MYKOLO ROMERIO UNIVERSITETAS

EKONOMIKOS IR FINANSU VALDYMO FAKULTETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO INSTITUTAS

GINTARE SUBACIUTE

AB LESTO ORGANIZACINIO IDENTITETO
CHARAKTERISTIKU VERTINIMAS

Magistro baigiamasis darbas

Vadoveé
prof. dr. E. Kazlauskiené

VILNIUS, 2015



MYKOLO ROMERIO UNIVERSITETAS

EKONOMIKOS IR FINANSU VALDYMO FAKULTETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO INSTITUTAS

AB LESTO ORGANIZACINIO IDENTITETO
CHARAKTERISTIKU VERTINIMAS

Verslo sistemy ekonomikos magistro baigiamasis darbas
Studijy programa 6211.17002

Vadové
prof. dr. E. Kazlauskiené
2015 04

Recenzentas Atliko
VSImns - gr. stud.
G. Subaciuteé
2015 04 2015 04

VILNIUS, 2015



TURINYS

TV AD AS e E et E et 6
1. ORGANIZACINIO IDENTITETO TEORINIAI ASPEKTAI ....cciiiiiiiiiiiieece 8
1.1.  Organizacinio identiteto SAMPIALA...........c.cciviiieiiierieie e e e sre e e e sae e srees 8
1.2,  Organizacinio identiteto TEIKSIME. ......uiiiiiviiiiiiieiiiie ittt srnee e 13
2. ORGANIZACINIO IDENTITETO CHARAKTERISTIKOS.......ccooiiiiiieeeeees 16
2.1.  Darbuotojy identifikavimosi su organizacija esme ir bruozZai........cccccceevrviriiieniiiie e 16
2.2.  Darbuotojy jsitraukimas j darbg organizacinio identiteto aspektu .........cccoeviviriiriiiiieeniieeiieene 22

2.3.  Organizacinio identiteto, darbuotojy identifikavimosi bei jsitraukimo | darba sarySio
L 0T0 0 [=] [T LTSS PP P PP PR PR PP 26

3. AB LESTO ORGANIZACINIO IDENTITETO CHARAKTERISTIKU TYRIMO

METODOLOGIIA ...ttt sttt e et e e et e e et et e sste e e sste e e aat e e e ssaeeesseeeanneeeanseeeanns 32
3.1 TYHMO MELOGIKA ..ottt e et e e e st e e ste e e e sreesbeaneenreas 32
3.2. AB LESTO identiteto vertinimo sritys ir konceptualus modelis...........cccccoveviveviiieiierecienen, 39

4. AB LESTO ORGANIZACINIO IDENTITETO CHARAKTERISTIKU TYRIMO

REZULTATU ANALIZE ........oovoiieieeeeeeeesee et e esae st ssnas s st nsans st tansnssnsaneneas 42
4.1.  Eksperty apklausos rezultaty analiz€.............ccooiiiiiiiiiii e 42
4.2.  AB LESTO darbuotojy apklausos rezultaty analize...............ccoovvrviiiiininiiniciieeceeee e 44
4.3. AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky koreliacing analizé. ..............cccoovervrnennn. 52
4.4. AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky regresiné analize. ...........c.cccoevvvriviieennns 55
ISVADOS IR STULYMAL .........cooiiiiiieiieieiesee et es st nsenssnannasnens 57
LITERATURA ..ottt bbbttt bbbt s e 60
ANOTACIJA LIETUVIU IR ANGLU KALBOMIS ..ot 69
SANTRAUKA LIETUVIU KALBA. . .......cooiiiiiiii e 70
SANTRAUKA ANGLU KALBA .........ooiiiiii e 71
PRIEDALL..... ot h bbb et e et 72



LENTELES

1 lentelé. Organizacinio identiteto tyrimo sritys jvairiy autoriy POZIUTTU. .......eeerveerreesreeseesreesneesreesinens 8
2 lentelé. Organizacijos darbuotojy identifikavimosi tyrimo sritys jvairiy autoriy poZitiriu................. 17
3 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo j darbg tyrimo sritys jvairiy autoriy poZitiritl.........cccccereeereerrernennns 23
4 lentelé. AB LESTO darbuotojy SKAICTUS. .....c.ueeiiiiiiiieiiiiiiieces e 32
5 lentelé. Koreliacijos Stiprumo INtEIPretaCija.......c.oiereriririiieiieie st 35
6 lentelé. AB LESTO identiteto VErtinimO SITLYS ......c.ooiiiiiiiiieieie et 39
7 lentelé. EKSperty Vertinimuy SUVESINE ........ccveiuiiiiieeiriiiesieesie e ne e 42

8 lentelé. AB LESTO organizacinj identiteta atspindinciy teiginiy vertinimas darbuotojy nuomone .. 45

9 lentelé. AB LESTO organizacinio identiteto teiginiy vertinimas darbuotojy poZilriu pagal

RS B A Ta T 100 T F TP 46
10 lentelé. AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija vertinimas .............cceevvrevernsnenee 47

11 lentelé. AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija pasekmiy vertinimas darbuotojy

POZilriu pagal UZIMAMAS PATCIZAS ....veveerrerieeriereiteessieee sttt e s e sttt e e b e e s e e bt e s e s e e sbeenesneenreennennes 48
12 lentelé. AB LESTO darbuotojy jsitraukimo ] darbg vertinimas ............cccooovvvieniiiiicneciecseeeee 50
13 lentelé. AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darbg teiginiy vertinimas pagal darbo stazg ............. o1



PAVEIKSLAI

1 pav. Ispléstas identifikavimosi MOAEliS.........oiiviiiiiiiiiiii 18
2 pav. Darbuotojy identifikavimosi su organizacijos identitetu [aipsniai ...........cecverevervniernnennnn. 20
3 pav. Organizacijos darbuotojy jsitraukimo MAatriCa...........ccvrverieiiiiiiiieie e 24

4 pav. Organizacinio identiteto, formuojamo iSorés jvaizdzio ir organizacijos darbuotojo

1dentifikavimosi SHPIUMO TYSIAL .vouveveiriiieitieiti e 27
5 pav. Konceptualus organizacijos darbuotojy identifikavimosi modelis...........c.cceviriieininnnene 30
6 pav. Identifikavimosi su organizacija proceso Modelis..........c.cccvevvvviiiicriiicse e 30
7 pav. Organizacinio identiteto formavimosi koncepcijy Zemelapis..........cocovevvriiieiieiieennennnenne 41



IVADAS

Tyrimo aktualumas. Organizacijos vis dazniau sékmingos veiklos pagrindu laiko patikimus,
jsitraukusius j organizacijos veiklg (angl. job engagement) darbuotojus, kurie stipriai identifikuoja save
su organizacija (angl. identification with organization), sukurdami stipry organizacinj identitets.
Organizacijy teorijose teigiama, kad darbuotojai — branginamas organizacijos turtas, taciau dazniausiai
praktikoje darbuotojai jauciasi esantys tik ,,pakei¢iami zmogiskieji iStekliai*. Darbuotojai, kurie jauciasi
,pakei¢iamais zmogiSkaisiais iStekliais“, neretai laiko save nepilnaverciais organizacijos nariais, jy
asmeninis identitetas yra prieSingas organizaciniam identitetui, o tai saglygoja zema jsitraukimo j darbg
rezultatg. Aktualu isskirti reik§mingiausias organizacinio identiteto charakteristikas, nes jas
identifikuojant bei imantis stiprinimo priemoniy, organizacijoms tampa lengviau valdyti organizacinj
identitetg. Lietuvoje mazai tirtos organizacinio identiteto charakteristikos paskatino gilintis ir ieSkoti
biidy, kaip jvertinti organizacinio identiteto charakteristiky reikSminguma bei jy tarpusavio sarysi.

Pasirinkta tyrimy sritis yra plati, apimanti socialines, ekonomines, psichologines ir vadybines
problemines sritis. Organizacinio identiteto charakteristikos yra minimos jvairiuose kontekstuose,
siejant su socialinio identiteto, pasitikéjimo, suinteresuoty Saliy, iSskirtiniy ir ilgalaikiy charakteristiky,
kultiiros, jvaizdzio, nuolatiniy pokyciy perspektyvomis, dé¢l to kyla problemy apibréZiant jo sampratg
bei ribas. Organizacinio identiteto ir jo charakteristiky teoriniai aspektai gali biiti iSplétoti grindziant
skirtingais autoriy pozitriais. Organizacinio identiteto ir darbuotojy identifikavimosj Su organizacija
teorija iSplétojo bei tyré uzsienio mokslininkai: B. E. Ashforth ir F. Mael (1989); J. E. Dutton, J. M.
Dukerich ir C. V. Harquail (1994); M. G. Pratt (1998); K. D. Elsbach (1999); C. A. Bartel (2001); S. A.
Haslam (2001); F. A. Mael ir B. E. Ashforth (1995); M. G. Pratt (1998); T. R. Tyler (1999); D. van
Knippenberg (2000), B. E. Ashforth (2001); S. A. Haslam, D. van Knippenberg, M. J. Platow ir N.
Ellemers (2003); B. Shamir ir R. Kark (2004); D. De Cremer, B. van Knippenberg, D. van Knippenberg,
D. Mullenders, F. Stinglhamber (2005); J. M. Dukerich, B. R. Golden, S. M. Shortell (2002); B. E.
Ashforth, S. H. Harrison, K. G. Corley (2008); K. Groves, M. LaRocca (2011); J. W. Campbell (2015)
ir kiti. Darbuotojy identifikavimasis yra suvokiamas kaip organizacinio identiteto charakteristika,
formuojanti elgseng ir poZzilirj organizacijoje, kuri veikia organizacijos funkcionavima.

Organizacinj identiteta ir organizacijos darbuotojy jsitraukimg j darbg (angl. employee
engagement) tyré: W. A. Kahn (1990); W. A. Kahn (1990); Ch. L. Reeve ir C. S. Smith (2001); W. B.
Schaufeli ir kiti (2002); W. B. Schaufeli ir A. B. Bakker (2004); F. D. Frank, R. P. Finnegan ir C. R.
Taylor (2004); C. Glen (2006); A. M. Saks (2006); S. Kular ir kiti (2008); A. B. Bakker ir E. Demerouti,

(2008); B. Rich ir kiti (2010); M. S. Christian, A. S. Garza ir J. E. Slaughter (2011); P. Warr ir 1. Inceoglu
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(2012); J. Robison (2012) ir kiti. Organizacijos darbuotojy jsitraukimas — tai organizacinio identiteto
charakteristika, kuri skatina darbuotojus atlikti savo darbus kaip jmanoma geriau. Organizacijy
vadovybé ne retai pamirsta, jog darbuotojy identifikavimasis su organizacija ir jsitraukimas j darbg yra
organizacinio identiteto charakteristikos, kurios stipriu tarpusavio sarySiu kuria stipry konkurencinj
pranasuma pries kitas organizacijas.

Moksliné problema. Kokios reikSmingiausios AB LESTO organizacinio identiteto
charakteristikos ir kokie tarpusavio rysiai jas sieja?

Darbo objektas — organizacinio identiteto charakteristikos.

Darbo tikslas — sicjant su organizacinio identiteto teoriniais aspektais, pagrjsti organizacinio
identiteto charakteristikas bei empiriniu tyrimu jvertinti jy reikSmingumg ir sarysj AB LESTO atveju.
Darbo uzdaviniai:

Isanalizuoti organizacinio identiteto teorinius aspektus, atskleidZiant jo sampratg ir reikSmg.
Identifikuoti ir pagrjsti organizacinio identiteto charakteristikas.

Parengti AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky tyrimo metodologija.

A e

Atlikti AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky empirinj tyrima.
Tyrimo metodai:

Mokslings literattiros analize.

Lyginamoji analizeé.

Eksperty apklausa.

Anketiné darbuotojy apklausa.

Statistiné duomeny analizé.

2 A

Apibendrinimo metodas.
Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darbg sudaro jvadas, keturi skyriai, i§vados, sitlymai ir
literatiiros saraSas (118 $altiniy). Darbo apimtis — 71 puslapis.

Darbg galima suskirstyti j keturias dalis. Pirmoji dalis apima organizacinio identiteto teorinius
aspektus — organizacinio identiteto sampratg ir reikSm¢. Antroje dalyje identifikuojamos ir
pagrindZziamos organizacinio identiteto charakteristikos, iSskiriant darbuotojy identifikavimosi su
organizacija esmg¢ ir bruozus, darbuotojy jsitraukimg j darbg. Taip pat antroje dalyje pateikiami
organizacinio identiteto, organizacijos darbuotojy identifikavimosi ir jsitraukimo j darbg sarysio
modeliai. Trecioje dalyje pateikiama AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky vertinimo
metodologija. Ketvirtoje dalyje yra atlieckamas empirinis tyrimas. Toliau darbe pateikiamos iSvados ir

sitlymai.



1. ORGANIZACINIO IDENTITETO TEORINIAI ASPEKTAI

Aptariant organizacinio identiteto teorinius aspektus, apimancius organizacinio identiteto
sampratg ir nauda, pasekmes organizacijai, aktualu i$skirti organizacinio identiteto tyrimo sritis jvairiy
autoriy pozilriu; apzvelgti organizacinio identiteto samprata i$ skirtingy perspektyvy: socialinio
identiteto, pasitikéjimo, suinteresuoty Saliy, i$skirtiniy ir ilgalaikiy charakteristiky, kultaros, jvaizdzio,
nuolatiniy poky¢iy. Taip pat skyriuje nagrinéjamos organizacinio identiteto teigiamos pasekmés:
organizacijos darbuotojy emocijos ir veiksmai organizacijoje, pasitikéjimas, iniciatyvumas, suvokiamos

galimos organizacijos grésmés ar galimybeés ir t. t.

1.1. Organizacinio identiteto samprata

Pastaraisiais metais, pastebimas zenklus tyréjy susidoméjimas organizaciniu identitetu. Autoriai
nagrinéjo organizacinio identiteto sampratg i$ skirtingy perspektyvy: socialinio identiteto, pasitikéjimo,
suinteresuoty Saliy, i$skirtiniy ir ilgalaikiy charakteristiky, kulttros, jvaizdzio ir t. t.

Organizacinj identitetg tyré daugybé uzsienio mokslininky: R. Abratt (1989; 2003), J. E. Dutton ir
W. J. Penner (1993),J. M. T. Balmer (1997; 1998; 1999; 2003), C. B. Van Riel (1995; 1997), K. Golden-
Biddle (1998), G. Soenen (1999; 2002), D. A. Gioia, M. Schultz ir K. Corley (2000), M. J. Hatch (2000),
N. Luhmann (2000), T. Porter (2001), B. Moingeon (2002), B. Manville ir J. Ober (2003), S. A. Greyser
(2003), G. Bick (2003), M. C. Jacobson (2003), D. Seidl (2005), M. Witting (2006), A. Puusa ir U.
Tolvanen (2006), I. Holziger ir R. Dhalla (2007), I. Holziger ir R. Dhalla (2007), B.G.King (2008), B.
L. Sha (2009), S. Boros (2009), E. M. Reza (2009), R. D. Waters ir P. M. Jones (2011), J. lyamabo
(2013), G. Cheney ir C. K. Weaver (2015) ir kiti (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Organizacinio identiteto tyrimo sritys jvairiy autoriy poziiiriu

Autoriai

Vienas ankstyviausiy straipsniy apie korporacijos identitetg. Pirmi bandymai, kurie sujungé
R. Abratt (1989) korporacinj identiteta, korporacinius ry$ius ir korporacinj jvaizdj. Autorius vienas pirmyjy

' pastebéjo, kad korporacinis jvaizdis ir identitetas yra dvi skirtingos sgvokos. Démesys krypsta i
jvaizdzio charakteristika daug labiau nei j identiteta.

J. E. Dutton ir W. J. Organizacinj identitetg traktuoja, kaip bendrus visai komandai jsitikinimus, kurie sgveikaudami
Penner (1993) tarpusavyje sudaro organizacijos kulttros esme (iSreiskiama kultiiros perspektyva).

. Apibendrino labai daug jvairiy korporacijos identiteto apibrézimy. Doméjosi D. Britanijos,
C. B. Van Riel o o _ Y oo . q s s L
(1995) Vokietijos, Olandijos literatiira apie identitetg. Korporacijos identitetg apibrézé, kaip korporacijos
veiksmy, rysiy ir simbolizmo derin;.

C. B. Van Riel ir J. ISskyré identiteto nagrinéjimo buidus: grafinj arba dizaino, komunikacijos ir daugiadiscipliniSkumo
M. T. Balmer (1997) | (i§ esmés J. M. T. Balmerio (1995) straipsnio supaprastinimas).

Bande i$skaidyti korporacinj identiteta ir jo pagrindines sudedamasias dalis: korporacijos jvaizdj,
3. M. T. Balmer reputa'cijq',.identitetq: Pab.réiiavmi ke@etas identite't'o n'esude'rinamun%q, 'l§urie ggli bﬁti neakiyaizslﬁs
(1998) organizacijoms. Straipsnyje rasoma, jog l'<orporacuos 1Qent1tetas suvienij a'pagrmdmes organizacijos

charakteristikas, o mne tik rlpinasi saves pristatymu. Pabréziamas Sakos identiteto
daugiadiscipliniSkumas.

1 lentelés tesinys kitame puslapyje
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1 lentelés tesinys

C. M. Fiol, M. J.
Hatch ir K. Golden-
Biddle (1998)

Izvelge rysj tarp organizacinio identiteto ir kultiros: Organizacinis identitetas yra iSreiskiamas per
organizacijos kultiirg, kuri reik§minga ir svarbi organizacijos darbuotojams (iSreiSkiama kultiiros
perspektyva).

J. M. T. Balmer ir G.
Soenen (1999)

Pristatomas ACID (aktualus, perteikiamas, idealus ir trok§tamas; angl. actual, communicated, ideal
and desired) testo modelis. Modelis paremtas empiriniais moksliniais tyrimais ir yra pats pirmas
tokios rusies.

D. A. Gioia, M.
Schultz ir Corley
(2000)

Isskiria organizacinj identitetg j tris perspektyvas: organizacijos identiteta (angl. identity of
organisation), identitetg organizacijoje (angl. identity in organisation) ir identiteta su organizacija
(angl. identity with organisation).

M. J. Hatch ir M. Tyria, kaip organizacinis identitetas salygoja atitinkama, reik§minga darbuotojy elgsena (socialinio
Schultz (2000) identiteto perspektyva). Kuo stipresnis identitetas, tuo lengviau paveikti darbuotojy elgsena.

M. J. Hatch ir M. Ieskomos sasajos tarp organizacinio identiteto ir korporacinio identiteto. Autoriai didesnj démesj
Schultz (2000) skiria korporaciniui identitetui.

S. Albert, B. E.

Ashforth ir J. E.
Dutton (2000)

ISskiria svarbig organizacinio identiteto dedamajg — strategija. ISskyré pagrindinj identiteto vaidmen;j
— komunikuoti ir tam tikra prasme valdyti iSorines ir vidines organizacijos interesy grupes.

N. Luhmann (2000)

Organizacinj identiteta apibtidina kaip socialing sistema (socialinio identiteto perspektyva).

T. Porter (2001)

I$skyré identiteto lygmenis: mikro ir makro, jstaigos ir struktiiros, individo, grupés bei organizacijos.

