Pasitikéjimo sgvoka bendruoju pobudziu suprantama kaip asmens intencija priimti
savo pazeidziamuma prie§ asmens, kuriuo pasitikima veiksmus. Tai paremta liikesciais, tikéjimu,
kad tie veiksmai bus naudingi, palankiis ar bent jau ne zalingi asmens, kuris pasitiki, interesams
(Colquitt ir kt.,2007; Robinson, 1996 cit pagal Roeck, Delobbe, 2012). Organizacinis pasitikéjimas
atsiranda tuomet, kai organizacijos politika yra teisingai organizuojama ir jgyvendinama kaip
nustatyta (Kritsonis, 2004 cit. pagal Gustaité, 2011). Paliszkiewicz (2010), parasiusi nemazai
moksliniy straipsniy apie oganizacinj pasitikéjima, ji apibiidina taip: pasitikéjimas yra poziiris, kad

kita pusé(cit. pagal Paliszkiewicz, 2013):
a) nedarys to kas pasitikin¢iai pusei biity zalinga;
b) elgsis taip, kad pasitikin¢iai pusei bty naudinga;
c) elgsis patikimai;
d) elgsis arba reaguos nuspéjamai ir abiems pus€ms priimtinai.

Pasitikéjimas verslo psichologijos literatiiroje yra  suprantamas dvejopai - tai
psichologiné¢ biisena arba pasirinktas elgesys. Pasitikéjimas, kaip psichologiné biisena,
tyrinétaautoriy Lewis ir Weigert (1984). Tyréjai pasitikéjimg apibiidino kaip stipry tikéjima, kad
asmenys elgdamiesi rizikingai, veiks kvalifikuotai ir paklusniai (cit. pagal Vineburgh, 2010).
Pasitikéjimo kaip racionalaus pasirinkimo krypties Salininkai teigia, jog sprendimai apie
pasitikéjimg yra lyginami su pavojaus pagristumu. Sprendimas pasitikéti yra priimamas siekiant
padaryti racionalius, efektyvius pasirinkimus (Vineburgh, 2010). Kaip teigé Schelling (1980)
pasirinkimas yra paskatintas samoningo privalumy apskai¢iavimo. Skai¢iavimo, kuris yra pagrjstas
aiskiu, vidiniu vertybiy modeliu. Pasitikéjimas sistema (pasitikéjimo organizacija pradas) yra
suvokimas, kad viskas veikia kaip ir turéty veikti. Paliszkiewicz (2013) straipsnyje apie

organizacinj pasitikéjima raso: pasitikéjimas organizacija tai darbotojo tikéjimas, jog jo darbovieté

14



yra palaikanti jo atzvilgiu, siekiati naudos jam. Darbuotojas supranta organizacijos tikslus ir juos
palaiko, bei i§ esmés tiki, jog organizacijos ir jo santykiai yra naudingi apipusiai.

Sztompka (1999) mano, jog rySys tarp pasitikéjimo sistema ir tarpasmeninio
pasitikéjimo yra labai glaudus. Pasitik¢jimas asmenimis su kuriais susiduriame, bendraujame,
uzsiimame bendra veikla vadinamas tarpasmeniniu pasitikéjimu (Vineburgh, 2010). Si pasitikéjimo
risis apima bendravimg ,,akis j akj“, arba kitaip tariant bendravima betarpiskai. Pasitikéjimas
sistema tuo tarpu gali bati be susitikimo su zmonémis, kuriais pasitikime, taciau bendravimas gali
vykti per socialinius objektus. Nors bendraujama netiesiogiai - per socialinius objektus, vis tiek
Siame procese dalyvauja zmonés, kuriais mes pasitikime, turime apie juos tam tikros informacijos
(Sztompka, 1999 cit. pagal Vineburgh, 2010). Sio pasitikéjimo pavyzdziu galéty bati kosmetikos
gamintojas, kurio prekes perkame. Tai reiskia, kad pasitikime jo produktais, asmenimis kurie jais
prekiauja, tiekéjais kurie juos platina ir kitais susijusiais asmenimis. Néra biitina mums susitikti su
visu personalu, kad turéti tam tikrg jsivaizdavimg apie juos, uztenka turéti informacijos i§ jvairiy
Saltiniy, pavyzdziui, draugy rekomenacija, reklama, iSbandytas produktas suformuos mums §j
pasitikéjima.

Tiek verslo vadybos profesionalai, tiek organizacinio elgesio tyrinétojai teigia, jog
suinteresuotosios $alys (darbuotojai, Klientai, partneriai) nusprendzia pasitikéti organizacija
remdamiesi savo vertinimu apie organizacijos etikg ir vertybes. Biitent dél vertybiy sutapimo
stipré¢ja pasitikéjimas organizacija. Organizacijy socialiai atsakingos veiklos ,kalba“ apie
organizacijos vertybés. Kur kas svarbiau yra ne faktiné socialiai atsakinga veikla, bet suvokta
socialiai atsakinga veikla. Jeigu suinteresuotosios Salys pastebi, suvokia organizacija kaip socialiai
atsakingg, tikétina, kad jy pasitikéjimas ja tik stiprésatsizvelgiant j vertybiy sutapimg (Dirks, Ferrin
2002; Mayer, Davis, Schoorman, 1995; Morgan, Hunt 1994; Sirdeshmukh ir kt. 2002). Socialinés
atsakomybés veiklos siejamos su darbuotojy pasitikéjimu organizacija dar ir dél tos priezasties, kad
organizacijos reputacija yra vienas i§ svarbiy veiksniy padedanciy apsispresti ar pasitikéti ar ne
(Bhattacharya, Sen, 2004). Organizacijy socialiné atsakomybé aplinkiniy suprantama kaip kokybés
organizacijos nuoroda. Socialiai atsakingos iniciatyvos skatina tikéti, kad organizacija i$pildys savo
pazadus ir elgsis kaip buvo galima nuspéti (Fryzel, 2015). Manoma, jog kompanijos socialiné
atsakomybé yra svarbus veiksnys, kuris formuoja pasitikéjimg organizacija, o tai daro jtaka
darbuotojy pozitriams ir elgesiui, kurie yra naudingi organizacijai (Fukukawa ir kt. 2007; Perrini,
Castaldo 2008; Rupp ir kt. 2006 cit. pagal Hansen, 2011). Pasitikéjimas yra pirminis indikatorius
vadybos ir suiteresuotyjy Saliy santykiy (Buchan ir kt. 2002).Kai tik organizacinis pasitikéjimas
tampa darbuotojy likesciais, kad ateityje organizacijos veiksmai bus naudingi jiems, pasitikéjimas
tampa tiesiogine socialinés atsakomybés veikly pasekme, kas tuo paciu skatina darbuotojy

jsipareigojimg organizacijai atsirasti (Farooq, Payaud, Merunka, Valette-Florence, 2014).
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Pavyzdziui, vadybos santykiy teorija (angl. theory of relationship marketing) teigia,
jog pasitikéjimas yra esminis mediatorius tarp organizacijos esminiy reiskiniy (komunikacijos,
vertybiy) bei organizacijos ir klienty sgveikos (kooperacijos, konflikty ir pan.) (Dirks, Ferrin 2002).
Kitaip sakant pasitikéjimas — tai verslo santykiy esmé. Nors pasitik€¢jimas organizacija daznai
tyrinéjimas i§ jmonés iSorés - tiriant santykius su klientais ar partneriais, taciau yra tyrimy, kurie
labiau orientuoti | darbuotojy pasitikéjimo jtakg organizaciniam elgesiui. Pavyzdziui, pasitikéjimo
jtaka jsipareigojimui organizacijai, i§¢jimo i§ darbo intencijoms, darbo rezultatams (Dirks, Ferrin
2002). Teigima, kad darbuotojams suvokus organizacijg kaip socialiai atsakingg yra vystomas
pasitikéjimas organizacija (Mayer ir kt., 1995).

Atsizvegiant | organizacinio pasitikéjimo tyrimus ieSkancius pasitikéjimo organizacija
ir darbuotojy elgesio ar organizacijos rezultaty sasajy, galima pasakyti, jog pasitikéjimas yra
teigiamas veiksnys suteikiantis organizacijai tik pozityvias pasekmes: darbuotojy iStikimybe,
prisiri§ima, atsidavima, tapatinimagsi Su organizacija ir t.t. Kadangi organizacijos socialiai
atsakingos veiklos kuria gerove tiek darbuotojams, tiek visuomenei, galima daryti prielaida, kad
dirbant tokiose organizacijose lengviau sukurti santykius paremtus pasitikéjimu. Pasitikéjimas
organizacija stipr¢ja tada kai organizacija su savo darbuotojais elgiasi taip kaip nustatyta,
saziningai, skantina juos uZ pasiektus rezultatus, laiku moka atlyginima ir panaSiai (Paliszkiewicz,
2013). Tikétina, kad darbuotojams suvokus organizacijos socialiai atsakingas veiklas kaip
teigiamas, ne tik faktines bet ir realias ir naudingas aplinkiniams jie labiau pasitikés organizacija,
tikés jos nuoSirdZiais siekiais biiti naudinga darbuotojams.

Pasitikéjimas organizacija yra vertinamas kaip santykiy kokybés rodiklis tarp
organizacijos ir suinteresuotyjy Saliy. Mokslininkams bei verslo atstovams jdomu kaip kurti §j
pasitikéjima bei ka jis duoda organizacijai. Manoma, kad suvokta socialiné atsakomybé yra vienas
1§ veiksniy, kuris galimai veikia pasitikéjimg organizacija, o tai savo ruoztu daro jtaka darbuotojy
elgesiui (Cuce, Ekmekci, Guney, 2016).Hansen su kolegomis (2011) buvo vieni i§ pirmyjy tyréjy
siekianCiy 1Stirti organizacinio pasitikéjimo ir suvoktos socialinés atsakomybés sgsajas Su
darbuotojy elgesiu. Tyrimo autoriai is$sikélé Siuos tikslus: 1. Istirti kaip darbuotojy suvokimas apie
organizacijos socialiai atsakingas iniciatyvas veikia jy intencijas ieiti i§ jmonés ir jy organizacinj
elgesi. 2. Istirti kaip darbuotojy nuomonés (ne tik iSoriniy suinteresuoty asmeny poziiiriai) apie
organizacijos socialiai atsakingg elges] vaidina pagrindin} vaidmen; formuojant jy pasitikéjima
organizacija. Tyrime dalyvavo vir$ trijy tikstanciy sveikatos priezitiros jstaigy darbuotojy. Buvo
atliekamos dvi studijos Sioms hipotezéms patikrinti ir rezultatai parode, jog iSskirtinai darbuotojai,
kurie iSreiske pozicija, kad jy darbdavys yra labiau socialiai atsakingas buvo maziau linke svarstyti
i8¢jimg 1§ jmonés ir labiau jsitrauke j organizacinj elgesj. Autoriai pademonstravo, kad suvoktos

organizacijos socialinés atsakomybés rezultatus darbuotojy elgesiui medijuoja organizacinis
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pasitikéjimas, nes suvokta organizacijos socialiné¢ atsakomybé siuncia signalus darbuotojams apie
organizacijos etinius bei moralinius jsitikinimus, ir lygj, kuriuo galima $ia organizacija pasitikéti
(Hansen ir kt., 2011).

Roeck ir Delobbe (2012) atlikta literatiiros apzvalga parodé, jog darbuotojai su aukstu
pasitikéjimo organizacija lygiu vysto stipry suvokimg apie panasumg ir prisiriSimg prie savo
organizacijos (Dirks, Ferrin, 2002; Harris, Wicks, 2010; Lee, 2004). Sis mechanizmas tokiu biidu
gali palengvinti ir paskatinti darbuotojy saves kategorizavimo pastangas, apibudinti save per
organizacijos atributus, tokius pacius kaip ir tuos, kuriais darbuotojai apibiidina save. Tuo remiantis,
jie atliko tyrima, kurio teorinis modelis teigé, jog suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ir
oganizacinio tapatumo sgsajos yra medijuojamos— pasitikéjimo organizacija. Tyrimo rezultatai
atskleidé pasitikéjimo organizacija teigiamg poveikj suvokiamos socialinés atsakomybés bei
organizacinio tapatumo sgsajoms. Tyrimo autoriai teigia, jog Sie rezultatai galéjo biiti nulemti
pacios organizacijos specifikos, kurioje buvo darytas tyrimas. Tai - labai kontraversiska naftos
industrija, kurioje nuolat kyla skandalai ir konfliktai dél zalos aplinkai, nepaisant socialiai atsakingo
elgesio, kuris néra taip lengvai pastebimas kaip akivaizdi daroma zala (Roeck ir Delobbe, 2012).

Anksc¢iau minéto autoriaus tyrimo rezultatus pagrindzia Turkijos mokslininky Tuzunir
Caglar (2009) atliktas tyrimas. Mokslininkai istyré 545 tiek privataus tiek valstybinio banko
darbuotojus siekiant nustatyti Sgsajas tarp organizacijos identiteto patrauklumo, suvokto
pasitikéjimo organizacija bei organizacinio tapatumo. Gauti rezultatai atskleidé, kad suvoktas
pasitik¢jimas organizcija medijuoja sgsajas tarp organizacijos identiteto patrauklumo bei
tapatinimosi su organizacija. Buvo aptiktas tiesioginis statistiSkai reikSmingas rySys tarp suvokto
pasitikéjimo organizacija bei organizacinio tapatumo. Autoriai teigia, kad asmeny pasitikéjimas
organizacija gristas tomis paciomis vertybémis kaip ir jy paciy stiprina organizacinj tapatumag
Tuzunir Caglar (2009). Pasitikéjimo organizacija bei organizacinio tapatumo tarpusavio rysius
galéty paaiskinti anks¢iau minéta socialinio tapatumo teorija. Ji teigia, kad asmenys siekia padidinti
savo saviverte tapatindamiesi su organizacijomis, kurios yra laikomos vertomis pasitikéjimo. Kitaip
sakant, kai asmuo priskiria save prie sagZiningos, patikimos, nuspéjamos organizacijos tai gali padéti
jam ,,nusipiesti“ teigiama savo vaizda tiek sau tiek aplinkiniams. Turéty buti lengviau save tapatinti
su organizacijomis kuriy veiksmai ir Zodziai yra laikomi verti pasitikéjimo, lyginant su tomis kurios
néra sgziningos ir tai pastebima (Tajfel, 1982). Vienas i§ panasaus pobudzio tyrimy siekes nustatyti
skirtingy dimensijy pasitikéjimo savo supervizoriumi darbovietéje ir organizacinio tapatumo sasajas
patvirtino tampry rysj tarp pasitikéjimo ir tapatimosi su organizacija (Cuce, Ekmekci, Guney,
2016). Pasitikéjimo organizacija ir tapatinimosi su ja sgsajy tyrimai yra gana priestaringi. Anksc¢iau
aptarti autoriai atlike tyrimus pastebi, kad pasitikéjimo organizacija stipré¢jimas teigiamai veikia

organizacinj tapatumg. Taciau toliau apzvelgsime prieSingus kity autoriy atrastus rezultatus.
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Vienoje i$ gilesniy literatiiros analiziy autoriai placiau tyrinéjo socialinés atsakomybés
ir orgnizacinio tapatumo sasajas bei juos veikian¢ius mediatorius ir i§ $iy sgsajy iSplaukiancius
kintamuosius (Gond, EI-Akremi, lgalens, Swaen, 2010). Socialinés atsakomybés rySys su
organizaciniu tapatumu buvo rastas daugumoje tyrimy, ten taip pat minimas ir pasitikéjimas
organizacija. Teigiama, jog darbuotojai yra linke laikyti organizacijg patikima kai jie supranta, jog ji
yra socialiai atsakinga. Tai reiskia, kad socialiné organizacijy veikla didina pasitikéjima
organizacija. Kai organizacinis tapatumas priklauso nuo suvokimo, kad visi esame lyg vienas ar kad
visi priklausome tai paciai organizacijai biidami jos nariais, kai visi emociskai investuojame |
organizacija bei jauCiamés jos dalimi, tai taip pat gali padidinti individy polinkj pasitikeéti
organizacija ir jos nariais. Pasitikéjimas tarp partneriy yra sukuriamas mainy pagrindu. Kai
derimés, tikime, kad salygos bus jvykdytos. Tai priklauso nuo to, kaip partneriai iSnaudos galimybe
abipusiai arba ne, iSpildyti sutartas sglygas. Kai tik atsiranda tokios aplinkybés, kai néra jokiy
garantijy, jog viskas praeis puikiai, telieka tik pasitikéti, kad kitas jvykdys savo jsipareigojimus.
Tyréjai iSnagrin¢je esama literatiirg teigia, jog kuo labiau asmenys bus susitapating su organizacija
tuo labiau pasitikés ja. Sis teorinis modelis yra paremtas pagrindine prielaida, jog organizacijos
socialiné atsakomybé turi ry$] su organizaciniu tapatumu (tikétina teigiama), o tai didina
pasitikéjimg organizacija (Gond,ElI-Akremi, Igalens, Swaen, 2010). Taigi Gond ir kiti (2010)
pasitikéjimg organizacija mato kaip socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo s3asajy
pasekme, o ne mediatoriy. Anu ir Ulla (2006) atlike literattiros apzvalga sukiiré teorinj modelj. Jie
teige, kad stiprus organizacijos identitetas didina darbuotojy tapatinimasi su organizacija, o didenis
darbuotojy tapatumo isreiskimas didina pasitikéjima ja.Cia pasitikéjimas organizacija matomas kaip
tapanimosi su organizacija pasekme.

Aptartoje literatiiroje sutikome tiek teorinj tiek praktinj pagrindimg kaip suvokta
socialiné atsakomybé yra susijusi su organizaciniu pasitikéjimu. IS anksciau aptarty tyrimy bei
teorijos radome sgsajas tarp pasitikéjimo organizacija bei tapatimosi su ja, taciau tyrimy duomenys,
kaip Sie kintamieji yra susije, priestarauja vieni kitiems. Sia tema Gond ir kolegy (2010)atliktoje
iSsamioje literattiros analizéje viena i§ iSvady teigia, kad pasitikéjimas organizacija yra socialinés
atsakomybés ir organizacinio tapatumo sgsajy pasekme, o ne mediatorius. Yra prielaidy manyti, kad
pasitikéjimas organizacija gali buti organizacinio tapatumo pasekmé(Anu, Ulla, 2006).Siekiant
1$siaiSkinti suvoktos socialinés atsakomybés, pasitik€jimo organizacija ir organizacinio tapatumo
tarpusavio rysius biity svarbu sukurti teorinj modelj, kurj patikrinus empiriSkai rastume atsakymus ]
kilusius klausimus. Kaliame prielaida, kad suvokta socialin¢ atsakomybé turéty biiti teigiamai

susijusi su pasitikéjimu organizacija, o $is savo ruoztu teigiamai veikty tapatinimasi su ja.
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Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Didéjant jmoniy susidoméjimui socialiai atsakingomis veiklomis daugéja tyrimy Sioje
srityje. Panasaus pobidzio tyrimai dazniausiai atsizvelgia juz organizacijy riby kylancias Siy
socialinés atsakomybés iniciatyvy pasekmes pvz.: finansinius pasiekimus ir kita, arba paveiktas
suinteresuotgsias Salis (klietus, tiekéjus, visuomeng ir.t.t.). Aguinis ir Glavas (2012) atlikta
socialinés atsakomybés tyrimy analizé parodé, jog dauguma tyrimy vykdoma apie tiesioginius
rySius tarp socialinés atsakomybés veikly ir organizacijos iSorés, taCiaumazai tirtaapie tokiy
iniciatyvy sasajas su padia svarbiausia organizacijos dalimi - darbuotojais. Siy tyrimy trikumas
leidzia daryti prielaida, kad organizacijos kaip sistemos svarbiausia dalis - darbuotojai, lieka
uzmirsti ir | jy gerove ir jos priezastis daznai uzmirStama atsizvelgti. Darbuotojai yra pagrininé
priezastis kodél organizacijos tampa sékmingos, kokybiskai teikia paslaugas ar gamina produktus.
Socialiniy atsakomybiy rySiui su darbuotojy psichologinémis charakteristikomis turéty biiti suteikta
daugiau démesio.

Vieni i§ tyrimy, kurie ieSkodami socialinés atsakomybés veiklos poveikio darbuotojy
psichologinéms charakteristikoms ar organizaciniam elgesiui aptinko teigiamus rySius su
darbuotojy tapatumu, tafiau néra aiSku kokiy salygy reikia tokiems rySiams atsirasti, arba kam
veikiant jie atsiranda (Roeck, Delobbe, 2012; Aguinis, Glavas, 2012).Tai yra, triikksta informacijos
apie $iy sgsajy atsiradimo mechanizmus.Keletas autoriy sickdami atsakyti j $iuos klausimus, tyré
darbuotojy suvoktos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo tarpusavio rysjsu galimai
medijuojanciais veiksniais: pasitikéjimu organizacija bei suvoktu iSoriniu prestizu (Roeck, Delobbe,
2012; Alfaro-Barrantes, 2012; Hansenir kt., 2011). Dél naudoty netinkamy metody, kultarinio
poveikio ar kity veiksniy klausimas liko atviras. Ar suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés
bei organizacinio tapatumo tarpusavio sgsajos Yyra medijuojamos suvoktoiSorinio prestizo bei

organizacinio pasitikéjimo?

Sio darbo tikslas — nustatyti darbuotojy suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés

suvokto iSorinio prestiZo, organizacinio pasitikéjimo ir organizacinio tapatumo sgsajas.

Uzdaviniai:
1. Nustatyti sgsajas tarp organizacijos socialinés atsakomybésir suvokto iSorinio prestizo bei
organizacinio pasitikéjimo.
2. Nustatyti sasajas tarp organizacinio pasitikéjimo bei suvokto iSorinio prestizo ir organizacinio
tapatumo.

3. Noustatyti sgsajas tarp suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo.
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4. Istirti suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ry$j su organizaciniu tapatumui

tarpininkaujant suvoktam iSoriniam prestizui bei organizaciniam pasitikéjimui.

Tyrimo hipotezés:

H1Suvokta organizacijos socialinés atsakomybéprognozuoja suvoktg iSorinj prestizg ir organizacinj
pasitikéjima.

H2Organizacinis pasitikéjimas bei suvoktas iSorinis prestizas prognozuoja organizacinj tapatuma.
H3 Suvokta organizacijos socialin¢ atsakomybé prognozuoja organizacinj tapatuma.

H4 Suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés sgsajas SuU organizaciniu tapatumu medijuoja

organizacinis pasitikéjimas ir suvoktas iSorinis prestizas.
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2.METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai

Siekiant patikrinti klausimyno skaliy vidinj suderinamuma bei tai ar respondentai
supranta klausimus buvo atliktas Zvalgomasis tyrimas. Jame dalyvavo 20 dirbanciy asmeny.
Siekiant panasumo su pagrindiniu tyrimu buvo pasirinkti jvairiy amziaus grupiy tiriamieji.
Zvalgomajame tyrime dalyvavo 12 motery ir 8 vyrai.