B. Moingeon ir G.
Soenen (2002)

ISskirti penki identiteto tipai, kurie padeda suprasti organizacinj identitetg. Remiasi ankstyvaisiais
darbais. Straipsnyje atskleidziamas temos skvarbumas ir kompleksiskumas.

J. M. T. Balmer ir S.
A. Greyser (2003)

Remiantis ankstesniais J. M. T. Balmerio darbais apie identitetg diskutuojama temomis: apie
identiteto kilme, filosofing esme, komponentes, charakteristikas, analize, valdyma, struktira,
hierarchija ir rySius su kitais korporatyvinio lygio konceptais.

B. Manwville ir J. Ober
(2003)

Tyré organizacinio identiteto ir kulttiros sgveikos konstrukta, kuris apima organizacijose atlickamus
darbus ir priimamus sprendimus (iSreiSkiama kultiiros perspektyva).

G. Bick, M. C.
Jacobson ir R. Abratt
(2003)

Apzvelgia korporacinio identiteto vystymasi nuo 1990. Pateikiamas originalus korporacijos
identiteto valdymo modelis. Identitetas charakterizuojamas, kaip organizacijos charakteristika, o ne
kaip saves pateikimas apie ka pirmas prakalbo R. Abratt.

D. Seidl (2005)

Organizacinj identeta apibiidina kaip sistemos junginj, kuris sudarytas i§ daugybés komponenciy.

M. Witting (2006)

Organizacinis identitetas ir identifikavimas tiriamas per organizacing elgsena.

ISskyria organizacinio identiteto stiprinimo ciklg, pasitikéjimo kontekstu. Autoriai teigia, kad

A. Puusair U. o L L S ) L T

Tolvanen (2006) organizacijos _darbl_lotOJal pasitiki organizacija, kurioje dirba kai organizacija pasizymi stipriu
organizaciniu identitetu (pasitikéjimo perspektyva).

I. Holziger ir R. Apibudina organizacinj identiteta kaip ilgalaikj s€kmingos veiklos pagrinda, nes organizacija, turinti

Dhalla (2007)

atsidavusius, patikimus darbuotojus, gali daug produktyviau dirbti, greiiau pasiekti tikslus.

B.G.King (2008)

Teigia, kad stiprus organizacinis identitetas padeda pasiekti gery jmonés veiklos rezultaty.

B. L. Sha (2009)

Autoriaus darbuose pripazjstama, kad organizacinis identitetas dalinai jtakojamas saveiky ir patiréiy
organizacijos viduje.

S. Boros (2009)

ISskiria svarbig organizacinio identiteto dedamajg — jvaizd]j. Akcentuojama saveika tarp jvaizdzio ir
organizacinio identiteto, taip pat jvaizdzio ir nariy identifikacijos (jvaizdZzio perspektyva).

E. M. Reza (2009)

Teigia, kad organizacijos gali sukurti keleta organizaciniy identitetu vienu metu.

R. D. Waters ir P. M.
Jones (2011)

Teigia, kad organizacinis identitetas labiausiai formuojamas strateginio bendravimo ir sgveikavimo
su organizacijos suinteresuotojy Salimis (suinteresuotyjy Saliy perspektyva).

J. lyamabo (2013)

ISskiria svarbig identiteto dedamaja — rinkodarg.

Henderson A,
Cheney G. ir Weaver
C. K. (2015)

Nagrinéjo, kaip organizacinis identitetas formuojamas iSoriniy ir vidiniy suinteresuotyjy grupiy,
kaip darbuotojy identifikavimasis ir organizacinis identitetas yra susijes su organizacijos vidiniy
valdymo problemy sprendimo strategija.

Saltinis: sudaryta autorés pagal J. E. Dutton ir W. J. Penner, 1993; B. E. Ashforth, F. A. Mael, 1996; C. M. Fiol, M. J.
Hatch ir K. Golden-Biddle, 1998; B. Manville ir J. Ober, 2003; M. Schoemaker, 2003; A. Puusa, U. Tolvanen, 2006; D.
Ravasi ir M. Schultz, 2006; M. Witting, 2006; H. He, J. M. T. Balmer, 2007; D. Oliver, J. Ross, 2007; S. Boros, 2009; A.

Henderson, E. M. Reza, 2009; S. Kirchner, 2010; R. D. Waters ir P. M. Jones, 2011; G. Cheney ir C. K. Weaver, 2015.

Organizacinio identiteto samprata dazniausiai nagriné¢jama i$ socialinio identiteto perspektyvos

(D. van Knippenberg ir E. C. M. van Schie, 2010). Ivairlis socialogijos, organizacinés elgsenos,




socialinés psichologijos ir komunikacijos tyr¢jai pasitlé skirtingas identiteto sgvokas, taciau visi jie tyré
identitetg kaip konstrukta, naudojama aiskinant socialinius aspektus, t. y. numatant individualy elges;j ir
charakteristikas (J. Billiot, 2010; D. Churchman, 2006; S. Clegg, 2008; M. R. Edwards, 2005; M.
Riketta, 2005). Organizacinis identitetas, tai bendry nuomoniy ir suvokimy produktas. Socialinio
identiteto perspektyva leidZia suprasti kas yra vertinama organizacijoje (op. cit. D. Oliver, J. Ross, 2007).

Pasak H. Tajfel (1974), socialinis identitetas yra ,,saves®, kaip individo, emocinis ir vertybinis
tapatinimasis su socialine grupe. Socialinio identiteto sampratoje, ,,saves® sgvoka dazniausiai i$skiriama
j dvi dalis: asmeninj identitetg ir Kitus identitetus (B. E. Ashforth, F. A. Mael, 1989; M. R. Edwards,
2005; F. A. Mael B. E. Ashforth, 1992). Norédami supaprastinti socialinj pasaulj ir tuo paciu suprasti
,,Savo vietg* jame, individai grupuoja save ir kitus individus j jvairias grupes, ar kategorijas (pvz. Iytis,
amzius, ras¢ ir t. t.), vadovaujantis vyraujanciais stereotipais, ar grupes iSskirian¢iais bruozais, kuriuos
individai priskiria patys, arba yra priskiriami kity (M. R. Edwards, 2005; F. A. Mael B. E. Ashforth,
1992; D. Van Knippenberg ir E. Sleebos, 2006). Individai lygina save su kitais individais norédami
nustatyti, ar jie priklauso atitinkamai socialinei grupei ar kategorijai. Kadangi individai siekia kuo
didesnio pasitenkinimo savimi (angl. self-esteem), todél individai turi biiti uztikrinti, kad atitinkama
socialiné grupé¢ ar kategorija tapatinga asmens identitetui (M. R. Edwards, 2005; R. Van Dick, 2001).

Sudétingose organizacijose socialinis identitetas gali atsirasti ne tik vien i§ organizacijos, bet ir i$
asmeninio darbuotojy tapatinimosi su darbo grupémis, sgjungy narystémis ar kitomis socialinémis
klasifikacijomis, kurios gali atsirasti organizacijose (B. E. Ashforth ir F. A. Mael, 1989). Darbuotojai,
esantys darbo grupéje, stengiasi rasti kuo daugiau panaSumy su savo darbo grupe bei kuo labiau i$siskirti
1§ kity darbo grupiy.

Mokslin¢je literatiiroje, nagrin¢jancioje organizacinj identiteta 1§ socialinés perspektyvos,
i§skiriami trys labiausiai i§nagrinéti organizacinio identiteto elementai (D. Oliver, J. Ross, 2007):

e Protiniai gabumai. Dazniausiai protiniai gabumai apibiidinami, kaip gebéjimas jgyti Zinias,
igtdzius ir juos pritaikyti. H. Gardner (1993) teigia, kad visi individai turi protiniy gabumy, padedanciy
suprasti supantj pasaulj — loginiai, matematiniai, erdviniai, muzikiniai, tarpasmeniniai, asmeniski
(op. cit. D. Oliver, J. Ross, 2007).

e PaZinimas ir emocijos. Dauguma organizacinio identiteto tyrimy atlieckami paZinimo principu.
D. Oliver, J. Ross (2007) pastebi, kad emocijos yra svarbus faktorius reik§mingo organizacinio identiteto
karimo procese. Organizacinis identitetas — konstruktas, kurj galima tiek pajausti, tiek protiskai
apsvarstyti ir jis yra organizacijos nariy ,,mintyse ir Sirdyse* .

e Individualumas ir kolektyviskumas. Dalis tyrimy paremti nuomonémis apie kolektyvinj
konstruktg. Tyrimy, nukreipty j bendrumus ir skirtumus tarp individualios ir organizacinés analizés Vis
dar truksta (op. cit. D. Oliver, J. Ross, 2007).
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K. E. Weick (1995) organizacinj identitetg traktuoja kaip socialinj konstrukcionalistinj vaizdavimg
(angl. social constructionist view), kuris tampa besiformuojan¢iu turtu (angl. emergent property),
susidarantj is sqveiky organizacijos procesuose, veikloje (op. cit. D. Oliver, J. Ross, 2007).

N. Luhmann (2000), véliau ir D. Seidl (2005) organizacinj identitetg apibudino kaip socialing
sistemg, sudarytg i§ daugybés elementy, kurie sqveikaudami sudaro sinergijos efektq (op. cit. S.
Kirchner, 2010). J. P. Cornelissen, S. A. Haslam ir J. M. T. Balmer (2007) jzvelgé organizacinj identiteta,
kaip bendra socialinés sistemos prasme, organizacinj vienetq, pastebimg darbuotojy elgsenoje.

Tyréjai, Organizacinj identitetg aptaria ir i$ pasitikéjimo perspektyvos. A. Puusa ir U. Tolvanen
(2006) teigia, kad stiprus organizacijos identitetas 1) veikia asmeny identifikacijg jai, tai 2) kuria
pasitikéjimg organizacija ir 3) didina nariy jsipareigojima jai, kuris 4) toliau stiprina identitetg. Autoriai
teigia, kad organizacijos darbuotojai pasitiki organizacija, kurioje dirba kai organizacija pasizymi
stipriu organizaciniu identitetu. Taigi, stiprus organizacinis identitetas jtakoja stipraus pasitikéjimo
kiirima, kuris apibiidinamas kaip organizacijos pranasumas.

Organizacinj identitetg galima tirti ir i$ suinteresuoty Saliy perspektyvos. Anot M. J. Hatch ir M.
Schultz (1997), organizacinis identitetas labiausiai formuojamas strateginio bendravimo ir sgveikavimo
su organizacijos suinteresuotojy Salimis (angl. stakeholders) (op. cit. D. Ravasi ir M. Schultz, 2006). E.
Erickson (1964) teigia, kad svarbiausias nagrinéjamas organizacinio identiteto bruozas yra organizacijos
darbuotojai, kurie iSskiria savo organizacijg 1§ kity, tuo pat metu uzmegzdami rysj su kitomis
suinteresuotomis Salimis (0p. cit. A. Puusa ir U. Tolvanen, 2006). Taigi, organizacinis identitetas parodo,
kokias asociacijas susikuria organizacijos darbuotojai su pacia organizacija ir organizacijos
suinteresuotyjy Salimis: vidinémis (organizacijos darbuotojais) ir isorinemis (Klientais, tiekéjais,
konkurentais, ne pelno siekian¢iomis organizacijomis) (S. L. Brickson, 2005).

Organizacinis identitetas aiskinamas iSskirtiniy ir ilgalaikiy charakteristiky perspektyva. T. E.
Deal ir A. A. Kennedy (1982) isskyré organizacijos iSskirtines ir ilgalaikes charakteristikas, teigdami,
kad charakteristikas ir pozitrj i jas formuoja bendros organizacijos nariy vertybés, kurios i$skiria
organizacijg 1§ 1Sorés aplinkos.

J. M. T. Balmer, D. Whetten ir A. Mackey (2002) organizacinj identiteta marketinge bei
visuomeniniuose ry$iuose apibiidina, kaip pagrindinj veiksnj organizacijy logotipo formavime (0p. Cit.
R. D. Waters ir P. M. Jones, 2011). Organizacinis identitetas parodo, kaip organizacija save mato ir kaip
ji nori biiti matoma visuomenéje. Perteikiamas organizacinis identitetas padeda formuoti organizacijos
suvokimag bei jtvirtina organizacijos logotipg visuomenés atmintyje (op. cit. R. D. Waters ir P. M. Jones,
2011). Organizacinis identitetas yra laikomas islikimo ir sékmingos veiklos pagrindu, nes jmoné, turinti
atsidavusius, patikimus darbuotojus, gali daug produktyviau dirbti, grei¢iau pasiekti uzsibréztus tikslus

ir uzdavinius. Organizacinis identitetas yra organizacijos nariy saugomas, puoselé¢jamas normy, vertybiy
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rinkinys, kuris vaidina svarby vaidmenj organizacinéje kultiiroje bei padeda lengviau atpazinti jmong¢
pagal tam tikrus aspektus: atributikg, komunikavima ir pan. (M. Schoemaker, 2003).

Kita vertus, organizacinio identiteto samprata gali biiti nagrinéjama i$ kultiiros perspektyvos. C.
M. Fiol, M. J. Hatch ir K. Golden-Biddle (1998) jzvelgé rysj tarp organizacinio identiteto ir kultdiros:
,Organizacinis identitetas yra iSreiSkiamas per organizacijos kultiirg, kuri reikSminga ir svarbi
organizacijos darbuotojams®. Taip pat autoriai teigia, kad kultira yra socialiniy taisykliy visuma,
jtakojanti organizacijos nariy suvokima.

Anot B. Manville ir J. Ober (2003), organizacinio identiteto ir kultiiros sgveika apima
organizacijose atliekamus darbus ir priimamus sprendimus. Tuo atveju, J. E. Dutton ir W. J. Penner
(1993) organizacinj identitetg traktuoja, kaip bendrus visai komandai jsitikinimus, kurie sqveikaudami
tarpusavyje sudaro organizacijos kultiiros esme.

Pasak C. M. Fiol (1998), organizacinis identitetas leidzia organizacijos darbuotojams geriau
suvokti, kg jie daro organizacijoje, koks jy vaidmuo bei kokios yra pagrindinés kultiirinés normos. M. J.
Hatch ir M. Schultz (2000) teigia, kad organizacinis identitetas salygoja atitinkamg, reikSminga
darbuotojy elgsena: ,,Identitetas nusako, kaip ,,mes-darbuotojai” save suvokiame, o §j suvokima jtakoja
misy organizacijos veikla ir jsitikinimai, pagristi kultirinémis vertybémis* (op. cit. D. Ravasi ir M.
Schultz, 2006). C. M. Fiol (1998) teigia, kad organizacijos nariai sickdami atsakyti j klausima ,,kas mes
esame kaip organizacija?‘ remiasi organizacine kultiira bei kitokiomis reik§miy priémimo sistemomis
(profesiné kulttira, nacionaliné kulttira ir t. t.). D. Ravasi ir M. Schultz (2006) atskleidé, kad organizaciné
kultiira suteikia organizacijos nariams uzuominas nagriné¢jant apie ka yra jy.

Autoriai iSskiria ir jvaizdZio perspektyvg. Organizacinis identitetas, aiSkiausiai perteikiamas
jvaizdyje, kuriame organizacija save suvokia, kaip kolektyva (K. Price ir D. A. Gioia, 2008). D. A. Gioia
ir J. B. Thomas (1996) nuomone, perteikiamas jvaizdis parodo, kaip organizacijos nariai nori biiti
matomi aplinkiniy (op. cit. K. Price, D. A. Gioia 2008). Todé¢l galima teigti, kad dabartinis organizacinis
identitetas turi jtakos ateities jvaizdziui priiminéjant i§ anksto apgalvotus sprendimus, kurie gali pakeisti
ar sustiprinti aplinkiniy poZiiirj ] organizacij3.

J. Dutton ir J. Dukerich (1991) bei D. A. Gioia (2000) teigia, kad iSorés kuriamas organizacijos
jvaizdis perteikia, kaip organizacijos nariai suvokia savo organizacijos identitetg, kaip gaunama
griztamamaji rysj i8 iSorés ar instituciniy tarpininky (op. cit. K. Price, D. A. Gioia 2008).

D. T. Donavan (2006); J. Dutton ir J. Dukerich (1991); J. Dutton (1994) nagrinédami
organizacinio identiteto ir jvaizdzio rysius teigia, kad aplinkiniy nuomoné apie organizacijg gali turéti
jtakos organizacijos darbuotojy veiksmams (op. cit. K. Price, D. A. Gioia 2008). J. Porac ir H. Thomas

(1990) sutiko, kad organizacijos darbuotojy supratimas, kaip darbuotojai yra suvokiami iSorés kaip
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individai, leidzia nustatyti su organizacija siejamus rysius, organizacijos pozicija rinkoje (op. cit. K.
Price, D. A. Gioia 2008).

L. Ackerman (2010) organizacinj identiteta analizavo i§ nuolatiniy pokyciy perspektyvos. Sie
pokyciai skatina organizacijos vienybés sampratos paieskg organizacijos viduje. Organizacijos
pajégumai sustipréja, kai organizacijos nariai vadovaujasi vienodais jausmais. Vienybé¢, aiski
organizacinio identiteto iSraiSka tampa jmonés konkurenciniu pranasumu. Neretai, organizacijose
vykstantys poky¢iai privercia sustipréti ir patj organizacinj identiteta.

Galima teigti, kad organizacinis identitetas nagriné¢jamas i§ socialinio identiteto, pasitikéjimo,
suinteresuoty Saliy, iSskirtiniy ir ilgalaikiy charakteristiky, kultiiros, jvaizdzio, nuolatiniy pokyciy
perspektyvy. Organizacinis identitetas naudojamas aiskinant socialinius aspektus, tapatinimasi Su
socialine grupe; apibréziamas Kkaip organizacinis vienetas. Darbuotojai pasitiki organizacija, kuri
pasizymi stipriu organizaciniu identitetu. Organizacinio identiteto pagrindinis bruozas, tai darbuotojai
i§skiriantys savo organizacijg i§ kity, tuo pat metu uZmegzdami rySj SU suinteresuotomis Salimis.
Perteikiamas jvaizdis parodo, kaip organizacijos nariai nori biiti matomi aplinkiniy. Organizacinis
identitetas apima kulttirines normas, bendrus visai komandai jsitikinimus. Poky¢iai skatina sustipréti

organizacinj identiteta, tai tarsi Organizacijos vienybés paieSka organizacijos viduje.

1.2. Organizacinio identiteto reik§mé

Mokslingje literatiiroje pabréziama organizacinio identiteto reikSme.

J. Dutton ir J. Dukerich (1991) teigia, kad organizacinis identitetas sqglygoja emocijas ir veiksmus
organizacijoje (op. cit. D. Oliver ir J. Ross, 2007). Emocijas ir veiksmus salygoja organizacinis
identitetas, kurio jtakos stiprumas priklauso nuo jo pasireiSkimo lygio toje organizacijoje.

Organizacinis identitetas, padeda suvokti organizacija, kaip kolektyva (K. Price ir D. A. Gioia,
2008). Taip pat galima teigti, kad organizacijos i$skirtinés ir ilgalaikés charakteristikos sukuria
kolektyvinj bendrumo jausma.