Pagrindiniame tyrime dalyvavo darbuotojai i§ deSimtiessocialiai atsakingy
organizacijy Lietuvoje. Sprendimas kviesti dalyvauti tyrime $iy organizacijy darbuotojus buvo
priimtas dél dviejy priezasCiy. Pirmiausia, darbuotojai dirbantys tokiose organizacijose tikétina
zinos kas yra socialiné atsakomybé jmonése, bus susidiirg su tokiomis veiklomis. Antra, kadangi
Lietuvoje tokiy socialiai atsakingy jmoniy yra visai mazai, tikétina, kad dirbantys tokiose
organizacijose turés stipresnj tiek teigiamg tiek neigaimg suvokima apie Sias veiklas. Tod¢l tyrimo
rezultatai turéty buti rySkesni. Jmonés buvo pasirinktos remiantis naryste Lietuvos atsakinngo verslo
asociacijoje bei pagal gautus apdovanojimus uz nuopelnus Sioje srityje. Tyrime dalyvavusiy jmoniy
verslo sritys: traSy gamyba, telekomunikacijos, energetika, konsultacijos, popieriaus pramoné (ar
susijusios sritys). Taigi buvo naudota tiksliné respondenty aranka. Tyrime dalyvavo 115

respondenty. I$ jy 37 vyrai ir 78 moterys (1 paveiksiélis).

1 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal Iytj.
Tiriamyjy amzius tyrime pasiskirsté taip: 24 respondentai 18-25 mety; 33

respondentai 26-34 mety; 26 respondentai 35-44 mety; 32 respondentai 45 mety ir daugiau (2
Paveikslélis).
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2 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal amzZiy

Tyrime dalyvave respondentai savo dabartingje darbovietéje yra iSdirbg: 15
respondenty i8dirbo maziau nei metus; 19 respondenty dabartin¢je darbovietéje dirba nuo vieneriy
iki dvejy mety; 17 respondenty dabartingje darbovietéje dirba daugiau nei dvejus metus, bet maziau
nei penkerius; 34 respondentai savo organizacijoje dirba nuo penkiy iki deSimt mety; 30 daugiau nei

desimt mety (3 paveiklélis).

B Maziau nei metus

B Nuo vieneriy iki dvejy
mety

= Daugiau nei dvejus metus
bet maziau nei penkerius

B Nuo penkiy iki deSimt
mety

¥ Daugiau nei deSimt mety

3 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal darbo trukme dabartinéje organizacijoje.
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2.2 Duomeny rinkimo ir jvertinimo biidai

Organizacinis pasitikéjimas

Organizacinio pasitikéjimo vertinimui buvo pasirinktas Paliszkiewicz (2010)
organizacinio pasitikéjimo klausimynas (angl. Organizational trust questionare). Organizacinis
pasitikéjimas klausimyno autorés suprantamas kaip darbuotojo jauciamas pasitikéjimo jausmas, kad
organizacija su juo elgiasi teisingai, palaikanciai. Darbuotojas, kuris iSreiskia stipry pasitikéjimag
organizacija, tiki bendrais organizacijos tikslais ir juos supranta, taip pat kaip ir organizacija tiki,
kad organizacijos veikla darbuotojui bus naudinga. Klausimynas skirtas tirti visy lygiy darbuotojy
organizacinj pasitikéjima.Sj klausimyng sudaro penkiolika teiginiy. Teiginiai vertinami likerto
skaléje nuo 1 — “visiSkai nesutinku”, iki 5 — “visiskai sutinku”. Vieno respondento didziausias
galimas Sios skalés suminis balas yra 75, maziausias 15. Klausimyno teiginiy pavyzdziai:
“Organizacijai rupi darbuotojy interesai”; ,,Paaukstinimo kriterijai yra aiskiis kiekvienai pozicijai”.
Kuo respondentas skiria didesnj balg t.y. renkasi atsakyma “5 - visiSkai sutinku”tuo jis iSreiskia
didesnj pasitikéjimg savo organizacija ir jo bendras suminis balas rodo didesnj pasitikéjimo
iSreik§tuma. Duomeny analizés metu bendras kiekvienos skalés balas buvo gautas susumavus skalés
klausimy jvercius.Klausimyno autorés gautas patikimumo rodiklis (Cronbacho alfa) yra
0,87.Klausimyno konstrukto validuma autor¢ tyré faktorinés analizés metodu. Buvo patvirtinta, kad
visi klausimyno klausimai sudaro vieng ir ta patj konstruktg (Paliszkiewicz, 2013). Klausimyno
autoré suteiké leidima naudoti jos sukurta klausimyng $iame tyrime. Zvalgomojo tyrimu metu
gautas skalés vidinio suderinamumo rodiklis 0,907). Gautas rodiklis vertinimas kaip aukstas ir
tinkamas statistinés analizés atlikimui (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006). Galutinés tyrime naudotos

skalés vidinio suderinamumo rodikliai pateikiami / lenteléje.
Suvokta organizacijos socialiné atsakomybé

Darbuotojy suvoktai organizacijos socialinei atsakomybei tirti buvo naudota suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés skalé (angl. Perceived corporate social responsibility scale).
Ja sukiiré Ante Glavas ir Ken Kelley (2014). Vienas i$ autoriy Ante Glavas dave leidimg naudoti
skale Siame tyrime. Skal¢ sudaro astuoni teiginiai. Keturi teiginiai priskiriami socialinei subskalei,
kiti keturi aplinkos (angl. environmental) subskalei. Socialinés subskalés pavyzdys: “Prisidéjimas
prie darbuotojy geroves yra aukstas prioritetas mano organizacijai”. Aplinkos subskalés pavyzdys:
“Mano organizacijoje ] kasdienius veiksmus yra jtrauktas aplinkosaugos problemy sprendimas”.
Siame darbe buvo naudota bendra darbuotojy suvoktos socialinés atsakomybeés skalé kaip vienas
konstruktas. Teiginius respondentas vertina likerto skale nuo 1 — “visiskai nesutinku”, iki 5 —
“visiSkai sutinku”. Vieno respondento didZiausias suminis balas gali buti 40, o maziausias 8. Kuo

23



respondentas skiria aukS$tesnj jvertinimag t.y. jei vertina teiginius 5 — “visiSkai sutinku”, tuo jis
stipriau suvokia, kad jo organizacija iSties uzsiima socialiai atsakingomis veiklomis ir jo suminis
balas tampa didenis.Duomeny analizés metu bendras kiekvienos skalés balas buvo gautas
susumavus skalés klausimy jver¢ius.Skai¢iuodami skalés vidinio suderinamuma autoriai gavo 0,87
jvertj. Skalés autoriai teigia, jog skalé pasizymi auks$tu konstrukto validumu, kriteriniu valiumu, bei
turinio validumu. Autoriai teigia, kad jy atlikta i$sami skalés analizé parodé, jog ji yra tinkama tiek
pagal jau egzistuojancig literatura, tiek gali buti taikoma jvairiomis aplinkymémis siekiant tirti
darbuotojy suvokta socialine atsakomybe (Ante Glavas, Ken Kelley, 2014). Zvalgomojo tyrimo
metu buvo gautas 0,895 vidinio suderinamumo rodiklis (Cronbacho alfa), jis vertinamas kaip
aukstas ir tinkamas statistinei analizei atlikti (Vaitkevi¢ius, Saudargiené, 2006). Galutinés tyrime

naudotos skalés versijos vidinio suderinamumo rodiklis pateiktas 1 lenteléje.
Organizacinis tapatumas

Darbuotojy organizaciniam tapatumui matuoti pasirinkome Mael ir Ashforth (1992)
organizacinio tapatumo skal¢ (angl. Organizational identication scale). Sig skale sudaro $esi
teiginiai. Teiginiy pavyzdziai: ,,Kai a$ kalbu apie savo imone a$ dazniausiai vartoju ,,mes* labiau
nei ,,jie”; ,,Mano organizacijos laimé¢jimai yra mano laiméjimai”. Respondentas vertina teiginius
likerto skaléje nuo 1 — “visiS8kai nesutinku”, iki 5 — “visiSkai sutinku”. Vieno respondento
didziausias suminis balas gali biiti 30, 0 maziausias 6. Kuo respondentas skiria auksStesnj jvertinima
t.y. vertindamas teiginius skiria 5 — “visiskai sutinku”, tuo jis labiau iSreiskia tapatinimgsi su savo
organizacija.Duomeny analizés metu bendras kiekvienos skalés balas buvo gautas susumavus skalés
klausimy jvercius. PanaSiy tyrimy metaanalizé parod¢, jog vidutinis patikimumas naudojant $ig
skale yra 0,84 (Riketta, 2005 cit. pagal Smith, 2012). Smith (2012) atliktame tyrime buvo gautas
0,88 patikimumo rodiklis. Vienas i§ skalés autoriy Blake Ashforth, suteiké leidimg naudoti skale
Siame tyrime. Sios skalés autoriaiMael ir Ashforth yra vieni i§ organizacinio tapatumo
teorijospradininky bei tyréjy. Nors nepavyko rasti skalés validumo nagrinéjimo tyrimy, taciau Si
skalé yra daZznai sutinkama psichologingje literatiiroje ir placiai naudojama empiriSkai tiriant
organizacinj tapatumga. Zvalgomojo tyrimo metu buvo gautas 0,897 vidinis skalés suderinamumo
rodiklis, kuris vertinamas kaip aukStas ir tinkantis statistinei analizei atlikti (VaitkeviCius,
Saudargiené, 2006). Galutinés skalés versijos naudotos tyrime vidinio suderinamumo rodiklis

pateikiamas / lenteléje.
Suvoktas iSorinis prestizas

Suvoktam iSoriniam prestizui matuoti buvo pasirinkta labiausiai rekomenduojama ir

dazniausiai naudojama Mael ir Ashforth (1992) sukurta suvokto iSorinio prestizo skalé (angl.
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Perceived external prestige scale). Sia skale sudaro astuoni teiginiai. Jie yra vertinami likerto
skaléje nuo 1 — “visiSkai nesutinku”, iki 5 — “visiskai sutinku”. Vieno respondento didziausias
suminis balas gali biiti 40, o maziausias 8. Skalés teiginiy pavyzdziai: ,,Mano organizacija yra
suvokiama kaip viena geriausiy”. Trys skalés teiginiai yra prieSingos Krypties. Teiginio pavyzdys:
,,Zmogus, kuris siekia karjeros $ioje darbo srityje turéty slépti savo rysius su §ia organizacija”. Kuo
respondentas skiria aukstesnj jvertinimg kiekvienam i§ teiginiy pavyzdziui renkasi 5 — “visiskai
sutinku”, tuo stipresnis jo suvokimas, kad aplinkiniai galvoja apie jo organizacija kaip turincia
pavydéting reputacija, nauji darbuotojai troksta joje jsidarbinti ir t.t. Duomeny analizés metu
bendras kiekvienos skalés balas buvo gautas susumavus skalés klausimy jvercius.Paciy skalés
autoriy skalés patikimumo rodiklis buvo gautas 0,79 ir vertinamas kaip priimtinas (Mael ir
Ashforth, 1992).Tyrimy nagrinéjanciy $ios skalés vadiduma nepavyko rasti nors ji naudojama jau
labai seniai nuo 1992 mety. Sios skalés autoriai Mael ir Ashforth yra parase nemazai straipsniy apie
iSorinj prestizg ir psichologingje literatiiroje jy sukurta skal¢ placiai naudojama. IS vieno skalés
autoriy Blake Ashforth buvo gautas leidimas naudoti skale §iame tyrime.Zvalgomojo tyrimo metu
buvo gautas 0,533 vidinis skalés suderinamumo rodiklis, kuris vertinamas kaip pakankamas
statistinei duomeny analizei atlikti (Vaitkevicius, Saudargiené, 2006). Galutinés skalés versijos

vidinis suderinamumo rodiklis pateikiamas 1 lenteléje.

Visas tyrimui naudotas skales i§ angly kalbos verté Sio darbo autoreé, bei kolege
psichologe, tada abu vertimai buvo perziiréti ir aiSkintasi nesutapimai ir geriausi teiginiy vertimo
variantai. Galutin] vertimg perzitréjo magitro darbo vadové. Toliau pateikiama galutiniy skalés

versijy naudoty tyrimevidinio suderinamumo analizés rezultatai (1 Lentelé).