D. Gioia ir J. Thomas (1996) teigia, kad stiprus organizacinis identitetas suteikia organizacijai
pasitikejimo, kad organizacijos darbuotojai bitu iniciatyvis (op. cit. K. Price, D. A. Gioia, 2008). A.
Puusa ir U. Tolvanen (2006) nuomone pasitikéjimas, tai jungiamoji grandis, siejanti nario
identifikavimasi ir stipry organizacinj identitetg.

Anot J. Dutton, J. Dukerich ir C. V. Harquail (1994), organizacinis identitetas padeda
organizacijos darbuotojams geriau suvokti galimas organizacijos grésmes ar galimybes. Tokie
darbuotojai zino grésmiy poveikj ir galimas pasékmes bei yra iSnagringja galimybes, jy reikSme

organizacijai ir jos nariams.
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M. J. Hatch ir M. Schultz (2000) teigia, kad organizacinis identitetas sglygoja atitinkama,
reikSmingg darbuotojy elgseng: ,Identitetas nusako, kaip ,,mes-darbuotojai” suvokiame save, o §j
suvokimg jtakoja miisy organizacijos veikla ir jsitikinimai, pagristi kultirinémis vertybémis“. M. J.
Hatch ir M. Schultz (2000) teigia, kad organizacinis identitetas salygoja atitinkama, reikSminga
darbuotojy elgsena: ,,Identitetas nusako, kaip ,,mes-darbuotojai” save suvokiame, o §j suvokimg jtakoja
misy organizacijos veikla ir jsitikinimai, pagristi kultirinémis vertybémis* (op. cit. D. Ravasi ir M.
Schultz, 2006).

Pasak J. Taylor (1999), organizacinis identitetas neleidzia organizacijai zlugti (op. cit. D. Oliver
ir J. Ross, 2007). Kitaip tariant, stiprus organizacinis identitetas padeda ne tik organizacijai islikti, bet ir
prisideda prie jmonés s¢kmingos veiklos. Organizacijos, norin€ios sékmingai gyvuoti ir plétoti savo
veikla privalo kiek jmanydamos stiprinti, puoseléti bei saugoti turimg organizacinj identiteta.

D. Oliver and J. Roos (2003) teigia, kad organizacinis identitetas padeda susidoroti su kritiniais
incidentais (op. cit. D. Oliver ir J. Ross, 2007). M. Hatch ir M. Schultz (1997) teigia, kad organizacinis
identitetas padeda operatyviai jveikti iSkilusius sunkumus, susijusius su vidiniais-iSoriniais
organizaciniais rySiais (op. cit. D. Ravasi ir M. Schultz, 2006). Organizacijos, ilga laikg i$laikancios
stipry organizacinj identiteta uztikrintai ir daug greiciau jveikia iSkilusius sunkumus nei kitos
organizacijos, pasizyminéios silpnu organizaciniu identitetu.

E. Erickson (1964) teigia, kad organizacinis identitetas leidzia darbuotojams isskirti savo
organizacijg i$ kity, tuo pat metu uzmezgant rysj su kitomis suinteresuotomis Salimis (op. cit. A. Puusa
ir U. Tolvanen, 2006). Taigi, organizacinis identitetas tiriamas kaip reiskinys, kuris priklauso nuo rysiy
su kitomis suinteresuotyjy Salimis.

M. Pratt ir P. Foreman (2000) teigia, jog organizacijos gali sukurti keletg organizaciniy identitetu
vienu metu. Organizacijos gali iSmokti valdyti kuriamy identitety skaiciy, kad biity pasiekta sinergija
tarp keliy organizaciniy identitety (op. cit. E. M. Reza, 2009).

C. M. Fiol (1991) teigia, kad organizacinis identitetas leidZia organizacijos darbuotojams geriau
suvokti, kg jie daro organizacijoje, koks jy vaidmuo bei kokios yra pagrindinés kultiirinés normos (0p.
cit. D. Ravasi ir M. Schultz, 2006). Taigi, organizacinis identitetas, tai organizacijos darbuotojy gerai
suvokiami jsitikinimai, kurie sgveikaudami tarpusavyje sudaro organizacijos kultiiros esmg.

Pasak I. Holziger ir R. Dhalla (2007), organizacinis identitetas yra laikomas islikimo ir sékmingos
veiklos pagrindu, nes organizacija, turinti atsidavusius, patikimus darbuotojus, gali daug produktyviau
dirbti, grei¢iau pasiekti uzsibréztus tikslus ir uzdavinius (op. cit. R. Reimeris, 2012).

L. Ackerman (2010) teigia, kad vienybe¢, aiSki organizacinio identiteto iSraiSka tampa jmonés
konkurenciniu pranasumu. Organizacijos pajégumai sustipréja arba organizacija jgauna konkurencinj

pranasuma, kai organizacijos nariai vadovaujasi vienodais jausmais bei vertybémis.
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Apibendrinant, organizacinis identitetas sglygoja atitinkamas darbuotojy emocijas, atitinkama bei
reikSmingg elgseng. Organizacinis identitetas padeda darbuotojams geriau suvokti savo organizacija bei
operatyviai jveikti iskilusius sunkumus, suteikia darbuotojams pasitikéjimo, neleidzia organizacijai
zlugti. Darbuotojams tampa lengviau iSskirti savo organizacijg i$ kity. Daznai organizacijos iSmoksta
valdyti kuriamy identitety skaiCiy, kas paskatina sinergija tarp keliy organizaciniy identitety.
Organizacinis identitetas padeda darbuotojams geriau suvokti pagrindines organizacijos kultiirines
normas. Visos organizacinio identiteto reikSmés kartu veikia kaip stiprus konkurencinis pranasumas, nes
organizacija turédama atsidavusius, patikimus darbuotojus gali daug produktyviau dirbti, greiCiau

pasiekti uzsibréztus tikslus ir uzdavinius.
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2. Organizacinio identiteto charakteristikos

Organizacijos norinios jvertinti organizacinj identiteta turéty identifikuoti ir pagristi
organizacinio identiteto charakteristikas. Pagrindinés organizacinio identiteto charakteristikos yra
dabuotojy identifikavimasis su organizacija bei jsitraukimas j darbg, todél aktualu apzvelgti darbuotojy
identifikavimosi su organizacija esme ir bruozus, tyrimo sritis jvairiy autoriy pozitriu, Organizacijos
darbuotojy identifikavimosi formas, lygius, laipsnius, pasekmes. Taip pat svarbu aptarti organizacijos
darbuotojy jsitraukimg j darbg organizacinio identiteto aspektu: esminius bruozus, antecedentus (angl.

antecedent; priezastys, prielaidos) ir organizacijai teikiamus privalumus.

2.1. Darbuotojuy identifikavimosi su organizacija esmé ir bruozai

Darbuotojy identifikavimasis Su organizacija aktuali tema mokslinéje literattiroje (zr. 2 lent.).
B. E. Ashforth, S. H. Harrison, K. G. Corley (2008) teigia, kad darbuotojy identifikavimasis Su
organizacija yra darbuotojo ,saves®, kaip svarbaus organizacijos komandos nario, suvokimas.
Darbuotojy identifikavimasis yra pagristas tapatumu su organizacija ir jos nariais (J. A. Gonzalez ir S.
Chakraborty, 2012). Darbuotojy identifikavimasis motyvuojamas pasididziavimu, kad darbuotojai
priklauso jtakingai ir gerbiamai organizacijai (J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994), kuri
gali itakoti suinteresuotyjy Salis ar visuomeng (K. Groves, M. LaRocca, 2011).

Organizacijos darbuotojy identifikavimasis yra specifiné organizacinio identiteto charakteristika,
formuojanti elgsenq ir poZiirj organizacijoje, Kuri veikia organizacijos funkcionavimg (D. van
Knippenberg ir E. C. M.van Schie, 2010). Stiprus organizacijos darbuotojy identifikavimasis skatina
individus tinkamai atstovauti organizacijos interesus (J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994;
F. A. Mael, B. E. Ashforth 1992; D. van Knippenberg ir E. C. M. van Schie, 2010).

M. A. Hogg ir D. J. Terry (2000) teigia, kad organizacijos darbuotojai jvairiai identifikuojasi su
organizacija. Darbuotojai gali biiti patenkinti savo darbu (,,A$ patenkintas savo darbu®), ta¢iau taip pat
gali buti patenkinti tam tikra darbo dalimi (,,AS patenkintas savo bendradarbiais*). Galima teigti, jog
darbuotojai gali identifikuotis su visa organizacija (,,AS identifikuojuosi su $ia organizacija“) arba
identifikuotis tik su organizacijos dalimi (,,AS identifikuojuosi su $ios organizacijos inovatoriSkumu*).

J. A. Gonzalez ir S. Chakraborty (2012) isskyré dvi darbuotojy grupes: pirmoji grupé tapatina
save su organizaciniu identitetu, antroji — su organizacijos, kurioje dirba, darbuotojais. Sie tyréjai
pabrézé, kad darbuotojai stipriai identifikuojantys save su organizacija yra labiau jsitrauke i

organizacijos veiklg bei efektyviau dirba jos labui.
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2 lentelé. Organizacijos darbuotojy identifikavimosi tyrimo sritys jvairiy autoriy

poZiiiriu

Autoriai
B. E. Ashforth ir F. Mael (1989) Pritaiké socialinio identifikavimosi su darboviete principus. Autoriai
nagringjo vientisumo suvokima, i$skirdami identifikavimasi i§ kity
asmens-organizacijos konstrukty.

J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail Taip pat kaip B. E. Ashforth ir F. Mael (1989) pritaiké socialinio
(1994) ir K. D. Elsbach (1999); S. A. Haslam, | identifikavimosi su darboviete principus, ta¢iau labiau gilinosi ne j
D. van Knippenberg, M. J. Platow ir N. vientisumo suvokima, bet j skirtumus, kuriy tarpusavio sgveika sudaro
Ellemers (2003) stipry organizacinj vieneta.

C. A. Bartel (2001); S. A. Haslam (2001); F. Nustaté teigiama koreliacija tarp identifikavimosi su organizacija ir
A. Mael ir B. E. Ashforth (1995); M. G. Pratt darbo kokybés bei pilietisko elgesio (angl. organizational citizenship

(1998); T. R. Tyler (1999); D. van behavior). Pastebéta neigiama koreliacija tarp identifikavimosi,

Knippenberg (2000) darbuotojy plany iseiti i§ darbo bei savanorisko iSejimo i§ darbo.

B. E. Ashforth (2001) Teigia, kad organizacijos darbuotojy identifikavimasis su organizacija
puoseléja prasmés jausma, pritapima ir darbuotojy pilietiska elgsena.

R. van Dick (2001) Pastebéjo, kad organizacijos darbuotojy identifikavimasis lemia

darbuotojy planus likti organizacijoje ir jy veiksmus joje.
J. M. Dukerich, R. Kramer ir J. McLean Parks | Nagrinéjo neigiamus identifikavimosi su organizacija padarinius, tokius
(1998); K. D. Elsbach (1999); A. Michel & K. | kaip organizacijos darbuotojy pasinérimas j darba, kuris skatina prarasti

E. Jehn (2003) asmeninj identitetg bei pradéti neigti organizacijos klaidas.

B. Shamir ir R. Kark (2004) I$skyré organizacijos darbuotojy identifikavimosi lygius.

D. De Cremer, B. van Knippenberg, D. van Tyré organizacijos darbuotojy identifikavimasi, siejama su padidéjusiu
Knippenberg, D. Mullenders, F. Stinglhamber | lojalumu, priklausomybe, altruizmu, nesavanaudiskumu ir pastangomis,
(2005); J. M. Dukerich, B. R. Golden, S. M. kuriomis  siekiama nauda organizacijai. Autoriai, labiausiai
Shortell (2002) koncentravosi j lojalumo bei altruizmo koncepcijas.

M. Riketta ir R. van. Dick (2005) Teigia, kad organizacijos darbuotojy identifikavimasis skatina susidaryti

norimoms komandinéms elgsenos formoms.
B. E. Ashforth, S. H. Harrison, K. G. Corley Nagrinéjo organizacijos darbuotojy identifikavimasi bei organizacijos

(2008) nario suvokimg, kuris yra neatsiejama organizacijos dalis.

K. Groves, M. LaRocca (2011) Organizacijos darbuotojy identifikavimasi, traktuoja kaip darbuotojy
pasididziavima, kuris gali jtakoti suinteresuotyjy grupes, ar visuomeng.

J. W. Campbell (2015) Izvelgé silpng organizacijos darbuotojy identifikavimasi, siejama su

poky¢iais, netinkamu elgesiu bei pasikeitusiu veiklos valdymu.

Saltinis: sudaryta autorés pagal M. G. Pratt, 1998; B. E. Ashforth ir F. Mael, 1989; C. A. Bartel, 2001; S. A.
Haslam, 2001; R. van Dick, 2001; F. A. Mael ir B. E. Ashforth, 1995; M. G. Pratt, 1998; T. R. Tyler, 1999; D. van
Knippenberg, 2000; J. M. Dukerich, R. Kramer ir J. McLean Parks, 1998; K. D. Elsbach, 1999; A. Michel & K. E. Jehn,
2003; L. Rhoades, R. Eisenberger, S. Armeli, 2001; S. A. Haslam, D. van Knippenberg, M. J. Platow ir N. Ellemers, 2003;
B. E. Ashforth, 2001; M. Riketta ir R. van. Dick, 2005; B. E. Ashforth, S. H. Harrison, K. G. Corley, 2008; K. Groves, M.
LaRocca, 2011; B. Shamir ir R. Kark, 2004; J. W. Campbell, 2015.

D. van Knippenberg ir E. C. M. van Schie (2000) atkreipé démesj, kad darbuotojai pirmiausia
identifikuojasi su organizacijoje esancia mazesne darbo grupe, véliau su didesne grupe ir tik, palaipsniui
identifikavimosi lygmeniui didéjant, su organizacijos visuma. Autoriai pabrézia, kad pasitenkinimas
darbu, didesnis jsitraukimas j darbg bei noras dirbti organizacijoje gali buiti lemiamas ir identifikavimas
su mazesne darbo grupe, t. y. nebiitina identifikuotis su organizacijos visuma.

Galimos skirtingos darbuotojy identifikavimosi formos (zr. 1 pav.) (B. E. Ashforth, 2001, J. M.
Dukerich, R. Kramer ir J. McLean Parks, 1998; K. D. Elsbach, 1999; M. G. Pratt, 2000).
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Saltinis: G. E. Kreiner ir B. E. Ashforth, 2004, p. 6
1 pav. ISpléstas identifikavimosi modelis

¢ Atsitapatinimas (angl. disidentification). J. M. Dukerich, R. Kramer ir J. McLean Parks (1998),
K. D. Elsbach (1999), J. R. DiSanza ir C. Bullis (1999), M. G. Pratt (2000) ir B. E. Ashforth (2001)
nuomone, atsitapatinamas atsiranda, kai asmuo save apibiidina kaip neturintj jokiy vienody savybiy ar
principy, kuriais, jo manymu, apibréZiama organizacija. K. D. Elsbach ir C. B. Bhattachary (2001) teigia,
kad kaip ir identifikavimosi atveju, atsitapatinti galima tiek globaliai, tiek su tam tikru organizacijos
aspektu. K. D. Elsbach (1999) pabrézé, kad atsitapatinimas yra aktyvus atsiskyrimas nuo organizacijos,
0 ne atsitiktinis pozymiy neatitikimas. Organizacijos kontekste, atsitapatinimas reiksty, kad darbuotojas,
jausdamas antipatija organizacijos misijai, kultiirai ar kitam centriniui, organizacija apibréZianciui,
aspektui, samoningai ir aktyviai atskiria savo identiteta bei kultira nuo organizacijos. Tai galéty
pasireiksti kaip: darbuotojo melas, siekiant nuslépti, kad jis ar ji dirba organizacijoje; darbuotojo atvirai
reiSkiamas nepasitenkinimas darbuotojui nepriimtinomis organizacijos savybémis; darbuotojo
identifikavimasis su charakteristikomis, iSskirian¢iomis darbuotojg i$ organizacijos nariy tarpo.

Svarbu atkreipti démesi, kad atsitapatinimas néra tiesiog identifikavimosi prieSingybé. Tyr¢jai (B.
E. Ashforth, 2001; J. R. DiSanza ir C. Bullis, 1999; J. M. Dukerich, R. Kramer ir J. McLean Parks, 1998;
K. D. Elsbach, 1999; M. G. Pratt, 2000) isskiria atsitapatinima kaip atskirg reiskinj ir unikalig
psichologing biisena. Identfikavimosi atveju, asmuo susieja, paprastai teigiamus, organizacijos aspektus
su savimi, o atsitapatinimo atveju, asmuo atskiria, paprastai neigiamus, organizacijos aspektus nuo
saves. Nors identifikavimosi ir atsitapatinimo pagrindinis tikslas yra toks pat — teigiamos savivokos
i§saugojimas, $io tikslo pasiekimo keliai ir patyrimai labai skiriasi (J. R. DiSanza ir C. Bullis, 1999).

Paprastai organizacijos darbuotojy atsitapatinimas laikomas nepageidautinu reiSkiniu, kadangi
atsitapatinimas parodo gily vidinj konfliktg tarp darbuotojo ir organizacijos (M. G. Pratt, 2000). Tiek

atsitapatinusiy darbuotojy pakeitimas naujais darbuotojais, tiek jy iSlaikymas yra nenaudingi
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organizacijai. P. W. Hom ir R. W. Griffeth (1995) savo tyrimuose parodé¢, kokia didelé darbuotojy kaitos
kaina. Paliekant darbuotojus, kurie stipriai atsitapatina nuo organizacijos, vadovams tenka dirbti su
individais, kurie neigiamai vertina organizacija, bet nenori ar negali jos palikti. J. P. Meyer ir N. J. Allen
(1997) teigimu, darbuotojai, kurie stipriai nepatenkinti organizacija, darbo sglygomis ir t. t., pasilieka
organizacijoje dé¢l darbo vietos testinumo ar normatyvinio jsipareigojimo. Taigi, nors daugumos
organizacijy vadovams atsitapatinimas yra nepageidaujamas reiskinys, taciau ne visada atsitapatinimas
yra kenksmingas organizacijai. D¢l atsitapatinimo gali atsirasti inovacijos, korupcijos paviesinimas ar
konstruktyvi kritika (B. E. Ashforth ir F. A. Mael, 1998).

¢ Dvilypis identifikavimasis (angl. ambivalent identification). J. M. Dukerich, R. Kramer ir J.
McLean Parks (1998), K. D. Elsbach (1999; 2000), M. G. Pratt (2000) ir B. E. Ashforth, (2001) teigia,
kad atsizvelgiant i Siuolaikiniy organizacijy sudétinguma, atsitiktinai pasirinktas vertybes, tikslus bei
jsitikinimus organizacijose ir tipinio individo jsitikinimus, asmuo gali tuo pat metu identifikuotis ir
atsitapatinti su organizacija ar jos aspektais. Taip apibréziamas dvilypis identifikavimasis. Socialiniai
psichologai senai domisi dvilypiSkumu Zmoniy tarpusavio santykiuose (pavyzdZziui santuoka, draugysté)
ir nustaté kad individai gali: (1) samoningai pastebéti ir sekti tiek teigiamus, tiek neigiamus subjekto
aspektus ir (2) islaikyti dvilypiskuma ilgg laikotarpj, net daugelj mety (M. M. Thompson ir J. G. Holes,
1996). Dvilypio identifikavimosi atveju, darbuotojas tuo pat metu identifikuojasi ir atsitapatina su
organizacija (,,AS identifikuojuosi su organizacijos didesniu démesiu klientams, taciau atsitapatinu nuo
iSlaidy mazinimo politikos*) (B. E. Ashforth, 2001). Tokiy painiy darbuotojy jausmy atsiradimas
aiSkinamas organizacijos daugialypiSkumu. Kaip anks¢iau minéto i$laidy mazinimo politikos atveju,
darbuotojas gali identifikuotis su efektyvumo siekimu, bet atsitapatinti nuo kokybés suprastéjimo.

G. E. Kreiner ir B. E. Ashforth (2004) teigia, kad didéjant neapibréztumui organizacijoje atsiranda
darbuotojy dvilypumo tikimybé, kas salygoja darbuotojy dvilypio identifikavimosi su organizacija
atsiradimg. Darbuotojai, kuriy identifikavimasis su organizacija yra dvilypis, veltui eikvoja fizinius ir
emocinius resursus, kurie galéty biiti iSnaudojami organizacijai naudingai veiklai atlikti bei nejaucia
butinybés atlikti darbus aukstesniu, nei reikalaujama, lygiu (G. E. Kreiner ir B. E. Ashforth, 2004).
Daugelyje organizacijy teigiamas dvilypio identifikavimasis yra skatinamas, o neigiamas — slopinamas.

e Neutralus identifikavimasis. Savo tyrimuose K. D. Elsbach (1999) parodé, kad darbuotojo
savivoka gali visiSkai neturéti nei identifikavimosi su organizacija, nei atsitapatinimo nuo jos. Toks
bruozy reiskinys yra vadinamas neutraliu identifikavimusi (angl. neutral identification). Neutralaus
identifikavimosi atveju, darbuotojo savivoka ir identitetas nepasireiskia sankloda nei su organizacijos
identitetu ar jos aspektais, nei atsiskiria nuo organizacinio identiteto. G. E. Kreiner ir B. E. Ashforth
(2004) teigia, kad neutrali identifikacija néra tiesiog suvokimo ir prisiriSimo nebuvimas, o savita
pazintiné biisena ir saviraiSkos biisena. Darbuotojai gali samoningai vengti stipraus prisiriSimo dél
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neigiamos patirties anksc¢iau dirbtose organizacijose, saves apibrézimo (,,AS vieniSius®) ar darbo
atlikimo stiliaus (,, Tiesiog atlieku savo darbg™) (K. D. Elsbach, 1999). Dazniausiai darbuotojy neutralus
identifikavimasis su organizacija laikomas ne optimaliu reiskiniu, kadangi darbuotojai, kurie neutraliai
ziuri j organizacijg, jos vertybes, tikslus, misija, bus mazZiau linke jsitraukti j darbg ir prisidéti prie
organizacijos, nei darbuotojai, kurie identifikuojasi su organizacija.

Organizacinés elgsenos ir socialinés psichologijos tyréjai iSskyré keturis darbuotojy
identifikavimosi lygius: (1) identifikavimasis karjeros atveju, (2) identifikavimasis darbo grupés atveju,
(3) identifikavimasis visos organizacijos atveju, (4) identifikavimasis profesijos ar profesinés grupés
atveju (J. Bartels 2006; R. van Dick, 2001; R. van Dick, U. Wagner, J. Stellmacher ir O. Christ 2004).
Darbuotojy identifikavimasis asmeninés karjeros atveju priskiriamas prie asmeninio identifikavimosi
lygmens, o lik¢ traktuojami grupés identifikavimosi lygmeniu. Viena vertus, darbuotojai, kuriy
identifikavimasis priskiriamas asmeniniui lygmeniui, vadovaujasi savo vertybémis ir siekia asmeninés
naudos (R. E. Johnson, C. Chang, L. Yang 2010; R. van Dick, 2001). Kita vertus, darbuotojai, kuriy
identifikavimasis priskiriamas prie grupés lygmens, perima grupés vertybes, interesus ir jsitraukia j
grupés veiklg (R. E. Johnson, C. Chang, L. Yang 2010; D. Van Knippenberg ir E. Sleebos, 2006).

B. Shamir ir R. Kark (2004) i$skyré organizacijos darbuotojy identifikavimosi laipsnius, kurie
atskleidzia galimg darbuotojo ir organizacijos rysj (zr. 2 pav.). Paveiksle pavaizduoti septyni darbuotojo
ir organizacijos laipsniai, kurie parodo, kaip organizacijos nariai tapatina save su organizacija, kurioje
jie dirba. Pirmasis laipsnis parodo, jog tarp organizacijos ir darbuotojo yra labai silpnas rysys, o
septintame laipsnyje matoma stipri identifikacija tarp organizacijos ir darbuotojo. Septintame laipsnyje

— organizacinis identitetas stipriausias, labiausiai priimtinas organizacijos nariams.

... OO @ -
~ oe8e

2 pav. Darbuotojuy identifikavimosi su organizacijos identitetu laipsniai

Saltinis: B. Shamir ir R. Kark, 2004, p. 118

L. Rhoades, R. Eisenberger, S. Armeli, (2001) teigia, kad organizacijos identifikavimo laipsnis
pasireiskia kaip itin aukstas, kal organizacijos nariai dirba labiau atsidave organizacijai, palaiko
organizacijos idéjas, projektus bei organizacijos tikslus. Jei identifikavimo laipsnis yra Zemas, tada

organizacijos nariai gali neigiamai atsiliepti apie organizacijg, dirbti be jokios motyvacijos. Tokie
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darbuotojai nekelia pasitikéjimo organizacijai, nes greitu laiku gali tiesiog susirasti kitg darbg, kurio
normos ir vertybés jiems yra labiau priimtinos. Kaip teigia J. W. Campbell (2015) organizacijos
darbuotojy silpnas identifikavimasis siejasi su esminiais pokyciais veiklos valdyme, nederamu
darbuotojy elgesiu.

Mokslin¢je literatiiroje pabréziamos jvairios organizacijos darbuotojy identifikavimosi su
organizacija pasekmés:

e Teigiama koreliacija tarp organizacijos nariy identifikavimosi su organizacija ir tarp jy darbo
kokybés bei pilietisko elgesio darbe, o neigiama koreliacija tarp identifikavimosi, darbuotojy plany iseiti
is darbo bei savanorisko iSejimo 1§ darbo (C. A. Bartel, 2001; S. A. Haslam, 2001; F. A. Mael ir B. E.
Ashforth, 1995; M. G. Pratt, 1998; T. R. Tyler, 1999; D. van Knippenberg, 2000).

e Organizacijos darbuotojy identifikavimasis su organizacija puosel€ja prasmeés jausma, pritapimag
ir darbuotojy pilietiska elgseng (B. E. Ashforth, 2001).

e Pastebimas glaudus rySys tarp organiziacijos darbuotojy identifikavimosi ir pasitenkinimo darbu
(D. Abrams ir R. De Moura, 2001).

¢ Organizacijos darbuotojy identifikavimasis lemia darbuotojy planus likti organizacijoje ir jy
veiksmus joje (R. van Dick, 2001).

¢ Organizacijos darbuotojy identifikavimasis skatina susidaryti norimoms komandinéms elgsenos
formoms. Dél $iy padariniy tyréjai organizacijos nariy identifikavimagsi su organizacija jvardina kaip
pageidaujama darbuotojy rysj su darbg teikiancia organizacija (M. Riketta ir R. van Dick, 2005).

e Darbuotojas, kuris per stipriai identifikuojasi su organizacija, gali pasinerti j darbg, taip
prarasdamas asmeninio identiteto reikSme arba nepastebéti bei neigti organizacijos klaidas ar triakumus
(J. M. Dukerich, R. Kramer ir J. McLean Parks, 1998; K. D. Elshach, 1999; A. Michel ir K. Jehn, 2003).

e Organizacijos darbuotojy identifikavimasis yra siejamas su padidéjusiu lojalumu, pilietisku
elgesiu darbe, priklausomybe, altruizmu, nesavanaudiskumu ir pastangomis, kuriomis siekiama nauda
organizacijai (D. De Cremer, B. van Knippenberg, D. van Knippenberg, D. Mullenders, F.
Stinglhamber, 2005; J. M. Dukerich, B. R. Golden, S. M. Shortell, 2002).

¢ Organizacijos darbuotojy identifikavimasis siejamas su organizacijos darbuotojy jsitraukimu,
atkaklumu, motyvacija, pilietiSku elgesiu darbe, sékme, visuotine gerove (J. Bartels 2006; J. E. Dutton,
J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994; G. E. Harris ir J. E. Cameron, 2005).

Galima teigti, kad organizacijos darbuotojy identifikavimasis yra pagristas tapatumu su
organizacija ir jos nariais. Si specifiné organizacinio identiteto charakteristika formuoja elgsena ir
pozilrj organizacijoje. Darbuotojai identifikuojasi su organizacijoje esancia mazesne darbo grupe,
veéliau su didesne grupe, o galiausiai su visa organizacija. Tyréjai plétoja darbuotojy identifikavimosi su

organizacija sampratg, stengdamiesi iSnagrinéti visas jmanomas darbuotojy ir darbg teikiancios
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organizacijos formas, lygius, laipsnius. Darbuotojy identifikavimosi formos: identifikavimasis,
atsitapatinimas, dvilypis identifikavimasis ir neutralus identifikavimasis. Organizacijos identifikavimo
su organizacija laipsnis aukstas, kai organizacijos darbuotojai dirba labiau atsidave organizacijai. Zemas
laipsnis pasireiSkia, kai organizacijos darbuotojai neigiamai atsiliepia apie organizacijg. Organizacijos
darbuotojy identifikavimosi pasekmés jvairios: darbo kokybé, pilietiskas elgesys darbe, pasitenkinimas,
darbuotojy planai likti organizacijoje, pasinérimas j darba, asmeninio identiteto praradimas,
organizacijos klaidy neigimas, lojalumas, altruizmas, nesavanaudiskumas, priklausomybé, jsitraukimas,

atkaklumas, motyvacija, sékme bei visuotiné gerové.

2.2. Darbuotojy jsitraukimas i darba organizacinio identiteto aspektu

Darbuotojy jsitraukimg j darbg tyré: W. A. Kahn (1990); W. A. Kahn (1990); Ch. L. Reeve ir C.
S. Smith (2001); W. B. Schaufeli ir kiti (2002); W. B. Schaufeli ir A. B. Bakker (2004); F. D. Frank, R.
P. Finnegan ir C. R. Taylor (2004); C. Glen (2006); A. M. Saks (2006); S. Kular ir kiti (2008); A. B.
Bakker ir E. Demerouti, (2008); B. Rich ir kiti (2010); M. S. Christian, A. S. Garza ir J. E. Slaughter
(2011); P. Warr ir 1. Inceoglu, (2012); J. Robison (2012) ir kiti (zr. 3 lent.).

Tyréjai dazniausiai remiasi psichologo W. A. Kahn (1990) darbuotojy jsitraukimo j darba
apibrézimu, kuriame teigiama, kad darbuotojy jsitraukimas — darbuotojy fizinis (angl. physical),
pazintinis (angl. cognitive) ir emocinis ,,saves™ isreiskimas dirbant savo darbg. Pasak W. A. Kahn
(1990), darbuotojas fiziskai jsitraukia skirdamas daugiau jégy, pastangy ir energijos j savo atlickamg
darba; pazintinis darbuotojo jsitraukimas | darba pasireiSkia susikaupimu ir nuoseklumu atliekant savo
darba; emocinis darbuotojo jsitraukimas j darbg, tai darbuotojo bendradarbiavimas, draugisky rysiy
uzmezgimas ir jy palaikymas darbo aplinkoje.

Ch. L. Reeve ir C. S. Smith (2001) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg — darbuotojo
elgsenos dalis, kuri pasireiskia kaip darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai. Isitraukes i darba
darbuotojas pasizymi susikaupimu atliekant gautas uZduotis, entuziazmu savo veikloje, todél
pasiekiamas puikus reikalaujamas rezultatas.

Mokslinéje literatiiroje pastebimos j darbuotojy jsitraukima panasios sgvokos: jsitraukimas j darbo
uzduotj — nusiteikimo biuisena, kada darbuotojas naudoja asmening energijg darbo atlikimo kokybei
gerinti (M. S. Christian, A. S. Garza ir J. E. Slaughter, 2011); jsitraukimas j veiklg — visiskas darbuotojo
pasinérimas ] savo atliekama funkcija (B. Rich ir kiti, 2010).

W. B. Schaufeli ir A. B. Bakker (2004) darbuotojy jsitraukimg apibréze, kaip pozityvia sgmonés
biiseng, dél kurios darbuotojai stengiasi patenkinti su organizacija susijusius poreikius. Jsitraukimas yra
organizacijos darbuotojo savanoriSka biisena, kuri skatina darbuotoja dirbti naSiau ir rezultatyviau.

A. M. Saks (2006) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas gali buti siejamas su: darbo role ir
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organizacijos nario role. Darbo rolé, tai organizacijos darbuotojo pagrindiné funkcija, kurig jis privalo

pildyti. Organizacijos nario rolé apima naryste su organizacija (darbo funkcija j nario rolg nejtraukiama).

3 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo i darba tyrimo sritys jvairiy autoriy poZiiiriu

Autoriai

W. A. Kahn (1990) Teigia, kad darbuotojy jsitraukimas — fizinis, paZintinis ir emocinis
,saves  iSreiSkimas dirbant savo darba.

W. A. Kahn (1990); A. M. Saks (2006); S. | Isskyré su darbu susijusius faktorius (darbo charakteristikos, palaikymas

Kular ir kiti (2008) organizacijoje ir t. t.), kurie teigiamai jtakoja darbuotojy jsitraukima.

Ch. L. Reeve ir C. S. Smith (2001) Atskyré jsitraukimo ir jsipareigojimo savokas, nes jsitraukimas néra
asmens lojalumas organizacijai kg nusako tik jsipareigojimo sgvoka.

W. B. Schaufeli ir kiti (2002) Ivardino tris darbuotojy jsitraukimo charakteristikas: energinguma,
atsidavima ir jsigilinimg.

W. B. Schaufeli ir A. B. Bakker (2004) Apibrézé darbuotojy jsitraukima, kaip pozityvig samonés biiseng, dél
kurios darbuotojai stengiasi patenkinti su organizacija susijusius
poreikius.

F. D. Frank, R. P. Finnegan ir C. R. Taylor Nustaté, kad darbuotojy isitraukimas parodo, kiek darbuotojas savo

(2004) nuoziiira jdeda pastangy atlikdamas gautas uzduotis.

A. M. Saks (2006) Tyré darbuotojy jsitraukimg dvejomis rolémis.

C. Glen (2006) Sudaré darbuotojy jsitraukimo matrica.

A. B. Bakker ir E. Demerouti (2008) Teigia, kad jsitrauke darbuotojai laiko savo darbg idomiu ir reik§mingu.

B. Rich ir kiti (2010) Apibidino jsitraukimg j veikla, kaip visiSkg individo pasinérimg j savo
atlickama funkcija

M. S. Christian, A. S. Garza ir J. E. Slaughter, | Apibrézé jsitraukimg j darba kaip nusiteikimo biisena, kada darbuotojas

(2011) naudoja asmening energija darbo atlikimo kokybei gerinti.

P. Warr ir I. Inceoglu (2012) Darbuotojy jsitraukima laiko aktyvia blisena, kurioje darbuotojas patiria
teigiamas su darbu susijusias emocijas ir aukStesng motivacijg.

J. Robison (2012) Mano, jog dél j darba jsitraukusiy darbuotojy atsiranda organizacijai
naudingy pasekmiy: pravaikSty sumazéjimas, darbuotojy kaitos
mazéjimas, nelaimingy atsitikimy darbo metu skaiCiaus sumazéjimas,
paslaugy ir produkty kokybiskumo uztikrinimas.

Saltinis: sudaryta autorés pagal M. S. Christian, A. S. Garza ir J. E. Slaughter, 2011; W. A. Kahn, 1990; A. M.

Saks, 2006; S. Kular ir kiti, 2008; Ch. L. Reeve ir C. S. Smith, 2001; W. B. Schaufeli ir Kiti, 2002; W. B. Schaufeli ir A. B.
Bakker, 2004; F. D. Frank, R. P. Finnegan ir C. R. Taylor, 2004; C. Glen, 2006; A. B. Bakker ir E. Demerouti, 2008; B.
Rich ir kiti, 2010; M. S. Christian, A. S. Garza ir J. E. Slaughter, 2011; P. Warr ir I. Inceoglu, 2012; J. Robison, 2012.

W. B. Schaufeli ir kiti (2002) ivardino tris darbuotojy jsitraukimo j darbg bruozus: energinguma
(angl. vigor), atsidavimg ir jsigilinimg. Energingumo bruozas atskleidzia, kaip energingai darbuotojai
atlieka savo uzduotis. Atsidavimo bruozas parodo, kaip stipriai darbuotojas pasineria j savo uzduotis ir
kaip stipriai pasireiSkia reikSmingumo jausmas, entuziazmas, jkvépimas, pasididZiavimas. [sigilinimo
bruozas atskleidzia, kaip darbuotojas susikaupia atlikdamas savo uzduotis.

C. Glen (2006) apibendrino organizacijos sritis, sudarydamas darbuotojy jsitraukimo matricg (Zr.
3 pav.). Autorius teigia, kad organizacijos darbuotojy jsitraukimg sglygoja organizacijoje vykstantys beli
organizacijos gyvavimg uZztikrinantys procesai, vaidmeny organizacijoje paskirstymas, aiskiai
vadovybés nustatytos organizacijos vertybés, i§laikyta pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo,
informacijos aiSkumas, atitinkami atlygiai, karjeros galimybés, aiSkus organizacijos veiklos valdymas,

skatinanti darbo aplinka ir j produkty ar paslaugy realizavimg orientuota strategija.
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1
E ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU ISITRAUKIMO MATRICA

d
PROCESAI VAIDMENU VERTYBES
ORGANIZACIJOJE
Organizacijos gyvavima PASKIRSTYMAS Vertybés yra aiskiai nustatytos
uztikrinantys procesai. bei i8déstytos vadovybes.

Vaidmenys yra sunkiai gaunami,
reikalaujantys daug pastangy.

DARBO - ASMENINIO INFORMACIJA ATLYGIS/ KARJERA
GYVENIMO PUSIAUSVYRA
Informacijos tekmé skatina Darbuotojai zino savo karjeros
Islaikyta pusiausvyra tarp darbo komunikacija. kelia.
ir asmeninio avvenimo.
VALDYMAS DARBO APLINKA PRODUKTAS / PASLAUGA
Aiskus organizacijos veiklos Skatinanti darbo aplinka. Viskas orientuota j produkto /
valdvmas paslaugos realizavima.

Saltinis: C. Glen, 2006, p. 38.
3 pav. Organizacijos darbuotojy jsitraukimo matrica

Kiti autoriai i$skiria daugiau veiksniy, salygojanciy darbuotojy jsitraukima: organizacijos vertybiy
suvokimas; reikalavimy i§ darbuotojo aiSkumas; nuolatinis vadovy griztamasis rySys; darbuotojy
skatinimo priemonés ir paaukstinimo pareigose galimybés (R. M. Ryan ir E. L. Deci, 2000).