1 Lentelé Pagrindinio tyrimoskaliy vidinis suderinamumas (Cronbacho alfa).

Skalés pavadinimas Vidinio  patikimumo Teiginiy  skaiCius
rodiklis (p) skaléje

Organizacinis pasitikéjimas 0,943 15

Suvokta organizacijos socialiné 0,886 8

atsakomybé

Organizacinis tapatumas 0,890 6

Suvoktas iSorinis prestizas 0,786 8

Kaip matome visy skaliy vidinio suderinamumo jver¢iai yra tinkami statistinei
analizei ir gana auksti (Vaitkevi¢ius, Saudargiené, 2006). Maziausia Cronbacho alfa yra suvokto

1Sorinio prestizo skalés (0,786) ir jis labai panaSus ] autoriy gautg vidinio suderinamumo rodiklj
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0,79 (Mael, Ashforth, 1992). Organizacinio pasitikéjimo skalés vidinio suderinamumo reik§mé yra
didziausia (0,943). Siame tyrime gautas organizacinio pasitikéjimo skalés vidinio suderinamumo
rodiklis yra netgi gerenis negu skalés autorés Paliszkiewicz (2010) gautas vidinio suderinamumo
rodiklis 0,87.

Demografiniai duomenys

Salia ansk&iau aptarty Siame darbe naudoty skaliybuvo sukurta demografiniy duomeny
anketa. Jg sudaré demografiniai klausimai apie lytj (atsakymy variantai: vyras, moteris) ir amziy
(atsakymy variantai: 18-25; 26-34; 35-44; 45 ir daugiau). Toliau seké klausimai apie iSdirbty
dabartinéje darbovietéje mety skaiciy (atsakymy variantai: maziau nei metus; nuo vieneriy iki dvejy
mety; daugiau nei dvejus metus bet maziau nei penkarius metus; nuo penkiy iki deSimt mety;
daugiau nei desimt mety) bei kokioje srityje dirba respondento organizacija (energetika,

telekomunikacijos, trasy gamyba, popieriaus pramoné ar Susijusios sritys, konsultacijos).

2.3 Tyrimo eiga

Sausio 14 dieng buvo pradétas vykdyti zvalgomasis tyrimas siekiant patikrinti ar j lietuviy
kalbg i§versti tyrimo klausimai yra aiskiis respondentams. Zvalgomajame tyrime dalyvavo 20
dirbanciy asmeny. Tiriamieji buvo surinkti i§ autorés pazjstamy rato. Tyrimo klausimynai jiems
buvo iSdalinti atspausdinti popieriuje. Atliekant zvalgomaj; tyrimg respondenty buvo praSoma
laisvai reikSti savo nuomong¢ kas klausimyne jiems néra aisku, kg biity galima pakeisti. Dideliy
pakeitimy po zvalgomojo tyrimo nebuvo atlikta, kadangi tiriamieji teigeé, kad klausimynas jiems yra
aiSkus. Buvo prapléstos amziaus kategorijos, buvo jtrauktas klausimas ,,Kokios srities yra jlisy
organizacija?“.

Tyrime naudotas klausimynas buvo jkeltas j interneting erdve, apklausa.lt puslapj, dél
patogumo tiriamiesiems. IS pasirinkty dayvauti tyrime jmoniy internete buvo surinkti personalo
specialisty kontaktai. Buvo skambinama Siems specialistamssu tikslu pakviesti jy jmonés
darbuotojus dalyvauti tyrime. Buvo paskambinta trylikai Lietuvos socialiai atsakingy organizacijy.
Desimt i$ jy sutiko dalyvauti tyrime. Personalo specialisty buvo papraSyta pasidalinti tyrimo
nuoroda su darbuotojais, kurie yra gerai pazjstami su organizacijos strategija ir kultiira. Buvo
pabrézta, kad tyrimo duomenys bus naudojami tik apibendrintai magistro baigiamajame darbe ir
18liks anonimiski. Po pokalbiy telefonu kai buvo gautas sutikimas i§ personalo specialisty kaip
jmonés atsovy dalyvauti tyrime, personalo specialistams buvo persiysti laiSkai su tyrimo nuoroda.
Buvo paprasyta apklausti 30 darbuotojy i§ kiekvienos imonés. Nors tyrimui padéje personalo

specialistai persiunté ir paragino uzpildyti klausimyng 30 savo jmonés darbuotojy,stebint kaip
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pildomas klausimynas teko pastebéti, jog uzpildo tik trecdalis darbuotojy t.y. tik apie deSimt
darbuotojy i$ trisdeSimties pakviesty dalyvauti tyrime. Dauguma didziyjy imoniy teige, jog imonése
yra daug studenty ir praktikanty, kurie taip pat atlieka tyrimus. Be to personalo specialistai daro
bendrus darbuotojy tyrimus, dél Sios priezasties darbuotojai yra daznai trukdomi jvairiais tyrimais
kas sukelia jy nenorg dalyvauti.

Tyrimas pradétas vykdyti vasario 1 dieng. Vasario 25 dieng kai uzpildyty klausimyny
skaiCius sustojo didéti tyrimo anketa buvo padaryta neaktyvia ir tyrimo duomenys eksportuoti j
kompiuterj excel failo formatu, paskui perkoduoti ir suvesti j statistiniy duomeny apdorijimo SPSS

22.0 (angl. Statistical Package for the Social Sciences) programa.

2.4 Duomeny apdorojimas

Gauti duomenys buvo apdorojami naudojantis SPSS 22.0 (angl. Statistical Package
for the Social Sciences) statistiniu programiniu paketu. Vidinio suderinamumo skai¢iavimo metodu
buvo apskaiCiuoti vidinio skaliy suderinamumo rodikliai (Chronbacho alfa). Suskai¢iuoti
kiekvienos skalés vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, dispersijos, minimalis bei maksimalis
jver¢iai duomeny pasiskirstymui apzvelgti. Keliy grupiy palyginimui pagal iSdirbtus metus
organizacijoje ir pasiskirstymg tapatumo skalés jverCiuose buvo naudota dispersin¢ analizé
(Anova).Pirminés duomeny analizés metu, kintamyjykoreliaciniams rySiams tirti buvo apskaiciuoti
kintamyjy koreliacijos koeficientai. Gilesnei kintamyjy tarpusavio rySiy analizei naudotas tiesinés
regresijos metodas. Siekiant istirti mediacinio modelio statistinj reikSminguma bei tiesioginius ir
netiesioginius ry$ius tarp kintamyjy (mediacija) buvo naudotas Hayes (2013) “Process version

2.15” makro papildinys regresijos skai¢iavimui SPSS programai.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1 Kintamyju aprasomoji statistika, tarpusavio rySiy jvertinimas

Siekiant patikrinti ar tyrimo duomenys tinkami regresijos statistinio metodo taikymui
buvo atliktas duomeny tinkamumo regresinei analizei jvertinimas. RySio pobiudziui tarp
priklausomo kintamojo (organizacinio tapatumo) ir neprikausomy kintamyjy (socialiné atsakomybg,
suvoktas iSorinis prestizas, organizacinis pasitikéjimas) vizualiniam jvertinimui naudota rysio
pobuidzio matricos lentelé (angl. Scatter dot) (Priedas A). IS matricos matyti, kad priklausomo
kintamojo ir nepriklausomy kintamyjy rySys yra apytiksliai tiesinis.

Kintamyjy normalumui jvertinti naudoti asimetrijos bei eksceso koeficientai (2
lentelé). Pasitikéjimo organizacija skalés asimetrijos koeficientas -0,35 , tai reikskia skirstinys
apytiksliai simetriskas. Suvoktos socialinés atsakomybés asimetrijos koeficientas lygus -0,21, Sis
skirstinys taip pat apytiksliai simetriSkas. Suvokto iSorinio prestizo skalés asimetrijos koeficientas
lygus 0,06, tai reiskia jog Sis skirtinys saikingai asimetriskas. Organizacinio tapatmo skalés
asimetrijos koeficientas lygus -0,45 tai rodo, jog S$ios skalés skirstinys taip pat saikingai
asimetriskas (Bulmer, 1979). Pasitikéjimo organizacija, suvoktos socialinés atsakomybés bei
suvokto iSorinio prestizo skaliy eksceso koeficientai neigiami, mazai nutol¢ nuo nulio tai reiskia,
jog histograma bus smaila (tiriamieji labiau sutiko su teiginiais t.y. rinkosi 5 — visiskai sutinku arba
4 - sutinku). Vienintelés organizacinio tapatumo skalés eksceso koeficientas yra teigiamas ir
dideslis uz nulj, tai reiSkia, kad Sios skalés histograma bus I¢kSta (nepasiekia auksty
reik§miy).Kadangi pagrindinis tyrimo tikslas yra istirti kintamyjy tiesioginius bei netiesioginius
rySius t.y. mediacijg, 0 tai buvo atliekama su Hayes (2013) Process makrokomanda SPSS
programai, ji turi savirankos funkcijg (angl. bootstrap), kuri suteikia galimybe tirti kintamyjy
rySius neatsizvelgiant | jy normalyj] pasiskirstyma, todel gilesné kitamyjy normalumo analizé

nebuvo atlikta (Erceg-Hurn, Miosevich, 2008).
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2 LenteléKintamyjy aprasomoji statistika

Kintamojo Vidurkis Min  Max Standart. Asimetrija Eksceso
pavadinimas nuokryp. koef.
Pasitikéjimas 54,42 25,00 74,00 11,25 -0,35 -0,42
organizacija

Suvokta socialiné 30,00 16,00 40,00 5,77 -0,21 -0,38
atsakomybé

Suvoktas iSorinis 29,27 18,00 39,00 4,84 0,06 -0,66
prestizas

Organizacinis 23,24 10,00 30,00 4,53 -0,45 0,06
tapatumas

2 Lenteléje matome kintamyjy (skaliy) apraSomaja statistika. IS apraSomosios
statistikos galime suprasti désningumus kokius jvercius surinko kiekviena tyrimo skalé.
Pasitikéjimo organizacija skalés vidurkis yra didziausias 54,42. Lyginant su Sios skalés galimu
maksimaliu suminiu balu 75, vidurkis yra gana aukstas. Tai rodo, kad respondentai rinkosi labiau
sutikti su teiginiais apie pasitikéjimg (vyrauja jverciai: 5- visiSkai sutinku, 4 — sutinku). PanasSias
tendencijas galime pastebéti ir su kitomis skalémis. Visy vidurkiai yra ar¢iau maksimaliy suminiy
baly nei minimaliy. Pasitikéjimo organizacija skalés standartinis nuokrypis yra 11,25 tai reiskia, kad
vidutiniSkai 11,25 vienety duomenys yra pasklide vidurkio atzvilgiu.Organizacinio tapatumo

sklaida apie vidurkj yra maZziausia 4,53.

3.2 Tiriamyjy grupiy palyginimas pagal amzZiy ir darbo trukme

Buvo palyginti priklausomo kintamojo (organizacinio tapatumo) jver¢iai skirtingose
darbuotojy grupése pagal jy darbo trukme dabartinéje darbovietéje. Kai Kkuriuose tyrimuose
nagrin¢janciuose darbuotojy organizacinj tapatumg, darbo trukmé buvo iSskiriama kaip vienas i$
veiksniy galimai daranciy poveikj darbuotojy tapatinimuisi su organizacija (Riketta, 2005 cit. pagal
Oktug, 2013; Mael, Ashforth, 1992; Dutton, Dukerish, 1991).Siekiant apzvelgti darbo
trukméssgsajas su organizaciniu tapatumu buvo naudota dispersiné analizé (Anova) tapatumui tarp

grupiy pagal darbo trukme palyginti (3 lentelé).
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3 Lentelée Grupiy palyginimo pagal darbo trukme organizacijoje reik§mingumo rodikliai

Kvadraty Laisvés Dispersija F kriterijus p reikSmé
suma laispniy
skaicius (df)
Tarp grupiy 122,000 4 30,500 1,513 0,203

Dispersiné analizé (Anova) neparodé statistiskai reikSmingy skirtumy tarp darbuotojy
grupiy, gautas statistinio reiSmingumo rodiklis p=0,203, yra didesnis uz 0,05 reikSmingumo

rodiklj.4 Lenteléje matome vidurkiy palyginimus tarp grupiy pagal darbo trukme organizacijoje.