Tyréjai savo darbuose stengési apibrézti darbuotojy jsitraukimo antecedentus. Su darbu susije
faktoriai (darbo charakteristikos, palaikymas organizacijoje ir pan.) teigiamai jtakoja darbuotojy
jsitraukimg (W. A. Kahn, 1990; A. M. Saks, 2006; S. Kular ir Kiti, 2008). Mokslinéje literatiiroje
dazniausiai pabréziami Sie antecedentai: suvokiamas organizacinis palaikymas, auksciausieji vadovai,
atlygis ir pripazinimas, teisingumas, emocijos, emocinis intelektas.

Suvokiamas organizacinis palaikymas — jsitikinimas, kad darbuotojo organizacija riipinasi
darbuotojy gerove ir vertina savo darbuotojy atlieckamg darba, jy prisidé¢jimg prie organizacijos
gyvavimo (A. M. Saks, 2006; L. Rhoades ir R. Eisenberger, 2002).

Auksciausieji vadovai. D. J. Therkelsen ir C. J. Fiebich (2003) savo tyrime nustaté, kad darbuotojy
jsitraukimui didZiausig jtaka daro auk3ciausieji vadovai. Darbuotojai labiau jsitraukia j darba, jeigu jie
jaucia vadovy palaikymag ir atgalinj rys§j (A. M. Saks, 2006; R. M. Ryan ir E. L. Deci, 2000). A. M. Saks
(2006) taip pat pabrézé, kad butina palaikyti nuolatinj bendravimg su darbuotojais, norint paskatinti juos
isitraukti j darbg. M. Welch ir P. R. Jackson (2007) nuomone, patikimas ir atviras vadovy bendravimas

su darbuotojais suteikia pritapimo jausmag ir aiskiau perteikia oganizacijos tikslus.
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Atlygis ir pripazinimas. W. A. Kahn (1990) nuomone, darbuotojai skirtingai jsitraukia j darba,
atsizvelgiant kokig nauda gauna, atlikdami savo darbo role. Papildomas atlygis ir pripazinimas skatina
darbuotojus labiau jsitraukti, kadangi didéja darbo reikSmingumas ir nauda (C. Maslach ir kiti, 2001).
A. M. Saks (2006) teigimu, d¢l atitinkamo atlygio ir pripazinimo darbuotojai jauciasi jpareigoti atlikti
savo darbg kuo geriau ir efektyviau.

Teisingumas — darbuotojy suvokimas, kad organizacijoje teisingai ir atitinkamai priimami
sprendimai bei paskirstomi resursai (L. Rhoades ir kiti, 2001; J. Colquitt, 2001). Teisingumas
organizacijoje skatina darbuotojus saziningai atlikti savo darbg.

Darbuotojy emocijos turi vieng stipriausiy poveikiy darbuotojy organizacijos suvokimui (L. R.
James ir kiti, 2008). Emocijos sukelia susidoméjima, sutelkia démesj, i§Saukia reikalingus poky¢ius ir
skatina imtis veiksmy (B. L. Fredrickson, 2001). Emocijos taip pat salygoja, kaip Zmonés susidoroja su
1$Stkiais ir grésmémis, susikuria naujus tikslus, iSmoksta naujos elgsenos ir kokiais biidais gauna kity
pagalbg ar parama (B. L. Fredrickson, 2001; B. L. Fredrickson ir C. Branigan, 2005). Darbuotojy
patiriamos ir perteikiamos emocijos formuoja bendrg nuotaikg (angl. shared mood) — organizacijos
emocinj klimatg (B. L. Fredrickson, 2001; R. E. Boyatzis, 2008; K. Cameron, 2008). Bendra teigiama
nuotaika parodo kg darbuotojai jau¢iau apie organizacijg ir savo darba joje. C. Wijhe (2011) savo tyrime
parodé¢ labai stipry rysj tarp bendros teigiamos nuotaikos ir darbutojy jsitraukimo.

Pastargjj deSimtmetj emocinio intelekto tema yra intensyviai nagriné¢jama, siejant emocinj
intelekta su darbuotojy jsitraukimu (D. Goleman ir kiti, 2002; N. M. Ashkanasy ir C. S. Daus, 2005; J.
D. Mayer ir kiti, 2008; E. H. O‘Boyle ir kiti, 2011; F. Walter ir kiti, 2011). Emocinis intelektas laikomas
isskirtiniu individy gebéjimu. Siuo metu igskiriamos trys emocinio intelekto nagrinéjimo kryptys (D.
Caruso, 2003). Pirmu atveju, emocinis intelektas laikomas intelektiniy gebéjimy analizuoti emocing
informacijg visuma. Antru atveju, emocinis intelektas laikomas bruozy, naudojamy prisitaikant, visuma.
Treciu atveju, emocinis intelektas nagrinéjamas i§ elgsenos perspektyvos. Siuo poziiiriu laikoma, kad
emocinis intelektas apjungia pazinimo ir emocinius gebéjimus. R. E. Boyatzis (2009) emocinj intelekta
apibréze kaip individo asmenning savivoka, itakojancia jo elgseng. Taigi, emocinis intelektas —
geb¢jimas atpazinti, suprasti ir panaudoti emocing informacijg apie save, siekant geresniy individualiy
veklos rezultaty.

Mokslinéje literatiiroje pabréziami darbuotojy jsitraukimo privalumai:

o Stipriai jsitrauk¢ darbuotojai laiko savo darbg idomiu ir reikSmingu, dél ko jie jaucia teigiamas
emocijas: laimg, pasitenkinimg ir entuziazma (A. B. Bakker ir E. Demerouti, 2008).

e F. D. Frank, R. P. Finnegan ir C. R. Taylor (2004) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas parodo,

kiek darbuotojas skiria pastangy gautoms uzduotims atlikti. B. Quirke (2008) pritaré autoriams
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teigdamas, kad j darbg jsitrauke darbuotojai pasizymi stipriu emociniu ry$iu su organizacija, skirdami
papildomas pastangas ir laikg siekiant naudos organizacijai.

e Darbuotojy jsitraukimas gali buti laikomas aktyvia biisena, kurioje darbuotojas patiria teigiamas
su darbu susijusias emocijas ir aukStesn¢ motivacijg (P. Warr ir I. Inceoglu, 2012).

e Isitrauk¢ j darbg darbuotojai teigiamai atsiliepia apie organizacija, tampa organizacijos
»~ambasadoriais“ ar ,,advokatais“. Darbuotojai uzmezga santykius su iSorés suinteresuotojy grupémis
(M. Chong, 2007).

e D¢l | darbg jsitraukusiy darbuotojy atsiranda organizacijai naudingy pasekmiy: pravaiksty
sumazéjimas, darbuotojy kaitos mazéjimas, nelaimingy atsitikimy darbo metu skaifiaus sumazéjimas,
paslaugy ir produkty kokybiskumo uztikrinimas (J. Robison, 2012).

Taigi, darbuotojy jsitraukimas j darba gali buti fizinis, pazintinis ir emocinis. Darbuotojy
jsitraukimas j darbg apibréziamas kaip pozityvi sgmonés biisena arba elgsenos dalis, pasireiskianti kaip
darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai. Organizacijos darbuotojai jsitraukti gali j darbo uzduot;,
arba j organizacijos veikla. Darbuotojy jsitraukimas gali biiti sicjamas su darbo role arba organizacijos
nario role. Pagrindiniai jvardinti darbuotojy jsitraukimo bruozai yra energingumas, atsidavimas ir
jsigilinimas. Tyréjai savo darbuose apibrézé Siuos darbuotojy jsitraukimo antecedentus: suvokiamag
organizacinj palaikyma, auk$¢iausius vadovus, atlygj ir pripazinima, teisinguma, emocijas, emocinj
intelekta. Taip pat pastebimi jvairiis darbuotojy jsitraukimo privalumai: darbuotojy teigiamos emocijos
(laimé, pasitenkinimas, entuziazmas), paslaugy ir produkty kokybés uztikrinimas, darbuotojy pastangos

gautoms uzduotims atlikti bei jy skiriamas laikas organizacijos naudai.

2.3. Organizacinio identiteto, darbuotojuy identifikavimosi bei jsitraukimo i darba sarysio
modeliai

M. R. Edwards (2005) teigia, kad organizacinio identiteto pagrindinés charakteristikos yra
darbuotojy identifikavimasis ir darbuotojy jsitraukimas j darbg. Nagrinéjant organizacinio identiteto
charakteristiky teorinius aspektus, aktualu pabrézti organizacinio identiteto, darbuotojy identifikavimosi
ir jsitraukimo modeliy bei jy tarpusavio sarySio svarbg ir formavimosi naudg organizacijai.

Organizacinio identiteto tyréjai pabrézia, organizacinio identiteto ir organizacijos darbuotojo
identifikavimosi tarpusavio rysj, glaudzig sqveikq. Organizacijos darbuotojo identifikavimosi lygis
priklauso nuo individo subjektyviai vertinamo organizacinio identiteto (zr. 4 pav.):

P1: Kuo patrauklesnis organizacinis identitetas, tuo stipresnis organizacijos darbuotojo
identifikavimasis. Yra trys bruozai, kurie didina organizacinio identiteto patrauklumg: tgstinumas,

1§skirtinumas, savivertés stiprinimas.
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P2: Kuo stipresnis testinumas tarp bruozy, kuriais darbuotojai apibiidina save ir organizacija, tuo
stipresnis darbuotojy identifikavimasis. C. M. Steele (1988) teigia, kad darbuotojai laikui bégant
stengiasi iSlaikyti testinumg. RySys tarp tgstinumo, organizacinio identiteto aktualumo ir darbuotojy
identifikavimosi lygio padeda palaikyti stabilig savivokos reikSme¢ (op. cit. J. E. Dutton, J. M. Dukerich,
C. V. Harquail, 1994).

P3: Kuo organizacinis identitetas labiau iSsiskiria i§ kity organizacijy, tuo stipresnis
organizacijos darbuotojy identifikavimasis. Henri Tajfel ir John C. Turner (1985) teigia, kad darbuotojai
stengiasi pabrézti savo iSskirtinumg ir laiko tai svarbiu bruozu (op. cit. J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C.
V. Harquail, 1994). Stebimas aukstesnis darbuotojy identifikavimosi lygis, kai organizacija turi

iSskirting kultiira, strategija, strukttirg ar kitg i$skirting charakteristika.

Oraoanizacinis identitetas
Organizacijos

ivaizdZiai Suvokiamo
Suvokiamas - or_ganiz_acinio ol Rysio su
organizacinis identiteto o organizacija lygis
identitetas patrauklumas |-

¥ R

Savivokos reik§més

Organizacijos |11+ {i 0
darbuotojq S

identifikavimosi |-
stiprumas

Testinumas (P2) PripaZinimo lygis
I$skirtinumas (P3) organizacijoje
Savivertés kélimas (P4)

Y
Formuojamas Formuojamo

iSorés jvaizdis iSorés jvaizdzio
patrauklumas

Saltinis: J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994, p. 253
4 pav. Organizacinio identiteto, formuojamo iSorés jvaizdzio ir organizacijos darbuotojo
identifikavimosi stiprumo rysiai
P4: Kuo organizacinis identitetas labiau sustiprina darbuotojy savivertés jausma, tuo stipresnis
organizacijos darbuotojy identifikavimasis (J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994).
Organizacijos pasizymincios teigiamais bruozais kaip kompetencija, galia, efektyvumas, dora ar moralé,
turi aktualesnj organizacinj identiteta darbuotojams. Darbuotojams siejant save su organizacija, turin¢ia
tokias savybes, jy savivertés jausmas stipr¢ja, kadangi jie gali sau priskirti teigiamas organizacijos
savybes. Darbuotojai siedami save su organizacija, gali sustiprinti savivertés jausmga, priskirdami

organizacijos bruozus.
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P5: Kuo labiau darbuotojai sieja save su organizacija ilgéjant darbo stazui organizacijoje bei
jsitraukiant j darbg, tuo organizacinis identitetas darosi patrauklesnis ir stipréja organizacijos darbuotojy
identifikavimasis. Darbuotojams jgaunant patirties ir darbo stazo jy rySys su organizacija stipréja, t. y.
darbuotojai labiau sieja save su organizacija, todél organizacinis identitetas darosi patrauklesnis ir
stipréja organizacijos darbuotojy identifikavimasis. Tuo paciu didéjantis identifikavimosi lygis stiprina
organizacijos ir jos tarpusavio darbuotojy rysj (F. A. Mael ir B. E. Ashforth, 1992).

P6: Kuo patrauklesnis iSorés formuojamas jvaizdis, tuo stipresnis organizacijos nariy
identifikavimasis. Organizacijos darbuotojy identifikavimas priklauso ir nuo to, kaip organizacija
suvokiama iSorés. Formuojamas iSorés jvaizdis atspindi, kg darbuotojai galvoja, kaip jy organizacija yra
suvokiama iSorés (J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994). Organizacijos nariams iSorés
formuojamas jvaizdis patrauklus, kai jame atsisipindi teigiamai vertinami bruozai, todél rySys su tokia
organizacija stiprina organizacijos darbuotojy identifikavimasi.

ISorés formuojamo jvaizdzio patrauklumui budingi tokie patys trys aspektai, kaip ir
organizaciniam identitetui:
1. Testinumas. Kai iSorés nuomoné apie organizacija turi panasumy su organizacijos darbuotojy
savivoka, narysté tokioje organizacijoje sustiprina savivokos nuoseklumg ir testinuma.
2. I§skirtinumas. Organizacijos nariai jauciasi i§skirtiniais, perimdami organizacijos iSskirtines savybes,
kuriomis apibiidinama iSorés formuojamame jvaizdyje.
3. Savivertés kélimas. Organizacijos nariai, manydami, kad iSoré vertina organizacija teigiamais
bruozais, labiau tapatina saviverte su organizacija.

P7: Kuo aiSkesné ir matomesné darbuotojo narysté organizacijoje, tuo stipresnis rySys tarp
organizacinio identiteto patrauklumo ir darbuotojo identifikavimosi su organizacija. Kai darbuotojy
naryste organizacijoje yra aiski ir matoma, jie jauciasi organizacijos dalimi (J. E. Dutton, J. M. Dukerich,
C. V. Harquail, 1994).

P8: Kuo aiskesn¢ ir matomesné darbuotojy narysté organizacijoje, tuo stipresnis rysys tarp iSorés
formuojamo organizacijos jvaizdZio patrauklumo ir darbuotojo identifikavimosi su organizacija. I8
darbuotojo, kuris aiSkiai matomas, kaip organizacijos narys, tikimasi, kad jis laikysis elgsenos normy ir
nuostaty, kurias iSreiSkia organizacija. Tokiu biidu, darbuotojai skatinami perimti iSorés formuojamo
organizacijos jvaizdzio bruozus, taip stiprinant organizacijos nariy identifikavimasi (op. cit. J. E. Dutton,
J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994).

P9: Kuo stipresnis darbuotojy identifikavimasis, tuo daugiau organizacijos darbuotojy teigiamai
vertins organizacinio identiteto ir iSorés konstruojamo jvaizdzio patrauklumg. Organizacijos

darbuotojai, kurie labai stipriai identifikuojasi su organizacija tiki, kad organizacijos naSumas tik
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teigiamas. D¢l Sios priezasties organizacinio identiteto ir iSorés formuojamo jvaizdzio patrauklumas
did¢ja (J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994).

P10: Kuo stipriau darbuotojai identifikuojasi su organizacija, tuo labiau jie sieks artimesnio
kontakto su organizacija. Identifikavimasis su organizacija veikia ne tik organizacijos darbuotojy
jsitikinimus, bet ir jy elgsena, t. y. artimiau sieja save su organizacija ir jsitraukia j organizacijos veiklg
(J. E. Dutton, J. M. Dukerich, C. V. Harquail, 1994).

Apzvelgus aptarta modelj galima teigti, kad organizacinis identitetas formuoja darbuotojy
identifikavimosi su organizacija stipruma. Sis ry§ys parodo kaip darbuotojai identifikuojasi su
organizacija arba atsiriboja nuo jos.

M. Riketta ir R. van Dick (2005) teigia, kad identifikavimgsis su organizacija ir darbuotojy
jsitraukimas yra atskiros tarpusavyje stipriai susijusios darbuotojy prisiri§imo prie organizacijos ar darbo
grupés iSraiSkos. Kadangi skirtingi tyréjai pateikia jvairias identifikavimosi su organizacija ir darbuotojy
isitraukimo sgvokas, todél rySys tarp identifikavimosi ir jsitraukimo néra vieningai apibréztas nei
teoriSkai, nei empiriskai. Literatiroje pastebimi du identifikavimosi su organizacija ir darbuotojy
jsitraukimo rysio poziiiriai.

Pirmuoju poziiriu, identifikavimasis su organizacija laikomas jsitraukimo komponentu. C. A.
O‘Reilly ir J. Chatman (1986) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas sudarytas i§ trijy dimensijy:
internalizacijos (angl. internalization) — dalyvavimas organizacijos veikloje, paremtas organizacijos ir
darbuotojy vertyniy atitikimu; identifikavimosi — psichologinis prisiriSimas prie organizacijos;
nuolaidumo — dalyvavimas tikslinéje organizacijos veikloje, siekiant uzsibrézto atlygio. J. P. Meyer ir
N. J. Allen (1991) i8skyré tris jsitraukimos rii$is: emocinj jsitraukima, kuris apibiidinamas, kaip
darbuotojy emocinis prisiriSimas prie organizacijos, identifikavimasis su organizacija ir dalyvavimas
organizacijos veikloje; tgstinumo jsitraukimg (angl. continuance commitment), kuris apibiidinamas kaip,
darbuotojo dalyvavimas organizacijos veikloje atsizvelgiant j gaunama naudg; normatyvinj jsitraukimag
(angl. normative commitment), kuris apibréziamas darbuotojo noru likti organizacijoje, darbuotojui
dalyvaujant organizacijos veikloje. M. R. Edwards (2005) pasitilytame identifikavimosi modelyje (zr. 5
pav.) pabréziama, kad darbuotojy jsitraukimas — individo identifikavimosi su organizacija elgsenos
iSraiSka. Organizacijos darbuotojy identifikavimasis apima pazintinj ir emocinj identifikavimasi.
PaZintinis identifikavimasis atskleidZiamas per ,,saves* kategorizavima, bendrus tikslus ir vertybes. Tuo
atveju, emocinis identifikavimasis pasireiSkia kaip emocinis prisiriS§imas bei narysté. Pazintinis ir
emocinis identifikavimasis lemia tam tikrus padarinius: darbuotojy doméjimasi papildoma organizacine
veikla, pasididziavima ir lojaluma. Organizacijos darbuotojy identifikavimasis ir jo pozitrio padariniai
gali biiti suvokiami kaip jsitraukimas. Reikia paminéti, kad ank$¢iau jvardinti pozitrio padariniai lemia
darbuotojy elgsena: aktyvy dalyvavimg papildomoje organizacinéje veikloje, organizacijos gynime bei
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skatina darbuotojus pasilikti organizacijoje. Taigi, pirmuoju pozitriu, identifikavimasis su organizacija
laikomas pazintiniu (C. A. O‘Reilly ir J. Chatman, 1986) ir emociniu identifikavimusi, kuris su savo
pozitirio padariniais sudaro jsitraukima (J. P. Meyer ir N. J. Allen, 1991). R. van Dick (2001) teigia, kad

organizacijos darbuotojy jsitraukimas lemia atitinkamg darbuotojy elgsena.

ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU N T

IDENTIEIKAVIMASIS POZIURIO PADARINIAI  ELGSENOS PADARINIAI

Doméjimasis papildoma Aktyvus dalyvavimas
PaZintinis identifikavimasis: organizacine veikla papildomoje organizacinéje
) veikloje

. ».Saves* kategorizavimas
. Bendri tikslai ir vertybés

Pasididziavimas

Organizacijos gynimas

Pasilikimas organizacijoje

Emocinis identifikavimasis:

. Emocinis prisiri§imas
. Narysté

7

ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU ISITRAUKIMAS

Saltinis: M. R. Edwards, 2005, p. 220
5 pav.Konceptualus organizacijos darbuotojy identifikavimosi modelis
Antruoju poziariu, darbuotojy jsitraukimas laikomas identifikavimosi dalimi. N. Ellemers, P.
Kortekaas ir J. W. Ouwerkerk (1999) teigia, kad organizacinj identitetg salygoja trys komponentai:
pazintinis komponentas — narystés grupéje suvokimas (saves kategorizavimas); vertinimo komponentas
— narystés grupéje reikSmingumo suteikimas (saviverté); emocinis komponentas — emocinis
jsitraukimas. A. Sammarra ir L. Biggiero (2001) pateiktame identifikavimosi su organizacija modelyje

(zr. 6 pav.) atkreipé démésj, kad stiprus identifikavimasis su organizacija paskatina jsitraukima.

ir perteikimas Isitraukimas j darba
Bendros normos
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Saltinis: A. Sammarra ir L. Biggiero, 2001, p. 68
6 pav. Identifikavimosi su organizacija proceso modelis
Organizacijos darbuotojy identifikavimg galime isskirti j dvi dideles dalis: pazintinj ir psichologinj

mechanizmg. PaZintiniame mechanizme, organizacijos darbuotojy identifikavimasis interpretuojamas
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kaip darbuotojy suvokiama ir perteikiama organizacijos reikSme, kuri tampa suvokiamu grupés
identitetu. Psichologiniame mechanizme, organizacijos darbuotojy identifikavimasis pastebimas per
kiekvieno i§ darbuotojy pastovius poreikius: pasitikéjima, jsitraukimg i darbg ir bendry normy svarba.
Siy pastoviy poreikiy pasekoje susidaro suvokiamas darbuotojy identitetas. R. van Dick, U. Wagner, J.
Stellmacher ir O. Christ (2004) pabrézia, kad organizacijos darbuotojy identifikavimosi pagrindiné dalis
yra jsitraukimas j darbag (R. van Dick, 2001). Visgi M. Riketta (2005) teigia, kad dar néra vieningos
tyréjy nuomonés apie ry$j tarp identifikavimosi su organizacija ir darbuotojy jsitraukimo. Apzvelgus
1Sdéstyta teorijg apie organizacinj identitetg, organizacijos darbuotojy identifikavimasi ir jsitraukimag
galima pritarti M. R. Edwards, R Peccei (2010) idéjai, kad organizacinis identitetas stiprina organizacijos
darbuotojy identifikavimasi su organizacija, kas jtakoja didesnj darbuotojy jsitraukima j darba ir mazesnj
darbuotojy norg palikti organizacijg, kurioje jie dirba.

Organizacinio identiteto pagrindinés charakteristikos yra darbuotojy identifikavimasis ir
jsitraukimas j darba. Organizacinis identitetas formuoja darbuotojy identifikavimosi su organizacija
stipruma. Si glaudi saveika parodo kaip darbuotojai identifikuojasi su organizacija arba atsiriboja nuo
jos. Tuo tarpu identifikavimasis ir jsitraukimas yra atskiros tarpusavyje stipriai susijusios darbuotojy
prisiri§imo prie organizacijos ar darbo grupés israiskos.

Galima teigti, kad darbuotojy identifikavimasis yra pagrjstas tapatumu su organizacija ir jos
nariais. Darbuotojy identifikavimasis su organizacija turi jvairias formas, lygius, laipsnius.
Organizacijos darbuotojy identifikavimosi pasekmés jvairios: darbo kokybé, pilietiskas elgesys darbe,
pasitenkinimas, pasinérimas 1 darba, lojalumas, altruizmas, nesavanaudiSkumas, priklausomybe,
atkaklumas, motyvacija, sékme bei visuotiné gerové. Darbuotojy jsitraukimas j darbg apibréZiamas kaip
pozityvi sgmonés biisena arba elgsenos dalis, darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai. Darbuotojy
jsitraukimo privalumai: darbuotojy teigiamos emocijos (pasitenkinimas, entuziazmas), paslaugy ir
produkty kokybés uZztikrinimas, darbuotojy pastangos gautoms uzduotims atlikti bei jy skiriamas laikas
organizacijos naudai. Mokslinéje literatliroje yra nemazai modeliy, kurie atskleidzia organizacinio

identiteto ir jo charakteristiky tarpusavio sarySio svarbg ir formavimosi naudg organizacijai.
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3. AB LESTO ORGANIZACINIO IDENTITETO CHARAKTERISTIKU TYRIMO
METODOLOGIJA

Sios dalies tikslas yra aprasyti metodus, kurie naudojami praktinéje darbo dalyje bei i§skirti AB
LESTO identiteto vertinimo sritis (jskaitant ir charakteristikas), kurios bus naudojamos sudarant
konceptualy model;.

AB LESTO — Lietuvos elektros skirstomyjy tinkly operatorius, jsteigtas 2011 metais. AB LESTO,
tai visuomeninis bei garantinis elektros tickéjas, kurio veikla yra elektros energijos persiuntimas,
skirstomyjy tinkly eksploatavimas ir priezilira, naujy vartotojy jrenginiy bei objekty prijungimas,
saugumo uztikrinimas. Remiantis AB LESTO personalo administravimo skyriaus vadybininky pateikta
informacija, 2013 mety gruodzio ménesj darbuotojy skaiéius sieké 2420 (zr. 4 lent.). AB LESTO
darbuotojai dirba AB LESTO biistynése, esanéiose Vilniaus, Kauno, Klaipédos, Siauliy, PanevéZio,
Alytaus ir Utenos regionuose.

4 lentelé, AB LESTO darbuotojy skaidius

Ryty reg. Piety reg.
Regionai Centriné | Vilniaus klienty klienty Kauno | Klaipédos
buveiné | tinklas aptarnavimo aptarnavimo | tinklas tinklas
departamentas | departamentas
Darbuotojy
skaicius 584 157 199 173 198 236
Vakary reg. Siaurés reg.
Regionai Alytaus | Utenos klienty klienty Siauliq Panevézio
tinklas tinklas aptarnavimo aptarnavimo | tinklas tinklas
departamentas | departamentas
Darbuotoju
skaidius 130 166 99 145 194 149

3.1. Tyrimo metodika

Tyrimo tikslas — jvertinti organizacinio identiteto charakteristiky reikSminguma bei jy sarysj
AB LESTO atveju.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky reik§minguma;

2. Jvertinti AB LESTO organizacinio identiteto ir jo charakteristiky tarpusavio sarysj.

Tyrimo metodai.

Eksperty anketiné apklausa taikoma, kai problemai ar situacijai jvertinti reikia specialiy,
specifiniy ziniy. Anot V. Rudzkienés (2005), eksperty anketingje apklausoje dalyvaujantys ekspertai

turéty biti vienodos kompetancijos savo srities profesionalai. Gavus visas uZpildytas anketas bus
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analizuojami eksperty gauti duomenis, t. y. tikrinamas eksperty nuomoniy suderinamumas (eksperty
vertinimy suderinamumas). Suderinamumo jvertinimui taikomas Kendall konkordancijos koeficientas.
Suderinamumo jvertinimui reikalingos dvi hipotezés:
Ho: eksperty vertinimai priestaringi (t. y. konkordacijos koeficientas lygus 0);
Hi: eksperty vertinimai panasis (t. y. konkordacijos koeficientas nelygus 0).
Sudaryta lentelé, kurioje suranguojamos visos eksperty nuomonés (alternatyvos). Po to
skai¢iuojami rangy sumy vidurkiai zr. (1) formule (V. Rudzkiené, 2009, p. 59):
a=0,5m(k+1); 1)
¢ia: a—rangy sumy vidurkis; m — eksperty skai¢ius; K — objekty skaicius.

Toliau skai¢iuojami nuokrypio kvadratai, pagal (2) formule (V. Rudzkiené, 2009, p. 59):
=) My-ah @
j=1

gia: S — nuokrypio kvadratas; m — eksperty skaicius; o — rangy sumy vidurkis; x — rangy suma.
Jei nepasitaiko sutampanciy rangy, galima pritaikyti ir apskaiciuoti Kendall konkordancijos
koeficientg pagal (3) formulg (V. Rudzkieng, 2009, p. 59):
128%
mZ(k3 — k)’
gia:  m — eksperty skaidius; K — alternatyvy skaicius; W — konkordancijos koeficientas; S? — nuokrypio

(3)

kvadratas.

Konkordancijos koefcientas W kinta nuo 0 iki 1 (0O<W<1). 1 reiSkia pilng suderinamuma, o 0
reiskia visiska nesuderinamuma. Dazniausiai statistiniuose tyrimuose taikomas o = 0,05, todél butent jis
ir naudojamas skai¢iavimuose. Konkordacijos koeficiento reiksmingumui tikrinti taikomas y? Kriterijus.
Dydis Wxmx (k-1) turi y? skirstinj su f=k-q laisvés laipsniu (m- eksperty skaicius; k- ekspertizés objekty
skaicius). Jeigu apskaiciuota statistikos Wxm X (k-1) reiksmé prie pasirinkto reikSmingumo lygmenio a
ir laisvés laipsniy skaiciaus f virsija kritine reikime yit?, 1. Y. yap® = Wxmx(k-1)> yit?, tai hipotezé
Ho, kad eksperty vetinimai priestarintgi, atmetama (V. Rudzkiené, 2009).

Anketiné darbuotojy apklausa. Tyrimui taikytas empirinis kiekybinis tyrimo metodas — apklausa.
Anketinés apklausos metodo forma — anketavimas. Taikant §j metoda per trumpa laika ir su nedidelémis
1é8y sgnaudomis galima apklausti gana daug respondenty. Anketoje naudojama suminé arba Likert
matavimo skalé. Anot T. Bilevi¢ienés ir S. JonuSausko (2011), jau 1932 m. R. Likert pasiiilé metoda
kaip iSreiksti skalg tokiu biidu, kad vieno klausimo taskus biity galima sudéti su kity klausimy taskais ir
taip gauti bendrus (suminius) taskus. Likert skal¢ yra viena i§ dazniausiai naudojamy priverstinio
pasirinkimo (angl. forced-choice) skaliy. Ji yra placiai apklausose naudojama skalé, ypatingai matuojant

nuostatas, jsitikinimus ir nuomones. Standartiné 5 tasky Likert skalé (5 = gieZtai teigiamas pozilris;
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4 = Siek tiek teigiamas pozitiris; 3 = neapsisprendgs; 2 = Siek tiek neigiamas pozitliris; 1 = grieztai
neigiamas pozitris). Likert matavimo skalés klausimai yra pateikiami tvirtinimo forma, su Kuriais
respondentas gali sutikti arba nesutikti.

Kintamuyjy statistiniai rySiai — Pirsono y? suderinamumo Kriterijus. Pirsono > suderinamumo
kriterijus naudojamas norint nustatyti statistinio rysio buvima ar nebuvima tarp dviejy poZzymiy. Sis
kriterijus remiasi tuo, kad apskaiciuojami tikétini dazniai, dazniai kuriy reikéty tikétis tuo atveju, kai
tarp poZymiy néra jokio rysio (op. cit. T. Bileviciené¢ ir S. JonuSauskas, 2011).

Pirsono y* suderinamumo Kriterijaus taikymas susijes su kai kuriais apribojimais, taikomais
stebéjimy skaiciui n. Sio kriterijaus verciau netaikyti, kai stebéjimy skaicius n mazésnis nei 30 ir bent
70 proc. dazniy lentelés gardeliy tikétini dazniai ne mazesni kaip 5. Jei Sios sqlygos netenkinamos,
rezultatai gali buti nepatikimi (op. cit. T. Bilevi¢ieng ir S. Jonusauskas, 2011).

Nustatingjant rysj tarp dviejy pozymiy suformuluojamos hipotezés:

Hipotezé Ho: A poZymis nepriklauso nuo B pozymio;

Hipotezé H1: A pozymis priklauso nuo B pozymio.

Atliekamo tyrimo metu Pirsono y? suderinamumo kriterijus ir jo stebimojo reik§mingumo lygmuo
(p-level) apskai¢iuojamas naudojantis SPSS (angl. Statistical Package for the Social Science) programos
Crosstabs funkcija. 2 kriterijaus reikmé, lentelés laisvés laipsniy skaiéius ir stebimojo reik§mingumo
lygmuo pateikiami Pirsono y? kriterijus skai¢iavimo rezultaty lenteléje (Chi-Square Tests). Hipotezés
tikrinamos pagal stebimgjj reikSmingumo lygmenj (p-level). Ho atmetama, jeigu stebimojo
reik§mingumo lygmuo (p-level) yra maZesnis nei pasirinktas reikSmingumo lygmuo «,
t. y. p-level < 0,05.

Koreliacinés analizés metodas. Duomenys, apibiidinantys tiriama objekta, daZnai biina susije
tarpusavuje arba priklauso vieni nuo kity. Tokius rySius galima nustatyti tik su tam tikra tikimybe.
Statistinio rySio (koreliacijos) siprumg galima jvertinti koreliacijos koeficientais. Kalbant apie
koreliacija, vartojami du terminai: koreliacinis rySys ir koreliaciné priklausomube. Priklausomybé
reiSkia vieno kintamojo jtaka kitam, o rySys — bendrg ar darny dviejy kintamyjy kitimg. Koreliacijos
koeficientas neparodo, kuris kintamasis yra priezastis, o kuris pasekmeé. Jis tik nustato, ar kintamyjy
kitimas yra susietas. Jei galima stebéti, kad vieno kintamojo kitimas veikia kitus kintamuosius, §is
kintamasis vadinamas nepriklausomu. Kintamieji, kurie Kkinta veikiant nepriklausomiems
kintamiesiems, vadinami priklausomais (op. cit. T. Bilevi¢iené ir S. JonusSauskas, 2011).

Koreliaciné analizé skirta nustatyti ranginiy arba kiekybiniy kintamyjy rysj, jo stiprumg ir krypt;.
Kiekybiniy kintamyjy tiesinio rySio jvertinimui skai¢iuojamas Pirsono (Pearson) Kkoreliacijos

koeficientas. Ranginiy kintamyjy rysio jvertinimui yra skai¢iuojamas Spirmeno (Spearman) koreliacijos

34



koeficientas. Turincius dvi kategorijas (binarinius) nominaliuosius kintamuosius koreliacin¢je analizéje
galima laikyti ranginiais kintamaisiais (op. cit. T. Bileviciené ir S. Jonusauskas, 2011).

Dideléms imtims (kai n daugiau uz 30) yra nusistovéjusios koreliacijos stiprumo nustatymo
taisyklés (Zr. 5 lent.). Koreliacijos koeficiento reik§meés kinta intervale nuo -1 iki +1:

5 lentelé.Koreliacijos stiprumo interpretacija

Koreliacijos koeficiento reik§mé Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 arbanuo -0,9 iki -1,0 | Labai stipri koreliacija
Nuo 0,7 iki 0,9 arba nuo -0,7 iki -0,9 | Stipri koreliacija

Nuo 0,5 iki 0,7 arba nuo -0,7 iki -0,7 | Vidutiné koreliacija
Nuo 0,3 iki 0,5 arba nuo -0,3 iki -0,5 | Silpna koreliacija

Nuo 0,3 iki -0,3 Koreliacija nereik§minga

Saltinis: T. Bilevicien¢ ir S. Jonusauskas, 165 p., 2011.

Rysio stiprumui tarp dviejy ranginiy kintamyjy, arba kiekybiniy kintamyjy, kuriy skirstinys néra
normalusis, taikomas Spirmeno (Spearman) koreliacijos koeficientas, kuris rySio stiprumui jvertinti
naudoja ne pacias kintamyjy reikSmes, o jy rangus (op. cit. T. Bilevi¢iené ir S. Jonusauskas, 2011).

Atliekamo tyrimo metu Spirmeno koreliacijos koeficientas ir jo stebimojo reik§mingumo lygmuo
(p-level) apskai¢iuojamas naudojantis SPSS (angl. Statistical Package for the Social Science) programos
Bivariate funkcija. Kintamyjy Spirmano koreliacijy reik§més ir jy stebimojo reik§mingumo lygmeny
reikSmés pateikiamos koreliacijy lenteléje (Correlations). Jeigu stebimojo reikSmingumo lygmens (p-
level) reik§mé mazesné uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj a (p-level < a), tai hipotezé Ho atmetama
ir daroma i$vada, kad koreliacija yra reikSminga. Jei stebimojo reik§Smingumo lygmens (p-level) reik§mé
didesné ar tokia pati, kaip reik§mingumo lygmuo a (p-level > a), tai koreliacija nereik§minga, o
kintamieji nepriklausomi (op. cit. T. Bileviciené ir S. JonuSauskas, 2011).

Taip pat taikytas regresinés analizés metodas. Koreliacijos koeficientas nusako rysiy egzistavima,
taciau nustatyti rySio désnio Siuo koeficientu negalima. Kintamuyjy rySio apibiidinimui ir prognozavimui
naudojami regresijos modeliai. Regresiné analizé suteikia galimybe parinti kitamuosius siejancig
funkcijg (sudaromas regresijos modelis). Modelio sudarymui taikomas aproksimacijos arba kreivés
pritaikymo metodas, kai turimiems duomenims parenkama geriausiai tinkama funcijos kreive.

Tiesinés regresijos modelis nustato kintamuyjy tiesine priklausomybe. Sis modelis daznai taikomas
socialiniuose moksluose, nes daZniausiai procesai visuomen¢je kinta létai, ir taikant tiesinj modelj jie
prognozuojami ganétinai gerai. Regresinés analizés metu yra vertinama statistiné kintamyjy
prriklausomybé (4) formule (T. Bilevi¢iené ir S. JonuSauskas, 199, 2011):

Y = F(X1, X2, ..., Xj) + &, (4)
¢ia Y — priklausomas kintamasis; x; — nepriklausomas kintamasis; j — nepriklausomojo kintamojo

skaiCius; & — atsitiktiné paklaida.
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Gali buti skiriamos vienmaté ir daugialypé regresijos. Vienmatéje regresijoje yra tik vienas
nepriklausomas kintamasis (j = 1). Daugialypéje regresojoje kintamyjy yra daugiau nei vienas (j > 1).
Skirtant pagal Y funkcijos tipa, regresija gali buti tiesiné arba netiesiné. Taciau dazniausiai netiesinés
regresijos lygtys yra transformuojamos j tiesines, kadangi tiesiniy 1g¢iy sprendimas yra paprastesnis (0p.
cit. V. Boguslauskas, 2007). Darbe atlickamo tyrimo atveju bus sudaromos tiesinés regresijos lygtys.