4 LenteléGrupiy palyginimo pagal darbo trukme vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

N Vidurkis Standartinis nuokrypis
MazZiau nei metus 15 22,066 5,404
Nuo vieneriy iki dvejy 19 21,578 4,958
mety
Daugiau nei dvejus 17 24,764 3,631
metus bet maziau nei
penkerius
Nuo penkiy iki deSimt 34 23,705 4,379
mety
Daugiau nei deSimt 30 23,500 4,240
mety

N — respondenty skaicius grupése.

Nors rezultatai tarp grupiy statistiS8kai reikSmingai nesiskiria, taciau galime pastebéti
nezymig tendencija, kad didéjant metams kiek darbuotojas dirba dabartinéje darbovietéje, did¢ja jo
tapatinimasis su organizacija. Siai prielaidai patvirtinti arba paneigti buty reikalinga atlikti
iSsamesnius tyrimus su didesne imtimi.

Remiantis organizacinio tapatumo literatira buvo patikrintas respondenty amziaus
rySys su organizaciniu tapatumu Siekint istirti visus galimus kintamuosius, kurie galéty turéti
reikSmés pagrindinéms tyrimo hipotezéms (Riketta, 2005 cit. pagal Oktug, 2013).Visos amzZiaus
grupés yra labai pana$ios pagal respondety kiekj grupése ir jos yra keturios. Buvo taikyta dispersiné

analizé vidurkiy grupése palyginimui pagal amziy ir organizacinio tapatumo iSreikstuma (5 lentelé).
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5 Lentelé Grupiy palyginimo pagal amziy reikSmingumo rodikliai

Kvadraty Laisvés Dispersija F kriterijus p reikSmé
suma laispniy
skaicius (df)
Tarp grupiy 62,290 3 20,763 0,390

Rezultatai parodé, jog statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp grupiy negalime pastebéti

- ryS$io statistinio reikSmingumo rodiklis p=0,390 yra didesnis uz statistinio reikSmingumo kriterijy

p<0,05.
6 Lentele Grupiy palyginimo pagal amziy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
N Vidurkis Standartinis nuokrypis
18 - 25 metai 24 24,083 5,132
26 — 34 metai 33 22,393 22,393
35 — 44 metai 26 24,038 24,038
45 metai ir daugiau 32 22,843 22,843

N — respondenty skaicius grupése.
I§ grupiy palyginimo pagal vidurkius rezultaty (6 lentelé) negalime pastebéti net
statistiSkai nereikSmingos tendencijos, kad su amZiaus didé¢jimu didéja organizacinio tapatumo

pasireiSkimas. Siekiant iStirti organizacinio tapatumo skirtumus pagal grupes reikéty atlikti tyrimus

didesnése imtyse.

3.3 Kintamyju Kkoreliaciniai rySiai

Kintamyjy rySiy stiprumui nustatyti buvo apskaiciuoti Pearson koreliacijos

koeficientai (7 lentelé).

7 LenteleKintamyjy Pearsono koreliacijos koeficientali

Pasitikéjimas ~ Suvokta Suvoktas Organizacinis
organizacija socialiné iSorinis tapatumas
atsakomybe prestizas
Pasitikéjimas r 1,00 0,619 0,574 0,485
organizacija p - 0,000 0,000 0,000
Suvokta socialineé  r 0,619 1,00 0,534 0,573
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atsakomybe p 0,000 - 0,000 0,000

Suvoktas iSorinis r 0,574 0,534 1,00 0,540
prestizas p 0,000 0,000 - 0,000
Organizacinis r 0,485 0,573 0,540 1,00
tapatumas p 0,000 0,000 0,000 -

r- Pearsono koreliacijos koeficiento reiksmé,; p-rysio statistinis reiksmingumas.

Visos koreliacijos koeficientai yra statistiSkai reikSmingi p<0,05. Visos koreliacijos
tarp kintamyjy yra silpnos (patenka j intervalg nuo 0,3 iki 0,5 arba nuo -0,3 iki -0,5) arba vidutinés
(patenka | intervalg nuo 0,5 iki 0,7 arba nuo -0,5 iki -0,7). Jeigu koreliacijos biity labai stiprios nuo
0,7 iki 1 tuomet biity stebimas kintamyjy multikolinerumas t.y. per didelé tarpusavio
priklausomybé, kuri galéty neigiamai paveikti rezultatus (Cekanaviius, Murauskas, 2000).
Stipriausias rySys (r=0,619) aptiktas tarp suvoktos socialinés atsakomybés ir pasitikéjimo
organizacija. Silpniausias rySys (r=0,485) aptiktas tarp pasitikéjimo organizacija ir organizacinio
tapatumo.Tai, kad visi tyrimo kitamieji yra susij¢ statisiSkai reikSmingais rySiais parodo, kad yra

prasminga atlikti gilesne kintamyjy tarpusavio rysiy analize.

3.4 Tyrimo hipoteziy tikrinimas

Siekiant patikrinti tyrimo hipotezes ir iStirti mediacijos procesg buvo naudotas Hayes
(2013) “Process version 2.15” makro papildinys SPSS programai. Hayes yra sudargs visy
galimy mediacijos modeliy naudojant jo sukurta papildinj SPSS programai pavyzdzius. Sio

tyrimo metu buvo tirtas 4 modelis. Vizualus teorinio modelio atvaizdavimas matyti 4

paveikslélyje.
Suvoktas iSorinis prestizas
Organizacinis pasitikéjimas
Suvokta organizacijos Organizacinis tapatumas
socialiné atsakomybé |::>

4 pav. Teorinis modelis.
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Pirmiausia patikrintas regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis — suvoktas
iSorinis prestizas, o nepriklausomas kintamasis — suvokta organizacijos socialiné atsakomybé (

lentele).

8 Lentelée Regresijos modelio su kintamaisiais: socialiné atsakomybé, iSorinis prestizas,

organizacinis pasitikéjimas, reikSmingumo parametrai.

Kintamojo p Efekto dydis Zemutiné 95% Aukstuting 95%

pavadinimas pasikliautinojo pasikliautinojo
intervalo riba intervalo riba

Suvoktas 0,0000 0,4484 0,3160 0,5807

1Sorinis

prestizas

Organizacinis ~ 0,0000 1,2072 0,9218 1,4926

pasitikéjimas

Nepriklausomas kintamasis: suvokta organizacijos socialiné atsakomybé. Priklausomi kintamieji:

suvoktas iSorinis prestizas ir organizacinis pasitikéjimas. p-rysio statistinis reikSmingumas

Sio regresijos modelio statistinis reikimingumas p=0,0000, modelio determinacijos
koeficientas R2?=0,2849. Darbuotojy suvokta socialiné atsakomybé yra statistiSkai reikSmingai
susijusi su iSoriniu prestizu, efekto dydis lygus 0,4484 (8 lentelé). Tai taip pat galime matyti i§ 95%
pasikliautinojo intervalo riby. 0 reikSmé nejeina j pasikliautinojo intevalo ribas nuo 0, 3160 iki
0,5807.Atsizvelgiant | nepriklausomo kintamojo efekta priklausomam kintamajam, bei regresijos
modelio statistinj reik§Smingumg galima teigti, jog darbuotojy suvokta organizacijos socialiné
atsakomybéprognozuoja suvoktg iSorinj prestizg. Remiantis regresijos modelio rezultatais pirmoji

tyrime kelta hipotezé pasitvirtino.

Toliau patikrintame regresijos modelyje kur nepriklausomas kintamasis suvokta
organizacijos socialiné atsakomybe, o priklausomas kintamasis organizacinis pasitikéjimas, gautas
modelio statistinis reik§mingumas p=0,0000. Sio regresijos modelio determinacijos koeficientas
R?=3833. Darbuotojy suvokta socialiné atsakomybé yra statistiSkai reikSmingai susijusi su
organizaciniu pasitikéjimu, efekto dydis lygus 1,2072 (8 Lentelé). ReikSmingus tarpusavio rySius
taip pat galime pastebéti i§ 95% pasikliautinojo intervalo riby nuo 0,9218 iki 1,4926. 0 reikSmé j §j
intervalg nejeina, tai patvirtina regresijos modelio statistinj reikSminguma. Gauti duomenys
patvirtina pirmosios tyrimo hipotezés antrajg dalj, kad darbuotojy suvokta organizacijos socialiné

atsakomybé prognozuoja organizacinj pasitikéjima.
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Siekiant patikrinti antrgjg tyrimo hipotez¢ buvo iStirtas regresijos modelis kai
organizacinis tapatumas yra priklausomas kintamasis, o organizacinis pasitikéjimas ir suvoktas

iSorinis prestizas yra nepriklausomi kitamieji (9 lentelé).

9 LenteléRegresijos modelio su Kkintamaisiais: organizacinis pasitikéjimas, suvoktas iSorinis

prestizasir organizacinis tapatumas, reikSmingumo rodikliai.

Kintamojo p Zemutiné 95% Aukstuting 95%

pavadinimas pasikliautinojo pasikliautinojo
intervalo riba intervalo riba

Pasitikéjimas 0,3503 -0,0420 0,1174

organizacija

Suvoktas iSorinis 0,0018 0,1049 0,4484

prestizas

Nepriklausomi kintamieji: organizacinis pasitikéjimas, suvoktas iSorinis prestizas. Priklausomas

kintamasis: organizacinis tapatumas. p-rysio statistinis reik§mingumas.

Apskaiéiuotas regresijos modelis yra statistiskai reikSmingas p=0,0000. Modelio
determinacijos koeficientas R2= 0,5338. Kai priklausomas kintamasis yra organizacinis tapatumas,
suvoktas iSorinis prestizas (p=0,0018) yra statistiSkai reikSmingai susijes su priklausomu
kintamuoju. Pasitikéjimas organizacija Siame modelyje nesiskiria statistiSkai reik§mingai nuo 0
(p=0,3503) tai taip pat matyti i§ pasikliautinojo intervalo riby, 0 reikSmé jeina j §] intervalg
(intervalo ribos nuo -0,0420 iki 0,1174). Pagal gautus rezultatus pasitvirtina tik dalis antrosios
hipotezés, suvoktas iSorinis prestizas prognozuoja (efekto dydis 0, 2767) organizacinj tapatuma.
Rezultatai taip pat mumsleidzia teigti, kad didéjant suvoktam organizaciniam tapatumui didés
darbuotojy tapatinimasis su organizacija. Remiantis rezultatais pasitikéjimas organizacija neturi nei
teigiamy nei neigiamy statistiskai reikSmingy sasajy su darbuotojy organizaciniu tapatumu arba jos

yra per silpnos, kad biity statistiSkai reikSmingos.

Suvoktos organizacijos socialinés atsakomybeés sasajoms su organizaciniu darbuotojy

tapatumu (10 lentelé) nustatyti buvo patikrintas Siuos kintamuosius apimantis regresijos modelis.
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10 LenteléRegresijos modelio su kintamaisiais: Suvokta organizacijos socialiné atsakomybé

irorganizacinis tapatumas, reikSmingumo rodikliai.

p Efekto dydis Zemutiné 95% Aukstuting 95%
pasikliautinojo intervalo  pasikliautinojo intervalo
riba riba

0,0003 0,2806 0,1302 0,4311

Nepriklausomas kintamasis- suvokta organizacijos socialiné atsakomybé, priklausomas kintamasis

- organizacinis tapatumas. p-rysio statistinis reikSmingumas

Kaip matome i§ rezultaty lentelés, socialinés atsakomybés rySio su organizaciniu
tapatumu statistinis reikSmingumas lygus 0,0003 yra mazesnis uz 0,05 reik§mingumo rodiklj todél,
organizacijos socialinés atsakomybés poveikis organizaciniam tapatumui yra negincijamas. Tai
patvirtina ir pasikliautinyjy intervaly ribos. 0 reik§mé nepatenka j Siuos intervalus (nuo 0,1302 iki
0,4311) todél rySys tarp kintamyjy statistiSkai reikSmingas. Regresijos modelio efekto jvertis
0,2806 parodo, jog sasajos yra teigiamos. Sie rezultatai patvirtina tre¢iajg tyrimo hipoteze, kad
darbuotojy suvokta organizacijos socialin¢ atsakomybé prognozuoja darbuotojy organizacinj
tapatumg. Gauti rezultatai leidzia teigti, kad didéjant darbuotojy suvoktai socialinei atsakomybei

didéja darbuotojy tapatinimasis su organizacija, kurioje jie dirba.

Siekiant patikrinti ketvirtagja tyrimo hipoteze apie suvokto iSorinio prestizo bei
organizacinio pasitik¢jimo medijuojamas suvoktos organizacijos socialinés atsakomybes ir
organzacinio tapatumo sgsajas buvo apskaiCiuotas netiesioginis galimy mediatoriy efektas bei

statistinis reik§mingumas Sioms sasajoms (11 lentelé).

11 LenteléSocialinés atsakomybés poveikis organizaciniam tapatumui veikiant suvoktam iSoriniam

prestizui ir pasitikéjimui organizacija.

Kintamojo pavadinimas Efekto dydis Zemutiné 95% Aukstutiné 95%

pasikliautinojo intervalo  pasikliautinojo intervalo

riba riba
Organizacinis 0,0455 -0,0591 0,1780
pasitikéjimas
Suvoktas iSorinis 0,1241 0,0433 0,2423
prestizas
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Nepriklausomas Kkintamasis - suvokta organizacijos socialiné atsakomybé. Mediatoriai:
organizacinis pasitikéjimas, suvoktas iSorinis prestizas. Priklausomas kintamasis — organizacinis

tapatumas.

I$ rezultaty matome, kad suvoktas iSorinis prestizas tarpininkauja sasajose tarp
suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés bei orgaizacinio tapatumo (efektas yra teigiamas
0,1241) 1r Sis rySys yra statistiSkai reikSmingas, 0 reikSmé nepatenka 1 95% pasikliautinojo intervalo
ribas (nuo 0,0433 iki 0,2423). Taciau pasitikéjimas organizacija nemedijuoja sgsajy tarp suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo. Tai galime pastebéti 1§ 95%
pasikliautinojo intervalo riby nuo -0,0591 iki 0,1780. O reikSmé jeina j §j intervalg, todél
pasitikejimas organizacija sgsajy tarp suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ir tapatumo

statistiskai reikSmingai neveikia.

36



4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo darbu buvo sickiama nustatyti darbuotojy suvoktos socialinés atsakomybés,
suvokto iSorinio prestizo, organizacinio pasitikéjimo ir organizacinio tapatumo sgsajas. Toliau bus

aptarti rezultatai gauti tikrinant tyrimo hipotezes.

Pirmoji tyrime kelta hipotezé skelbé, kad darbuotojy suvokta socialiné atsakomybé
turéty buti teigiamai susijusi su suvoktu iSoriniu prestizu bei organizaciniu pasitikéjimu.
Organizacijy socialinés atsakomybés tematikos literatiiroje, galime sutikti darbuotojy suvokto
iSorinio prestizo sgvoka bei Siy dviejy veiksniy tarpusavio ry$iy teorinj bei empirinj nagrinéjima
(Asforth, Mael, 1989; H.Kim ir kt., 2010; Roeck, Delobbe, 2012). Organizacijos socialinés
atsakomybeés iniciatyvos néra pagrindiné organizacijos veikla, kuri atneSa jai pelng. Nepaisant to,
jmonés uzsiimdamos $ia veiklagauna daug papildomy naudy. Kaip jau buvo minéta ankséiau, $ios
iniciatyvos yra tampriai susijusios su darbuotojy elgesiu bei organizaciniais veiksniais (Branco,
Rodrigues, 2007). Socialinés atsakomybés buvimas, akcentavimas, veikla, susijusi su $ia sritimi
stipriai gerina darbuotojy poziiirj j organizacija bei atnesa jai palankesnius rezultatus — darbuotojai
geriau dirba, jaucliasi labiau patenkinti darbu, daZzniau apie organizacija kalba ,mes* ,o ne jie
(Aguinis, Glavas, 2012). Socialiai atsakingos organizacijos visuomenéje laikomos kaip turin¢ios
aukstesn] statusg bei visuomenés palaikymg ir pagarba. ISorinis prestizas yra darbuotojy suvoktas
vaizdas kaip jy organizacija mato aplinkiniai zmonés. Cia jau nesunkiai galime pastebéti, kaip
organizacijos socialiné atsakomybé teoriSkai siejasi su iSoriniu prestizu. Kadangi organizacijos
socialiai atsakingos veiklos prisideda prie visuomenés, organizacijos nariy ir aplinkos gerovés tai
formuoja pozityvesn] organizacijos veidg. Visos suinteresuotosios Salys yra palie¢iamos tokiy
organizacijos veikly. Komunikacija apie socialiai atsakingas organizacijos iniciatyvas teigiamai
veikia darbuotojy suvokta iSorinj prestizg. Kuo darbuotojai daugiau mato, pastebi ir pozityviau
vertina socialiai atsakingas savo organizacijos veiklas, tuo jy suvoktas organizacijos isorinis
prestizas turéty biiti didesnis. Roeck ir Delobbe (2012) atliktas tyrimas iki galo nepatvirtino autoriy
kelty tyrimo hipoteziy taciau aiSkiai parod¢ stipry ry$j tarp darbuotojy suvoktos socialinés
atsakomybés ir suvokto iSorinio prestizo. Tyrimas buvo atliktas naftos industrijoje, kurig nuolat
sukre€ia jvairiausi skandalai dél zalos aplinkai, tafiau socialinés atsakomybés iniciatyvos net
tokioje aplinkoje teigiamai veikia darbuotojy pozitirj apie organzacija. Nors tyrimy nagrinéjanciy
Sias sgsajas néra daug, taciau galime pastebéti, kad pozityvias socialinés atsakomybés sgsajas su

suvoktu iSoriniu prestizu pastebi ir kiti uzsienio studijy autoriai (H. Kim ir kt., 2010).

Pirminé gauty duomeny apzvalgaparodé, kad tarp kintamyjy: suvokta socialiné
atsakomybé¢, suvoktas iSorinis prestizas bei organizacinis pasitikéjimas yra stebimi vidutinio
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stiprumo rySiai (Zr. 7 lentelé).Gilesnés duomeny analizés metubuvo pastebéta, kad darbuotojy
suvokta organizacijy socialin¢ atsakomybé prognozuoja suvoktg iSorinj prestiza bei organizacinj
pasitikéjimg (zr. 8 lentelé). Taigi pagal teorinj modelj mes stebime socialinés atsakomybés ir
suvokto iSorinio prestizo bei organizacinio pasitikéjimotarpusavio rysius (r. 4 pav.). Sie rezultatai
patvirtina tiek teorines tiek empirines kity autoriy iSvadas, kad darbuotojai dirbantys socialiai
atsakingose organizacijose jas mato kaip turinfias aukStesnj statusg ir reputacija. Socialinés
atsakomybés veiklos darbuotojams sukuria jspiidj apie tai kg, uz organizacijos riby, kalba ir masto
kiti apie jy darboviete. Suvokdami savo organizacijg kaip turincig auksta statusg darbuotojai geriau
vertina save, jauciasi svarbesni dirbdami socialiai atsakingose organizacijose. Tikétina, kad toks
darbuotojy suvokimas apie save gerina ir jy darbo rezultatus. Gautus teigiamus suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés ir pasitikéjimo organizacija rySius nagrinéja bei iesko
pagrindimo psichologiné literattira bei jvairlis empiriniai tyrimai. Pirmiausia, organizacijy socialiai
atsakinga veikla “kalba” bei daug “pasako” apie tikrasias organizacijos vertybes bei verslo etikg
(Korschun ir kt. 2014). Si , komunikacija® padeda paZinti nuosirdesnj organizacijos ,,veida®“. |
organizacijos strategija jtraukus riipinimasi aplinka, visuomenés gerove bei organizacijos
darbuotojais, imoné jgauna ,,gyvo, jauc¢iancio, uzjaucianéio organizmo veida“. Socialiai atsakingos
iniciatyvos susSvelnina jmonés jvaizdj, bei atskiria ja nuo tradicinio ,,pinigy masinos“ vaizdo.
Darbuotojai tampa labiau tikéjina, kad tokia organizacija elgsis teisingai, laikysis tam tikry
susitarimy su jais t.y., laiku mokés atlyginimus, skatins uz pasiektus rezultatus, uz parodyta
iniciatyva ir t.t. (Gustaité, 2011; Paliszkiewicz, 2010). I§ esmés tokios organizacijos savybeés ir
skatina darbuotojy pasitikéjima organizacija. Taip pat svarbu paminéti, kad organizacijos reputacija
yra vienas i§ svarbiy veiksniy padedanciy asmenims atsakyti j klausmg — pasitikéti ja ar ne?
Socialiai atsakingos organizacijos daZnaiusiai visuomene¢je turi gerg reputacijg dél nesavanaudoskos
veiklos ir inventuojamy resursy j Sias veiklas(Bhattacharya, Sen, 2004).Organizacijy socialiné
atsakomyb¢ yra vertinama kaip viena i§ santykiy kokybés rodikliy tarp organizacijos ir darbuotojy.
Pasitikéjimas organizacija ¢ia vaidina taip pat labai svarby vaidmenyj. Jis santykius sustiprina. Taigi
jeigu socialiné atsakomybé skatina santykius tarp darbuotojo ir organizacijos, pasitikéjimas juos
sustiprina, o tai veikia pozityvy darbuotojy organizacinj elgesj (Fryzel, 2015). Siame darbe gauti
rezultatai patvirtino hipotezg, kad suvokta organizacijos socialiné atsakomybéprognozuoja
organizacinj pasitikéjima.Sie rezultatai patvirtina kity autoriy darbus(Roeck, Delobbe, 2012;
Hansen ir kt.,, 2011). Remiantis $io tyrimo rezultatais verslo atstovams reikéty zinoti, kad
investavimas | socialiai atsakingas veiklas kelia pasitikéjima organizacijg. Turéti darbuotojus, kurie
pasitiki organizacija reiSkia, kad pavestos uzduotys bus atliktos pagal reikalavimus ir laiku.
Pasitikéjimu grjsti santykiai tarp organizacijos ir darbuotojy neabejotinai atneSa daug naudos tiek

darbuotojams tiek jmonei.
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Antroji darbe iSkelta hipotezé skelbia, kad organizacinis pasitikéjimas ir suvoktas
iSorinis prestizas prognozuoja organizacinj tapatumg. Pagal teorinj modelj stebimas rySys tarp
suvokto iSorinio prestiZzo, Organizacinio pasitikéjimo ir organizacinio tapatumo (zr. 4 paveikslélj).
Organizacinis tapatumas literatiiroje apibudinamas: organizacijos nariy saves suvokimas, kaip
organizacijos dalies, kur vertybés yra bendros ir sutampancios. Darbuotojai tokias organizacijas
apibiidina tais paciais atributais kaip ir save (Asforth, Mael, 1989). Kai organizacija patiria
nuosmukius, Smeiztg ar kazka kitag nemalonaus ir sukreciancio, darbuotojas, kuris stipriai tapatinasi
Su organizacija taip pat jaus géda, nerimg ir baime. Viska kas susije su jo organizacija jis priims
asmeniSkai.Pasitikéjimas organizacija, kaip jau buvo minéta anks¢iau, — gimsta kai organizacija
elgiasi kaip nustatyta, siekia darbuotojams gerovés, elgiasi su jais sgziningai. Kai darbuotojas
pastebi $iuos organizacijos veiksmus, kurie jam tarsi “sako”, kad jis rlipi organizacijai, kurioje jis
dirba, jo idedanas indé¢lis j organizacija vercia jo vadovus juo didZiuotis, tarsi dirbti sau asmeniskai
— tai didina darbuotojo tapatinimgsi su organizacija (Hansen ir kt. 2011). Kai organizacija
pakankamai investuoja j darbuotoja suteikdama jam galimybe dalyvauti sprendimy priémime,
rodyti iniciatyva verslo plétrai, darbuotojas jdédamas daugiau pastangy zino, kad uz tai bus
atsilyginta ir dirba tarsi sau, jausdamas stipry rySj su organizacija, kalbédamas apie savo darbovietg

sako ,,mes* 0 ne*jie®.