Zemiau pateikiama tiesinés regresijos modelio (5) lygtis (V. Boguslauskas, 2007):

y = by + X bjxj, kaij=1,m; (5)
¢ia bo — laisvasis narys (konstanta); bj — tiesinés regresijos modelio jverciai; Xj — nepriklausomas
kintamasis; j nepriklausomojo kintamojo skaicius; m — imciy skaicius.

bo ir bj reik§més yra apskai¢iuojamos naudojant SPSS (angl. Statistical Package for the Social
Science) programa, pasitelkiant analizés jrankiy paketo funkcijas Analyze — Regression — Linear.
Reik$més pateiktos regresijos lygties koefiicienty ir multikolinearumy statistiky (Coefficients) lenteléje.

Sudarius tiesinés regresijos modelio lygti reikia patikrinti, ar gauti jverCiai yra statistiSkai
reikSmingi. Tai padaroma iskeliant statistines hipotezes, kuriomis sieckiama jsitikinti, kad Y poky¢iai
tikrai yra priklausomi nuo visy Xj kintamyjy poky¢iy. Pirmiausia patikrinama bendra hipotez¢, ar tarp
visy nepriklausomyjy kintamyjy ir laisvojo nario yra bet vienas reikSmingaskoeficientas ir ar pats
sudarytas regresinis modelis gali biiti vadinamas statistiSkai reikSmingu. Visa tai atlicka naudojant
Fiserio kriterijy. Tikrinamos tokios hipotezes:

Hipotezé Ho: fo= 1 =p2=3=pa=fs= P =7 =0,

Hipotezé Ha: bent vienas fj arba fo#0,j=1, 2, ..., 7.

Fiserio F kriterijy gaunamas naudojant SPSS program programa, pasitelkiant analizés jrankiy
paketo funkcijas Analyze — Regression — Linear. Reik§més biina pateiktos dispersinés analizés
(ANOVO) lenteléje. Hipotezé tikrinama naudojant Fisreio F kriterijy su desinine kritine sritimi. Hipotezé
Ho priimama jeigu gautas FiSerio F kriterijaus stebimas reik§mingumo lygmuo (p-level) yra didesnis ar
lygus pasirinktam reikSmingumo lygmeniui a.

Priimta Ho rodo, kad sudarytas modelis néra statistiskai reikSmingas. Tokiu atveju reikia i§ naujo
atlikti regresing analize ir rasti naujg regresijos lygti, eliminuojant vieng i§ lygties nariy. Tai padaroma
atmetant vieng kintamajj arba pasalinant laisvajj kintamajj, priklausomai nuo to, kurio Kintamojo
stebimo reik§mingumo lygmens (p-level) reikSmé yra didesné uz 0,05. Taip yra dél to, kad pasirinktas
modelio reik§mingumo lygmuo yra lygus 95% (aba 0,95). Atmetus vieng netinkama kintamajj ir i§ naujo
atlikus regresing analizg, ganama kita, maziau kintamuyjy turinti regresiné lygtis, kuri dar karta tikrinama
naudojant F kriterijy. Procesas kartojamas tol, kol Ho hipotezé yra atmetama ir sudaryta lygtis laikoma

statistiSkai reikSminga. Tada galima pereiti prie kito etapo ir patikrinti atskiry nepriklausomyjy ir

36



laisvojo nario reikSmingumg sudarytame modelyje. Tai altieckme iSkeliant tokias hipotezes (op. cit. V.
Boguslauskas, 2007):

Hipotezé Ho: bo=bj =0,

Hipotezé Ha: bo# bj £ 0.

Regresijos lygties koeficienty reik§Smingumas tikrinamas pagal Stjudento kriterijaus stebimo
reik§mingumo lygmens (p-level) reiksme. Jeigu p < 0,05, tai atitinkamas lygties koeficientas statistiskai
reikSmingas. Jei nuliné¢ hipotez¢ yra priimama, vadinasi kazkuris kintamasis arba laisvasis narys
modelyje néra statistiskai reik§mingas ir turi buti paSalintas. Salinami visi kintamieji, kuriy
reikSmingumo lygmuo lygus ar didesnis nei 0,05 (op. cit. V. Boguslauskas, 2007).

Apibréztumo koeficientas. Apibréztumo koeficientas R? parodo, kokia dalj kintamojo Y poky¢iy
paaiskina nepriklausomyjy X kintamyjy pasikeitimai. Apibréztumo koeficiento kitimo intervalas
svyruoja nuo 0 iki 1. Kuo $i reikSmé yra artimesné vienetui, tuo regresijos modelis yra tikslesnis, t. y.
paaisSkina didesn¢ dalj pagrindinio kintamojo Y pokyc¢iy. Praktikoje daZzniausiai reikalauja, kad
apibréztumo koeficiento reik§mé bty didesné nei 0,25. Tai reiskia, kad norima, jos sudarytas regresijos
modelis paaiskinty daugiau nei 25% tiriamojo kintamojo pokyc¢iy (op. cit. V. Boguslauskas, 2007).

Atliekamo tyrimo metu apibréztumo koeficienty reik§més apskai¢iuojamos naudojantis SPSS
programos duomeény analizés jrankiy paketo funkcijomis Analyze — Regression — Linear. ReikSmes
biina pateiktos regresijos modelio rodikliy suvestinés (Model Summary) lenteléje.

Apibendrinimo metodas — tai empiriniy i$vady teorinio jprasminimo metodas, moksle taikomas
labai seniai. Sis metodas naudojamas gauty rezultaty apibendrinimui ir pagrjsty i§vady pateikimui.

Tyrimo apraSymas. Tyrimui pasiekti buvo pasirinkta anketiné apklausa, t. y. sudarytos dvi
anketos. Anketa skirta ekspertams, patikrinti organizacinio identiteto vertinimo sri¢iy (charakteristiky)
reik§minguma organizaciniam identitetui. AB LESTO darbuotojy anketa skirta suzinoti organizacinio
identiteto charakteristiky tarpusavio sarysi.

Darbuotoju apklausa ir tyrimo imties pasirinkimas. AB LESTO darbuotojy apklausai atlikti
buvo pasirinkta anketa. Organizacijos darbuotojams skirtos anketos pradzioje buvo jvardijamas
apklausos tikslas, garantuojamas anonimiskumas ir pateikiama pildymo instrukcija. Anketos klausimus
/ teiginius galima isskaidyti j penkis blokus. Pirmasis blokas apima teiginius apie organizacinj identiteta.
Antrasis blokas skirtas iSmatuoti AB LESTO darbuotojy identifikavimasi su $ia organizacija. Treciasis
blokas apima AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su §ia organizacija teiginius. Ketvirtasis klausimy
blokas skirtas iSnagrinéti AB LESTO darbuotojy jsitraukimg j darbg organizacinio identiteto aspektu.
Penktajj klausimy bloka sudaro demografiniai klausimai. Anketoje naudojama suminé arba Likert

matavimo skalé.
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Norédami gauti statistiSkai patikimg informacijg ir reikSmingas iSvadas, reikia nustatyti reikalingg
minimaly tiriamyjy skai¢iy. Pasak T. Bilevi¢ienés ir S. JonuSausko (2011) imties dydzio nustatymas yra
vienas i§ svarbiausiy tyrimo projekto uzdaviniy. Remiantis paprasta tikimybine atranka, respondentai
pasirenkami taip, jog kiekvienas turéty vienoda galimybe patekti | imtj. Biitent tod¢l imties dydzio
nustatymui buvo pritaikyta V. I. Paniotto (6) formulé:

n=1/(A%+1/N); (6)
¢ia: n — reikalingas apklausti respondenty skaicius; A — standartiné arba normali atrankos paklaida su
tikimybe 0,954 yra 0,05; N — turimos visumos dydis.

Siekiant gauti kuo tikslesnius duomenis, pasirinkta 5 proc. paklaida (« = 0,05).

Remiantis AB LESTO personalo administravimo skyriaus vadybininky pateikta informacija, 2013
mety gruodzio meénesj darbuotojy skaicius sieké 2420. Pagal V. I. Paniotto formule, apklausty
respondenty skai¢ius turéty buti ne mazesnis nei 343. Viso tyrimo metu gauta 350 AB LESTO
darbuotojy uzpildyty ankety. Gautos anketos buvo kruops¢iai tikrinamos, ar anketos buvo teisingai ir
pilnai uzpildytos.

Eksperty anketiné apklausa ir tyrimo imties pasirinkimas. Apklausai buvo suformuota grupé,
kurig sudaré kvalifikuoti ekspertai. Eksperty anketinés apklausos patikimumas priklauso nuo eksperty
skaiCiaus (zr. 4 prieda), eksperty sudéties pagal jy specialybes, eksperty savybiy. Atliekant eksperty
anketing apklausa, netikimybiniu tikslinés atrankos biidu, parinkti deSimt eksperty. Daugelis
mokslininky teigia, kad optimalus grupés dydis siekia nuo 8 iki 10 eksperty. Taip pat jvardijama, jog per
didelis eksperty skaiCius apsunkina bendros nuomonés suformulavimg (V. Rudzkiené, 2008).
Atsizvelgiant | rekomenduojama eksperty skai¢iy, pasirinkta apklausti desimt eksperty, savo srities
profesionaly (AB LESTO darbuotojai, kuriy darbas tiesiogiai siejasi su zmogiskaisiais istekliais,
komunikacija bei personalu). Parinkti Sic AB LESTO darbuotojai: trys korporatyvinés komunikacijos
skyriaus darbuotojai, septyni personalo ugdymo departamento darbuotojai. Parinkti AB LESTO
darbuotojai kiekvienais metais inicijuoja, organizuoja darbuotojy jsitraukimo ir pan. tyrimus, todél jie
gali suteikti reikalingos informacijos.

Surinkus empirinius apklausy duomenis, vykdoma gauty duomeny analizé ir apibendrinimas,
taikomi jvairiis statistinés — matematinés analizés metodai. Duomeny apdorojimui taikoma SPSS (angl.
Statistical Package for the Social Science) programa. Aprasomieji statistikos rodikliai: daznis,
aritmetinis vidurkis, reitingas leido susisteminti ir apibendrinti apklausos metu gautus duomenis.

Grafiniam apklausos duomeny rezultaty vaizdavimui pasitelkta Microsoft Office Excel programa.
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3.2. AB LESTO identiteto vertinimo sritys ir konceptualus modelis

Sioje dalyje pagal pasirinktus $altinius pateikiama organizacinio identiteto ir jo charakteristiky

literatiiros analizé. Remiantis atlikta analize i$skiriamos AB LESTO identiteto vertinimo sritys (jskaitant

ir charakteristikas) bei sudaromas konceptualus modelis.
6 lentelé. AB LESTO identiteto vertin

imo sritys

Straipsnio santrauka

Vertinimo sritys

Anot D. van Knippenberg ir E. C. M. van Schie (2010), organizacinio identiteto

samprata dazniausiai nagrinéjama i$ socialinio identiteto perspektyvos.

Socialinis identitetas.

A. Puusa ir U. Tolvanen (2006) teigia, kad organizacijos identitetas Kkuria

pasitikéjima organizacija.

Pasitikéjimas.

S. L. Brickson (2005) nuomone, organizacinis identitetas parodo, kokias

asociacijas kuria darbuotojai su organizacija ir jos suinteresuotomis salimis.

Suinteresuotos $alys; vidinés; iSorinés.

Pasak I. Holziger ir R. Dhalla, organizacinis identitetas — ilgalaikis, suteikiantis

organizacijai i$skirtinumo reiskinys (op. cit. R. Reimeris, 2012).

ISskirtinés ir ilgalaikés

charakteristikos.

K. Price ir D. A. Gioia (2008) teigia, kad organizacinis identitetas, aiSkiausiai

perteikiamas jvaizdyje.

[vaizdis.

Anot C. M. Fiol, M. J. Hatch ir K. Golden-Biddle (1998), organizacinis

identitetas yra iSreiSkiamas per organizacijos kultiira.

Kultura.

Poky¢iai priveréia sustipréti organizacinj identitets (L. Ackerman; 2010).

Poky¢iai.

J. A. Gonzalez ir S. Chakraborty (2012) teigia, kad organizacijos darbuotojy

identifikavimasis yra pagrjstas tapatumu su organizacija ir jos nariais.

Organizacijos darbuotojy

identifikavimasis.

B. E. Ashforth (2001), J. M. Dukerich ir kiti (1998), K. D. Elsbach (1999), M. G.
Pratt (2000) stengiasi i§nagrinéti visas jmanomas darbuotojy ir darbg teikian¢ios

organizacijos formas (identifikavimasis, atsitapatinimas, dvilypis

identifikavimasis, neutralus identifikavimasis).

Formos; identifikavimasis;
atsitapatinimas; dvilypis
identifikavimasis; neutralus

identifikavimasis.

J. Bartels (2006); R. van Dick (2001); R. van Dick, U. Wagner, J. Stellmacher ir
O. Christ (2004) isskyré keturis organizacijos darbuotojy identifikavimosi lygius:
(1) identifikavimasis karjeros atveju, (2) grupés atveju, (3) Vvisos organizacijos

atveju, (4) profesijos ar profesinés grupés atveju.

Lygiai; identifikavimasis karjeros,
grupés, visos organizacijos, profesijos

ar profesinés grupés atvejais.

B. Shamir ir R. Kark (2004) teigia, kad organizacijos darbuotojy identifikavimosi

laipsniai atskleidzia galimg darbuotojo ir organizacijos rysj.

Laipsniai.

Anot D. De Cremer ir kiti (2005); J. M. Dukerich, B. R. Golden, S. M. Shortell
(2002), darbuotojy identifikavimasis yra siejamas su Siomis pasekmémis:
padidéjusiu lojalumu, pilietiSku elgesiu darbe, priklausomybe, altruizmu,

nesavanaudiSkumu ir pastangomis, kuriomis siekiama nauda organizacijai.

Palankios organizacijos pasékmés;
lojalumas; pilietiskas elgesys;
priklausomybé; atltruizmas;

nesavanaudiSkumas.

J. Bartels (2006); J. E. Dutton ir kiti (1994); G. E. Harris ir J. E. Cameron (2005)
teigia, kad darbuotojy identifikavimasis siejamas su darbuotojy jsitraukimu,

atkaklumu, motyvacija, pilietisku elgesiu darbe, sékme / visuotine gerove.

Isitraukimas; atkaklumas; motyvacija;

pilietiSka elgsena; visuotiné gerove.

6 lentelés tgsinys kitame puslapyje
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6 lentelés tgsinys
Pasak B. E. Ashforth (2001), darbuotojy identifikavimasis su organizacija |Darbuotojo  pritapimas;  prasmeés

puoseléja prasmés jausma, pritapimg ir darbuotojy pilietiska elgsena. jausmas.

W. A. Kahn (1990) isskaidé darbuotojy jsitraukima j: fizinj, pazintinj ir emocinj | Darbuotojy jsitraukimas; fizinis;

,,saves™ iSreiSkimg dirbant savo darba. emocinis; pazintinis.

C. Glen (2006) teigia, kad darbuotojy jsitraukima salygoja organizacijoje | Darbuotojy jsitraukimo matrica;
vykstantys procesai, vaidmeny organizacijoje paskirstymas, aiSkios organizacijos | procesai; vaidmeny paskirstymas;
vertybés, i§laikyta pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, informacijos | vertybés; darbo-asmeninio gyvenimo
aiskumas, atitinkami atlygiai, karjeros galimybés, aiskus organizacijos veiklos | pusiausvyra; informacija; atlygis /
valdymas, skatinanti darbo aplinka ir orientavimasis | produkta ar paslaugg | karjera; valdymas; darbo aplinka;

(darbuotojy jsitraukimo matrica). produktas / paslauga.

R. M. Ryan ir E. L. Deci (2000) pabrézia ir kity veiksniy jtaka darbuotojy | Griztamasis rySys; reikalavimy i$
isitraukimui: darbuotojy organizacijos vertybiy suvokimas; reikalavimy i§ | darbuotojo aiSkumas.

darbuotojo aiSkumas; nuolatinis vadovy grjztamasis rySys ir t. t.

A. M. Saks (20006) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas gali biiti siejamas su darbo | Darbo rolé; nario rolé.

role ir organizacijos nario role.

Ch. L. Reeve ir C. S. Smith (2001) jsitraukimg apibiidino kaip darbuotojo | Darbuotojo elgsena; darbuotojo noras

elgsenos dalj, kuri pasireiskia darbuotojo noru dirbti organizacijos naudai. dirbti organizacijos labui.

W. B. Schaufeli ir kiti (2002) jvardino tris darbuotojy jsitraukimo bruoZus: | BruoZzai; energingumas; atsidavimas;

energinguma (angl. vigor), atsidavima ir jsigilinima. jsigilinimas.

Saltinis: sudaryta autorés pagal D. van Knippenberg ir E. C. M. van Schie, 2010; A. Puusa ir U. Tolvanen, 2006; S.
L. Brickson, 2005; R. Reimeris, 2012; K. Price ir D. A. Gioia, 2008; C. M. Fiol, M. J. Hatch ir K. Golden-Biddle, 1998;
L. Ackerman, 2010; J. A. Gonzalez ir S. Chakraborty, 2012; B. E. Ashforth, 2001; J. M. Dukerich ir kiti, 1998; K.
D. Elsbach, 1999; M. G. Pratt, 2000; J. Bartels 2006; R. van Dick, 2001; R. van Dick, U. Wagner, J. Stellmacher ir
0. Christ 2004; B. Shamir ir R. Kark (2004); D. De Cremer ir Kiti, 2005; J. M. Dukerich, B. R. Golden, S. M.
Shortell, 2002; J. Bartels 2006; J. E. Dutton ir Kiti 1994; G. E. Harris ir J. E. Cameron, 2005; B. E. Ashforth, 2001; W. A.
Kahn, 1990; C. Glen, 2006; R. M. Ryan ir E. L. Deci, 2000; A. M. Saks, 2006; Ch. L. Reeve ir C. S. Smith, 2001; W. B.
Schaufeli ir kiti, 2002.

Koncepcijy saraso sudarymas

Koncepcijy saraso sudarymas yra koncepcijy aibés i§skyrimas, nustatant priezastinius koncepcijy
rySius bei hierarchija. Atlikus literatliros analiz¢ buvo i$skirti pagrindiniai organizacinio identiteto
formavimosi lygmenys (zr. 5 prieda).