Siekiant istirti rysj tarp pasitikéjimo organizacija ir organizacinio tapatumo, pirminiam
tarpusavio rySio jvertinimui buvo atlikti tarpusavio ry$iy stiprumo skaiCiavimai (Zr. 7 lentelé).
Rezultatai parodé, kad pasitikéjimas organizacija yra silpnai susijes su organizaciniu tapatumu.
Kadangi tarpusavio rySiai egzistuoja, buvo atlikta gilesné kintamyjy rySiy analizé(zr. 9 lentelé).
Rezultatai parodé, kad antroji hipotezé pasitivirtino tik dalinai.Pasitikéjimas organizacija néra
susijgs statistiSkai reikSmingai su organizaciniu tapatumu. Todél pagal Sio tyrimo rezultatus
negalima teigti, kad pasitikéjimas organizacija prognozuoja organizacinj tapatumg. organizaGali
bati, kad tarpusavio rySys egzistuoja, taciau jis yra per silpnas, kad bty statistiSkai reikSmingas
tokioje imtyje. Gauti rezultatai skiriasi nuo uzsienio tyréjy darby, kurie randa statistiskai
reikSmingas sgsajas tarp pasitikéjimo organizacija ir tapatinimosi su ja (Tuzan, Caglar, 2009;
Roeck, Delobbe, 2012; Cuce ir kt. 2016).Sie autoriai savo tyrimy metu nustaté, kad pasitikéjimas
organizacija turi reikSme darbuotojy organizaciniam tapatumui. Nors tyrimy siejanciy $iuos du
kontruktus néra daug, taciau pavyko aptikti ir visiSkai prieSingy tyrimy rezultaty. Vieng prieStaringa
iSvadg padaré Gond ir kolegos (2010) atliktoje literattiros analizéje. Pastebima, kad pasitikéjimas
organizacija yra tampriai Susijes su organizaciniu tapatumu, taciau Sie tyréjai pabrézia, jog
tarpusavio rySiy Kryptis yra kiek kitokia. Jie sako kad organizacinis tapatumas kelia pasitikéjimag
organizacija, o ne atvirkséiai.Anu ir Ulla (2006) atliktoje literatiiros analizéje buvo i$skirtas teorinis

modelis, kuriame organizacinio tapatumo iSreikStumas turéty skatinti  pasitikéjimo
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organizacijaatsiradimg ir stipréjimg. Antrosios hipotezés dalinis nepasitvirtinimas atne$a |
psichologijos litaratiirg vis dar neatsakyta klausimg ar pakeitus tyrimo imtj ir kontroliuojant kitus
kintamuosius pasitikéjimas organizacija prognozuoty iSorinj prestiza? Ar vis délto Siy dviejy

konstrukty tarpusavio rySys yra visai kitos krypties.

Antrosios hipotezés antroji dalis skelbia, kad suvoktas iSorinis prestizas prognozuoja
organizacin] tapatumg. Suvoktas iSorinis prestizas su organizaciniu tapatumu psichologinéje
litaratiiroje sietas jau labai seniai nuo 1989 mety (Asforth, Mael, 1989). Socialino tapatumo teorija
laikoma viena esminiy teorijy, kuri gali paaiskinti $iuos dviejy kintamyjy tarpusavio rysius. Ji
teigia, jog darbuotojai link¢ tapatintis su organizacija kai suvokia ja kaip prestizing, aukstos
kvalifikacijos, gerbiama, bei mano, jog priklausymas tokiai organizacijai gali pakelti jy savivertg.
Organizacijos sukuriancios tokj savo jvaizdj sukelia aplinkiniy kalbas, susizavéjimg jos veikla,
unikalumu, bei didina asmeny iSorinj suvoktg prestizg. Vien dél suvokiamoauksto organizacijos
statuso atsiranda didesnis noras priklausyti tokioms organizacijoms, o joms priklausant tapatintis su
jomis, taip gerinant saves suvokima “glostant” savo savivertg (Dutton, Dukerish, 1991). Darbuotojy
tapatinimasis su organizacija atneSa jai nemazai naudos, darbuotojai siekia geresniy rezultaty, yra
lojalesni ir t.t.(Sen, Bhattacharua, 2001). Uzsienio autoriai taip pat pastebi §ig tendencija, kad
suvoktas iSorinis prestizas turéty suteikti teigiamos reik§més tapatimuisi su organizacija (Fuller,
2006; Tyler, Blader, 2003).Remiantis iy konstrukty tarpusavio rySiy stiprumo skaiiavimais
parodé, kad suvoktas iSorinis prestizas ir organizacinis tapatumas yra susij¢ vidutiniskai stipriais
statistiSkai reikSmingais rySiais(zr. 7 lentelé).Atlikus gilesn¢ analiz¢ buvo gauti tai patvirtinantys
rezultatai (zr. 9 [entelé).Darbuotojy suvoktas organizacijos iSorinis pretizas prognozuoja
organizacinj] tapatuma. Imoniy vadovams tai turéty biti svarbi informacija. Siekdami, kad jy
darbuotojai kokybiskai dirbty ir biity lojalesni jie turéty Zinoti, kad investavimas ] savo

organizavijos reputacijg atnesa geresnj darbuotojy organizacinj elges;.

Tre€ioji tyrime iSsikelta hipotez¢ teigia, kad suvokta organizacijos socialine
atsakomybé prognozuoja organizacinj tapatumg. Pagal teorinj modelj stebime ry$j tarp suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo (zr. 4 paveikslélis).Siy sasajy
buvimg patvirtina Korschun, Bhattachrya, Swain (2014) teiginiai, jog pagrindiné prieZastis kodel
organizacijos socialiné¢ atsakomybé siejasi su organizaciniu tapatumu yra tai, kad abu Sie veiksniai
yra susij¢ su vertybémis. Organizacijos socialiai ataskingos veiklos padeda perteikti organizacijos
vertybes darbuotojams. Kadangi Sios veiklos yra susijusios tik su aplinkiniy gerove, tai padeda
atskleisti ir iSgryninti apskritai organizacijos siekius, tikslus, strategija, kurie siejasi su
pagrindinémis vertybémis. Komunikacija apie organizacijos vertybes per socialiai atsakingas

veiklas skatina darbuotojy tapatinimagsi su organizacija. Taip yra todél kad pagrindinis organizacinio

40



tapatumo ,,jungiklis“ yra vertybés, jy susiliejimas, supanas¢jimas (Korschun ir kt., 2014). Socialiai
atsakingos organizacijos laikomas labiau prestizinémis, vertomis pagarbos ir iSaukstinimo, kadangi
savo pastangas skiria ne tik verslo plétrai ir pinigy uzdirbimui, bet taip pat ir visuomenes,
darbuotojy gerovei. Dél $iy organizacijy jvaizdzio darbuotojai dirbantys tokiose organizacijose

labiau su jomis tapatinasi nei kity organizacijy darbuotojai (Hansen, ir kt. 2011).

Siekiant patikrinti treciosios hipotezés teisingumg buvo atlikti tarpusavio rySiy
stiprumo skaifiavimai tarp socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo(zr. 7 lentelé).
Rezultatai parodé, kad darbuotojy suvoktos socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo rysys
yra statistiSkai reikSmingas. Pagal koreliacijos koeficientus rySys yra vidutinio stiprumo
(Cekanavigius, Murauskas, 2000). Siekiant i§samesnio kintamyjy nagrinéjimo buvo atlikta gilesné
tarpusavio ry$iy analizé (zr. 10 /entelé). Suvokta socialiné atsakomybé yra statistiSkai reikSmingai
susijusi su organizaciniu tapatumu. Taigi trecioji hipotezé pilnai pasitvirtina — darbuotojy suvokta
socialiné organizacijos atsakomybé prognozuoja organizacinj tapatuma. Tyrimo rezultatai prisideda
prie anksCiau aptarty autoriy tyrimy rezultaty ir teoriniy prielaidy pagrindimo. Tyrimy apie
suvoktos socialinés atsakomybés sasajy nebuvima su organizaciniu tapatumu nepavyko rasti. Sie
rezultatai psichologijos ir verslo atstovams pateikia dar vieng iSvada, kad organizacijos socialiai
atsakingos iniciatyvos padeda darbuotojo ir jmonés vertybéms susilieti. Tai tuo paciu suteikia
galimybe organizacijai turéti tokius darbuotojus, kurie dirba lyg Seima, tarsi sau. Darbuotojai
tapatindamiesi su organizacija natiraliai yra labiau patenkinti savo darbu ir pasiekia geresniy
rezultaty. Organizacinj tapatuma tikétina teigiamai gali veikti darbuotojy amziaus did¢jimas bei
darbo trukmé toje organizacijoje (Riketta, 2005 cit. pagal Oktug, 2013). D¢l Sios priezasties buvo
buvo svarbu palyginti darbuotojy tapatumo iSreikStumag pagal jy darbo trukmebei amZiy.Analizes
rezultatai neparodé¢ statistiSkai reikSmingy skirtumy nei tarp amziaus grupiy nei tarp respondenty
pagal darbo trukme organizacinio tapatumo pasireiSkime (zr. 3, 5 lentelés). Nors tiek pagal amziy,
tiek pagal darbo trukmé grupés buvo apylygés taciau gautiems rezultatams jtakos galéjo turéti per

maza tyrimo imtis.

Ketvirtoji Siame darbe iSkelta hipotezé teigia, kad darbuotojy suvoktos organizacijos
socialinés atsakomybés sasajas su organizaciniu tapatumu medijuoti organizacinis pasitikéjimas ir
suvoktas iSorinis prestizas. Pagal teorinj modelj stebime ryS§j tarp socialinés atsakomybés ir
organizacinio tapatumo tarpininkaujant iSoriniam prestizui ir pasitikéjimui organizacija (zr. 4
paveiks/élis). Kaip jau buvo aptarta anksciau, visi keturi konstruktai teoriskai turéty sietis tokia
seka: didéjant suvoktai organizacijos socialinei atsakomybei didéja darbuotojy suvoktas iSorinis
prestizas ir pasitiké¢jimas organizacija, o tai didina darbuotojy tapatinimasi su jy darboviete.

Organizacijy socialinés atsakomybés reik§Smé, nauda, literatiroje buvo nagrinéjama i§ jvairiy
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perspektyvy. Tiesa, dauguma tyrimy buvolabiau koncentruoti ties tiesiogine arba netiesiogine
reikSme organizacijos pelnui (Aguinis, Glavas, 2012). Kadangi socialiai atsakingos veiklos
reikalauja organizacijos pastangy, finansy, laiko ir kity istekliy, pirmiausia buvo svarbu tirti kiek tai
apsimoka organizacijai. Aguinis ir Glavas (2012) didelé literataros analizé Sia tema atskleidé bitent
tokias tyrimy krypties tendencijas. Atlik¢ analize¢ Aguinis ir Glavas, pastebéjo, jog tik labai maza
dalis analizéje dalyvavusios literatiiros buvo sutelkta ties socialinés atsakomybés reikSme Siy
organizacijy darbuotojams. Viena i§ galimy socialinés atsakomybés poveikio darbuotojams krypciy
yra organizacinio tapatumo tyrin¢jimas. Darbuotojy didesnis tapatinimasis yra naudingas paciai
organizacijai kadangi tokie darbuotojai tampa lojalesni jmonei, siekia geresniy darbo rezultaty,
dirba tarsi asmeniskai sau (Glavas, Godwin, 2013; Aguinis, Glavas, 2012). Taciau faktiné socialiai
atsakinga veikla skiriasi nuo tos kurig suvokia ir mano esant realia tiek aplinkiniai tiek patys
darbuotojai. Alfaro-Barrantes (2012) atlikes tyrimus Sia tema teigia, kad darbuotojy suvokimas apie
imonés socialiai atsakingas veiklas yra daug svarbesnis tiriant organizacinj tapatumg nei
organizacijos realybé. I$ tiesy socialiai atsakingos veiklos gali biiti vertinamos dvejopai, tiek kaip
siekis didinti savo ,,gerajj jvaizdj“ ir vistiek pelnantis i§ visuomenes, tiek kaip nuoSirdis siekiai

atnesti naudos ne tik sau bet ir visoms su organizacija susijusioms Salims.

Keletas socialinés atsakomybés bei organizacinio tapatumo tyréjy pastebéjo, kad Sis
tarpusavio rySys yra daugiau tyrinéjamas skirtingose aplinkybése, t.y. su skirtingy sriciy
darbuotojais, skirtingame kultiiriniame kontekste ir pan. (Aguinis, Glavas, 2012; Reock Delobbe,
2012). Literatiira stokoja informacijos kokiomis saglygomis arba kam veikiant Sios sgsajos tampa
teigiamos ir statistiSkai reik§mingos. Remiantis anksciau aptartomis teorinémis ir praktinémis
prielaidomis apie socialinés atsakomybés ry$j su iSoriniu suvoktu prestizu, bei organizaciniu
pasitikéjimu, taip pat kaip ir organizacinio tapatumo ry§j su pasitikéjimu organizacija bei suvoktu
1Soriniu prestizu ir buvo iSsikelta hipotezé apie §j teorinj modelj, apjungiant] visus Siuos keturis

konstruktus.

Siekiant iStirti suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés ir organizacinio
tapatumo sasajas tarpininkaujant suvoktam iSoriniam prestizui bei organizaciniam pasitikéjimui
buvo atlikta tiek tiesioginiy tiek netiesioginiy rySiy tarp konstrukty analizé (zr. 11 lentelé).
Rezultatai atskleidé, kad kelta hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies. Suvoktas iSorinis prestiZas
medijuoja sgsajas tarp suvoktos socialinés atsakomybés ir organizacinio pasitikéjimo. Pagal gautus
rezultatus galime pastebéti, kad didéjant suvoktai organizacijos socialinei atsakomybei didéja
darbuotojy suvoktas iSorinis prestizas, o tai didina darbuotojy tapatinimasi su organizacija. Taciau
organizacinis pasitik¢jimas nemedijuoja sgsajy tarp suvoktos socialinés atsakomybés ir

organizacinio tapatumo. Pasitikéjimas organizacija yra stipriai susijes su darbuotojy suvokta
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socialine atsakomybe, bet su organizaciniu tapatumu statistiskai reik§mingo tarpusavio rySio neturi.
Galbiit tas rySys ir egzistuoja, taCiau jis yra akivaizdziai per silpnas, kad bty statistiSkai

reik§mingas(zr. 9 lentelé).

Sie gauti rezultatai tik i§ dalies sutampa su teorinémis ir praktinémis kity autoriy
prielaidomis ir tyrimy rezultatais. Buvo rasta tik keli tyrimai, kurie sieké nustatyti mediacijos
procesa tarp socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo. Siame darbe kelta moksline
problema paskatino tyrimy trukumas, kurie socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo
sasajas nagrinéty per galimus mediatorius. Socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo
sgsajos, su Siais mediatoriais - organizacinis pasitikéjimas ir suvoktas iSorinis prestizas, buvo
placiau nagrinétos tik teoriniame lygmenyje. Empiriniy tyrimy trikumas paskatino kelti tokia
moksling problemg. Vienas i$ atramos taSky paskatinusiy §j tyrimg buvo Roeck ir Delobbe (2012)
atliktas labai panaSaus pobudzio tyrimas.Jame taip pat buvo tiriame visi Sie keturi konstruktai.
Rezultatai pasitvirtino tik 1§ dalies. Pasitikéjimas organizacija medijavo teigiamg suvoktos
socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo rysj, taciau suvoktas iSorinis prestizas buvo labiau
susijes su socialine atsakomybe ne su bendromis $iy dviejy konstrukty sasajomis.Ruosiantis tyrimui
atlikta literatliros analizé atskleidé pasitikéjimo organizacija visai kitag galima vieta socialinés
atsakomybeés ir organizacinio tapatumo sasajose. Gond su kolegomis (2010) atlikes didele socialinés
atsakomybés darby analize pabrézé, kad socialiné atsakomybé turi reikSme (tikétina teigiama)
darbuotojy tapatinimuisi su organizacija, 0 tai skatina darbuotojy pasitikéjimo organizacija
atsiradimg ir stipré¢jimg. Taigi €ia pasitikéjimas organizacija matomas ne kaip mediatorius, o kaip

socialinés atsakomybés ir organizacinio tapatumo sasajy pasekmé.

Apibendrinant galima paminéti, kad darbuotojai dirbantys socialiai atsakingose
organizacijose suvokia jas kaip labiau prestiZines ir tuo paciu labiau su jomis tapatinasi del siekio
stiprinti savo saviverte ir darbuotojo-organizacijos vertybiy sutapimo. Socialiai atsakingos veiklos |
kurias organizacijos imasi investuoti prisideda prie darbuotojy pasitikéjimo organizacija augimo ir

formavimosi.

4.1 Tyrimo ribotumai

Vienas i§ tyrimo ribotumy galéty bati per maza tyrimo imtis. Siame tyrime dalyvavo
115 tiriamyjy. Padidinus tyrimo imtj galéty pasikeisti ir rezultatai. Pagal analizuotg literatiirg buvo
pastebéti keletas Salutiniy kintamyjy (amzius, darbo trukmé) galéjusiy paveikti priklausomo
kintamojo rezultatus todél jie buvo kontroliuojami, tac¢iau pagal turimg imtj nebuvo galima istirti

visy Salutiniy kitamyjy reik§més priklausomam kintamajam. Pavyzdziui lyties reikSmé nebuvo tirta,
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kadangi tiriamyjy pasiskirstymas pagal lyti nebuvo tolygus. Vyry imtyje buvo gerokai maziau.
Galbut lyties faktorius galéjo atskleisti visai kitokius rezultatus. Taip pat vienas i§ tyrimo trukumy
galéty buti organizacijy pagal veiklos sritj jvairové. Nors suvoktos socialinés atsakomybés
klausimyno autorius Ante Glavas teigé, kad jo sukurtas klausimynas néra priklausomas nuo
organizacijy veiklos sriciy, taciau kity kintamyjy jverciy pasireiSkimas (tapatumo, suvokto iSorinio
prestizo, pasitikéjimo organizacija) galéty nuo to priklausyti.Lietuvoje socialiai atsakingy
organizacijy néra daug tod¢l tai turéjo jtakos tyrimo imciai. Didesn¢je Salyje atliktas tyrimas i$ tos

pacios srities darbuotojy galéty atskleisti visai kitokias rezultaty tendencijas.
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ISVADOS

1. Darbuotojy suvokta organizacijos socialiné atsakomybé prognozuoja suvoktg iSorinj prestiza
bei organizacinj pasitikéjima.

2. Organizacinis pasitik€jimas ir organizacinis tapatumas néra susij¢ statistiSkai reikSmingais
rySiais. Suvoktas iSorinis prestiZzas prognozuoja organizacinj tapatuma.

3. Darbuotojy suvokta organizacijos socialin¢ atsakomyb¢ prognozuoja organizacinj tapatuma.

4. RySys tarp darbuotojysuvoktos organizacijos socialinés atsakomybésir organizacinio
tapatumo yra netiesioginis, o persuvokta organizacijos iSorinj prestizg. Pasitikéjimas
organizacija netarpininkauja sgsajose tarp darbuotojy suvoktos socialinés atsakomybés ir

organizacinio tapatumo.
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SANTRAUKA

Darbuotojy suvoktos socialinés atsakomybés, isorinio prestizo ir organizacinio pasitikéjimo sgsajos

su organizaciniu tapatumu.

Siuo darbu buvo siekiama nustatyti suvoktos organizacijos socialinés atsakomybés,
organizacinio pasitikéjimo ir suvokto iSorinio prestizo sgsajas su organizaciniu tapatumu.Atliktame
tyrime dalyvavo 115 darbuotojy i§ Lietuvos socialiai atsakingy organizacijy. Respondentai amzius
buvo nuo 18 iki 45 ir daugiau mety. Tyrime dalyvavo 37 vyrai ir 78 moterys. Dauguma tyrimo
dalyviy dabartinéje darbovietéje buvo i8dirb¢ nuo penkiy iki 10 ar daugiau mety.Tyrimo
klausimynas tiriamiesiems buvo pateiktas internetinéje erdvéje.Kintamiesiems jvertinti tyrime
naudotos $ios metodikos: Paliszkiewicz (2010) organizacinio pasitikéjimo klausimynas, suvoktos
organizacijos socialinés atsakomybés skalé (Glavas, Kelley, 2014), organizacinio tapatumo
skalé(Mael, Ashforth, 1992), suvokto iSorinio prestizo skalé (Mael, Ashforth, 1992). Tyrimo
rezultatai atskleideé, kad suvokta organizacijos socialiné atsakomybé prognozuoja suvokta iSorinj
prestiza bei pasitikéjimg organizacijg. Antra, suvoktas iSorinis prestizas prognozuoja organizacinj
tapatuma, o pasitikéjimas organizacija su organizaciniu tapatumu statistiSkai reik§mingo rysio
neturi. TreCia, suvoktos socialinés atsakomybés sgsajas su organizaciniu tapatumu medijuoja
suvoktas iSorinis prestizas. Pasitikéjimas organizacija yra labiau susij¢s su suvokta organizacijos

socialine atsakomybe.

Raktiniai ZodZiai: suvokta organizacijy socialiné atsakomybé, suvoktas iSorinis prestizas,

organizacinis pasitikéjimas, organizacijis tapatumas.
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SUMMARY

Employee perceived corporate social responsibility, perceived external prestige and organizational

trust links with organizational identification.

The purpose of this study was to estimate employee perceived corporate social
responsibility, perceived external prestige, organizational trust links with organizational
identification. Study sample consisted of 115 employees from social responsible corporations.
Participants ranged in age from 18 to 45 and more. Study included 37 male and 78 woman. The
majority of study participants have worked in the current organization from five to ten or more
years.The questionare for participants was given at online space. To estimate variables we use:
Organizational trust questionare (Paliszkiewicz, 2010); Perceived corporate social responsibility
scale (Glavas, Kelley, 2014); Organizational identification scale (Mael, Ashforth, 1992); Perceived
external prestige scale (Mael, Ashforth, 1992). The results showed that perceived corporate social
responsibility is statistically significant related to perceived external prestige and organizational
trust. Second, perceived external prestige is statistically significant related to organizational
identification, but organizational trust do not related to organizational identification. Thirdly, the
results showed that links between perceived corporate social responsibility and organizational
identification are mediated through perceived external prestige.

Key words: perceived corporate social responsibility, perceived external prestige, organizational

trust, organizational identification.
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PRIEDAI

Priedas A

Matrica rysiy pobiidzio tarp kintamyjy vizualiniam jvertinimui.

pasitik

social

prestiz

tapat

pasitik social prestiz tapat
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