Konceptualus modelis

Sioje darbo dalyje pateikiamas organizacinio identiteto konceptualus modelis, kuriame aiskiai
iSskiriamos dvi pagrindinés organizacinio identiteto charakteristikos: darbuotojy identifikavimasis beli
jsitraukimas j darbg (zr. 7 pav.). Konceptualus modelis sudarytas remiantis i$skirtomis koncepcijomis
bei islaikant pagrindinius hierarchinius rySius. Anot T. Bilevi¢ienés ir S. JonuSausko (2011) tyrimo
procesas tampa suprantamesnis kai pradedama nuo konceptualaus modelio. Pateiktame konceptualiame
modelyje aiskiai pastebima organizacinio identiteto, organizacijos darbuotojy identifikavimosi ir
jsitraukimo tarpusavio sgveika. Sudarytas konceptualus modelis atskleidzia pagrindines organizacinio

identiteto charakteristikas, kurios padés sudaryti tikslesnj klausimyng tyrimui.
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Y
ORGANIZACINIS < I - |
> IDENTITETAS A I KULTURA BENDRAS SOCIALIAI
SUKONSTRUOTAS
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ISITIKINIMAS
Y
ORGANIZACIJOS ORGANIZACIJOS VERTYBES
DARBUOTOJU DARBUOTOJU
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PAZINTINIS
PALANKIOS ATLYGIS / KARJERA
ORGANIZACIJOS EMOCINIS
PASEKMES DARBO-ASMENINIO GYVENIMO _')

DARBUOTOJU
ISITRAUKIMO
MATRICA

KARJEROS ATVEJU GRUPES ATVEJU
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LOJALUMAS
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GEROVE
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VALDYMAS
BRUOZAI DARBO APLINKA

ENERGINGUMAS

PRODUKTAS / PASLAUGA

ATSIDAVIMAS REIKALAVIMU IS DARBUOTOJU
] AISKUMAS
ISIGILINIMAS » ”
GR]ZTAMASIS RYSYS

DARBUOTOJU PRITAPIMAS

DARBUOTOJO ELGSENA
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DARBE

DARBUOTOJO NORAS DIRBTI
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Saltinis: sudaryta autorés

7 pav. Organizacinio identiteto konceptualus modelis




4. AB LESTO ORGANIZACINIO IDENTITETO CHARAKTERISTIKU
TYRIMO REZULTATU ANALIZE

4.1. Eksperty apklausos rezultaty analizé

Siekiant issiaiskinti svarbiausias organizacinio identiteto charakteristikas, pasirinktas ekspertinis

tiesioginio prioritety vertinimo metodas i$skirty organizacinio identiteto charakteristiky rangavimui

pagal reikminguma. Apklausta dedimt eksperty, dirbanéiy Zveju g. 14, Vilniuje. Susitikimo metu,

ekspertams buvo pateiktos anketos su septyniomis pagrindinémis charakteristikomis, labiausiai

galinciomis paveikti organizacinio identiteto formavimgsi, tai:

1. Organizacijos darbuotojy identifikavimasis.

Organizacijos darbuotojy jsitraukimas.

Pasitikéjimas.

ISskirtinés ir ilgalaikés charakteristikos.

Ivaizdis.

Kultura.

2
3
4. Suinteresuotos Salys.
5
6
7

Toliau pateikta eksperty (AB LESTO darbuotojy) nuomoniy suvestiné (zZr. 7 lent.).

7 lentelé. Eksperty vertinimy suvestiné

Alternatyvos Nr.

Organizacinio identiteto formavimasi jtakojancios charakteristikos

1 2 3 4 5 6 7
Darbuotojy Darbuotojy Pasitikéjimas | Suinteresuo Isskirtinés, Ivaizdis Kultiira
Eksperto Nr. identifikavimasis jsitraukimas tos Salys ilgalaikes
charakteristikos
1 1 2 3 7 4 6 5
2 2 3 1 6 4 7 5
3 1 3 2 7 5 6 4
4 2 4 1 7 3 5 6
5 3 1 2 7 4 5 6
6 1 2 4 6 3 7 5
7 1 2 3 5 7 4 6
8 3 2 1 7 4 6 5
9 2 1 3 7 4 6 5
10 4 2 3 7 1 6 5
Rangy suma Y%, X;; 20 22 26 66 39 58 52
Rangy sumy vidurkis a 40 40 40 40 40 40 40
Nuokrypio kvadratas S? 400 441 196 676 1 324 144
SZ
=2158
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Rangy sumy vidurkis « yra apskai¢iuojamas pagal formule:
a = 0,5m(k+1)

a=05*%10%7+1)

o =40

m — eksperty skaicius,

k — objekty skaicius.

Nuokrypio kvadratas apskaifiuojamas pagal formule:

kK m 2
SZ = (ZXU—Q)

i=1 j=1
$?=2182
Suformuluojame hipotezes, pagal kurias bus patikrinta, ar eksperty vertinimai tarpusavyje dera:
Ho: W=0, t. y. eksperty vertinimai prieStaringi.
Ha: W#0, t. y. eksperty vertinimai panasus.
Konkordancijos koeficientas W ir jo reik§mingumas
Konkordancijos koeficientas W apskaic¢iuojamas pagal formulg:

_ 1252 12+ 2158 _ 25896 — 077
- m2(k3—k) 100(343-7) 33600
Konkordancijos koefcientas W kinta nuo 0 iki 1 (0<W<1).

W = §?

Konkoedancijos koeficientas W rodo, kad apklausty eksperty nuomoniy skirtumai nereikSmingi,
pastebimas geras suderinamumas (konkordancijos koeficientas nelygus nuliui, W=0,77).
Konkordancijos koeficiento W reik§mingumo tikrinimas:

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo a = 0,05

W* m* (k- 1) = 46,2

Laisvés laipsniy skai¢ius f=(7-1) =6

Xirit? (0,05; 6) = 12,59

ISVADA: Apskai¢iuotos statistikos reikme virsija kritine reik§me (46,2 > 12,59), dél to hipotezé Ho,
jog pasirinkty eksperty vertinimai prieStaringi, atmetama. Eksperty vertinimai yra panasis, t. y. dera
tarpusavyje. Taigi, ekspertai sutinka, jog analizuojama tema yra aktuali, organizacinio identiteto
formavimasi jtakoja visos analizuojamos vertinimo organizacinio identiteto charakteristikos. Atlikta
eksperty apklausa patvirtino, kad pagrindiné organizacinio identiteto charakteristika yra
identifikavimasis (rangy suma 20). Taip pat eksperty vertinimu jsitraukimas (rangy suma 22) yra antra
labiausiai organizacinio identiteto formavimasi jtakojanti charakteristika, o trecia — pasitikéjimas (rangy

suma 26).

43



4.2. AB LESTO darbuotojy apklausos rezultaty analizé

Eksperty apklausos rezultatai (patikrintas organizacinio identiteto charakteristiky reik§mingumas)
paskatino atlikti tolimesne duomeny analiz¢, nagrinéjant organizacijos darbuotojy identifikavimosi bei
darbuotojy jsitraukimo tarpusavio rysius. Sioje darbo dalyje pateikiami AB LESTO darbuotojy
apklausos rezultatai bei jy analizé. Aptariamos respondenty socialinés demografinés charakteristikos,
AB LESTO darbuotojy vertintos organizacinio identiteto perspektyvos, pagrindinés organizacinio
identiteto charakteristikos — darbuotojy identifikavimasis su organizacija, jsitraukimas j darbg bei
nustatatomas AB LESTO darbuotojy identifikavimosi laipsnis.

Cronbacho alfa koeficientas jvertina klausimyno skalés vidinj nuosekluma, t. y. jvertina, ar visi
skalés klausimai pakankamai atspindi tiriamaji dydj. Gauta didesné Cronbacho alfa koeficiento reikSmé
negu 0,7 parodo, jog klausimynas yra patikimas (K. Pukénas, 2009). Galima teigti, jog sudarytas
klausimynas yra patikimas, kadangi gauta Cronbacho alfa koeficiento reik§mé yra 0,959 (Zr. 7 prieda).

Respondenty socialinés demografinés charakteristikos. Tyrimo metu pavyko apklausti 350
AB LESTO darbuotojy, kurie dirba AB LESTO bustynése, esan¢iose Vilniaus, Kauno, Klaipédos,
Siauliy, Panevézio, Alytaus ir Utenos regionuose. Siuo anketiniu tyrimu noréta apklausti kuo daugiau
AB LESTO darbuotojy i$ jvairiy regiony, kad rezultatai tapty patikimi ir atspindéty visg organizacijos
darbuotojy generaling visuma, o ne remtysi vieno ar keliy padaliniy nuomone.

Remiantis gautais AB LESTO darbuotojy anketinio tyrimo rezultatais, pastebime, jog didziaja dalj
respondenty sudaro 40-49 mety amziaus darbuotojai (zr. 6 prieda). Tuo atveju, mazoji dalis respondenty
— vir$ 60 mety amziaus AB LESTO darbuotojai. Taip pat i$ gauty rezultaty matyti, jog daugiausiai
ankety uzpildé centrinés buveinés darbuotojai (71 darbuotojas), maZziausiai — Vilniaus regiono
darbuotojai (40 darbuotojy). IS viso AB LESTO anketinio tyrimo metu pavyko apklausti: 27 vidutinio
lygio vadovus, 35 zemiausio lygio vadovus, 263 specialistus ir 25 darbininkus (zr. 6 prieda).

AB LESTO anketinio tyrimo metu respondenty buvo praSoma nurodyti savo darbo staza Sioje
organizacijoje (Zr 6 prieda). Respondentai, dirbantys nuo 4 iki 10 mety sudaré didziaja dalj respondenty
(171 darbuotojas). Antra pagal dydj respondenty grupe (90 darbuotojy) sudaro AB LESTO darbuotojai
dirbantys daugiau nei 10 mety. AB LESTO darbuotojai, dirbantys iki 1 mety sudaro maziausig dalj
respondenty (21 darbuotojas).

Kaip rodo AB LESTO anketinés apklausos rezultatai, didZiosios dalies respondenty (307
darbuotojy) jgytas iSsilavinimas — aukStasis universitetinis (zr. 6 priedg.). Remiantis gautais
duomenimis, maziausiai respondenty turi nebaigta aukstajj iSsilavinimg (2 darbuotojai). Daugiausiai
aukstaji universitetinj iSsilavinima turi centrinés buveinés darbuotojai, maziausiai — panevézio regiono

darbuotojai.
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AB LESTO organizacinj identiteta atspindinc¢iy teiginiy vertinimas darbuotojy nuomone.
Kaip jau min¢jome Sio darbo teorinéje dalyje, organizacinio identiteto sampratg galime atskleisti i$
skirtingy perspektyvy: socialinio identiteto; pasitikéjimo; suinteresuoty Saliy; iSskirtiniy ir ilgalaikiy
charakteristiky; kultdros; jvaizdzio; nuolatiniy poky¢iy. Apklausos metu, AB LESTO darbuotojy
praséme jvertinti organizacinj identitetg sglygojancius teiginius (zr. 8 lent.). Galimi atsakymo variantai
pateikiami kaip pasirenkamieji, parodantys pritarimo Siam sakiniui mastg. Atsakymy variantams
pasirinkta standartiné 5 tasky skalé ( 5 — visiskai pritariu, 1 — visi$kai nepritariu). Siekiant i$siaiSkinti

respondenty nuomong¢ apie organizacinio identiteto teiginius, teirautasi, kokioms AB LESTO

organizacinio identiteto perspektyvoms darbuotojai labiausiai pritaria (Zr. lent. 8).

8 lentelé. AB LESTO organizacinj identiteta atspindind¢iy teiginiy vertinimas

darbuotojy nuomone

AB LESTO organizacini identiteta atspindingiy teiginiu vertinimas darbuotoju nuomone
o T A
AEEEE ABIESTO | dabuotojai | . | aplinkiniy | 5 oo HOHotefat ABIESTO
pasizyimi, . . ofgamizacimis| ,._ . identitetas yra jauéiasi darbuato
w1 | puoseléjama pritaria S poidis yra . ) .. | yrapokytiu
iSskirtinémis ir LT o identitetas . siektinas pilnavertiais jai L
o Orgarzacing | orgarizacijos . labai . ) ... | nebijant
ilzalatkémis _ perteikiamas pavyzdys kitoms | darbo grupés | pasitili T
e fultfira. normoms, o svarbus o T . |organizacija.
charakteristikomis. . vaizdyje. o suiiteresuotoms | nanais (socialinis | vien
taisyldéms. (ivaizdis). Y o y
- ) alims. identitetas). katais.
Vidurkis 4343 3.903 4.163 3840 4074 3.697 3643 3651 3.786
Standartinis 0.857 1,028 1,046 0979 1,002 1,070 1.076] 1102 1,124
nuokrypis

Kaip parodé gauti anketinés apklausos rezultatai, AB LESTO darbuotojai labiausiai pritaria
iSskirtinéms ir ilgalaikéms charakteristikoms (vid. jvertis 4,343). Taip pat AB LESTO darbuotojai
i§skiria kultliros perspektyvos svarbg pritardami, jog organizacijos norin¢ios kurti stipry organizacinj
identitetg privalo laikytis bei vadovautis organizacijos normomis ir taisyklémis (vid. jvertis 4,163).
AB LESTO darbuotojai nepamirso ir kitos labai svarbios organizacinio identiteto perspektyvos —
jvaizdzio. Darbuotojai teigia, kad ,,AB LESTO aplinkiniy poziiiris yra labai svarbus® (vid. jvertis 4,074).
AB LESTO darbuotojai maziausiai pritaria socialinio identiteto perspektyvos teiginiui ,,AB LESTO
darbuotojai jauciasi pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis identitetas) (vid. jvertis 3,643).
Galima teigti, jog AB LESTO darbuotojams organizacinj identiteta geriausiai apibudina iSskirtiniy ir
ilgalaikiy charakteristiky perspektyva. AB LESTO darbuotojai turéty daugiau démesio skirti socialinio
identiteto stiprinimui, t. y. skatinti AB LESTO darbuotojus tapatintis su darbo grupémis, sajungy
narystémis ir pan. Sudétingoje organizacijose, tokioje kaip AB LESTO socialinis identitetas atsiranda i$
asmeninio darbuotojy tapatinimosi su darbo grupémis, sajungy narystémis ar kitomis socialinémis

klasifikacijomis.
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Lenteléje (zr. 9 lent.) pateikiamas AB LESTO organizacinio identiteto perspektyvy vertinimas
darbuotojy poziiiriu siejamas su darbuotojy iSsilavinimu. Respondentai, turintys aukstajj universitetinj
iSsilavinimg labiausiai pritaria teiginiui ,,AB LESTO pasizymi iSskirtinémis ir ilgalaikémis
charakteristikomis* (vid. jvertis 4,378). Taip pat $§j teiginj iSskyré ir respondentai, turintys aukstajj
neuniversitetinj (vid. jvertis 4,125), nebaigtg aukstajj (vid. jvertis 4) ir aukStesnjjj (vid. jvertis 4,120)
iSsilavinimg. Vidurinj profesinj i$silavinimg turintys darbuotojai pritaré kitam teiginiui ,,AB LESTO
aplinkiniy poziliris yra labai svarbus® (vid. jvertis 4,875). Respondentai, turintys aukstajj universitetinj
i§silavinimg maziausiai pritaria teiginiui ,,AB LESTO darbuotojai jauciasi pilnaver¢iais darbo grupés
nariais (socialinis identitetas)“ (vid. jvertis 3,704). Siam teiginiui maZiausiai pritaria ir nebaigta aukstajj
iSsilavinimg turintys respondentai (vid. jvertis 3) bei aukstesnjjj i$silavinimg turintys respondentai (vid.
jvertis 2,840). Aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg turintys respondentai maziausiai pritaria teiginiui
»AB LESTO puoseléjama organizaciné kultira® (vid. jvertis 3,250). Vidurinj profesinj i$silavinimg
turintys respondentai maziausiai pritaria teiginiui ,,AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni Kitais* (vid.
jvertis 3,625).

9 lentelé, AB LESTO organizacinio identiteto teiginiy vertinimas darbuotoju

poZiuriu pagal iSsilavinima

Issilavinimas
- LESTO Vidurinis profesinis |  AukStesnysis Nebaigtas Auksasis Auktasis il 1'2
organizacinio P : aukstasis neuniversitetinis universitetinis | "CIESMINgUMO
identiteto lygmuo
teiginial i [Standartinis| Vid. | Standartinis| Vid. |Standartinis| Vid. |Standartinis| Vid. |Standartinis| ")
jvertis | nuokrypis | jvertis | nuokrypis | jvertis | nuokrypis | jvertis | nuokrypis | jvertis | nuokrypis
k11 4 1,195 4,12 0,971 4 1414 |14,]125| 0,835 4378 0,837 0,807
k1.2 4.5 0,756 3,12 0,881 3 0,000 3,25 0,707 3,974 1,019 0,001
k1.3 4,25 1,035 36 1,155 3.5 0,707 4 0,756 4,215 1,035 0,154
k14 4,75 0,707 3,08 0,862 4 1,414 | 3375 | 1,188 3,899 0,953 0,001
k1.5 4875 | 0354 3,28 0,936 3 0,000 |3,875| 0,991 4,130 0,985 0
k1.6 4,125 1,126 292 0,759 3.5 0,707 | 3,875 | 0,835 3,746 1,076 0,048
k1.7 4,25 1,165 2,84 1,068 3 1,414 13375 1302 3,704 1,042 0,004
k1.8 3,625 1,061 2,96 0,735 3.5 0,707 3,75 0,707 3,707 1,123 0,099
k1.9 3,75 0,886 34 1,000 3.5 0,707 | 3,625 | 0,744 3,824 1,147 0,372
Kai: k1.1 AB LESTO pasiZymi i$skirtinémis ir lgalaikémis charakteristikomis; k1.2 AB LESTO puoseléjama organizaciné kultira; k1.3 AB LESTO
darbuotojai pritaria organizacijos normoms, taisykléms; k1.4 AB LESTO organizacinis identitetas perteikiamas jvaizdyje; k1.5 AB LESTO aplinkinfyy poZifiris
yra labai svarbus; k1.6 AB LESTO organizacinis identitetas yra siektinas pavyzdys kitoms suinteresuotoms $alims; k1.7 AB LESTO darbuotojai jauciasi
pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis identitetas); k1.8 AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni kitais; k1.9 AB LESTO yra poky¢iy nebijanti
organizacija.

Remiantis rezultatais galima teigti, kad AB LESTO darbuotojai isskiria isskirtines ir ilgalaikes

charakteristikas kaip pagrinding organizacinio identiteto perspektyva.
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Taip pat patikrinamas vertinamy AB LESTO organizacinio identiteto perspektyvy ir darbuotojy
i$silavinimo rySys (zr. 9 lent.). Tyrimo metu priimtos keturios ir atemestos penkios nulinés hipotezés.
Stebima priklausomybé tarp iSsilavinimo ir Siy AB LESTO organizacinio identiteto perspektyvy:
,»AB LESTO puoseléjama organizaciné kultiira“ (stebimasis reik§mingumo lygmuo p = 0,001 < 0,05),
,AB LESTO organizacinis identitetas perteikiamas jvaizdyje* (stebimasis reik§mingumo lygmuo
p=0,01<0,05),,AB LESTO aplinkiniy pozitiris yra labai svarbus* (stebimasis reik§mingumo lygmuo
p =0 < 0,05), ,,AB LESTO organizacinis identitetas yra siektinas pavyzdys kitoms suinteresuotoms
Salims* (stebimasis reikSmingumo lygmuo p = 0,048 < 0,05), ,,AB LESTO darbuotojai jauciasi
pilnaverciais darbo grupés nariais (Socialinis identitetas)“ (stebimasis reikSmingumo lygmuo
p = 0,004 < 0,05). Galima teigti, kad AB LESTO organizacinio identiteto perspektyvy priklausomybé
nuo issilavinimo yra vidutiniSka, nes penkios i§ devyniy AB LESTO perspektyvos priklauso nuo
darbuotojy issilavinimo.

AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija vertinimas. Darbuotojai
identifikuojasi su organizacija, kai jie apibiidina save naudodami bent dalj bruozy, kuriuos atstovauja
organizacija. Nagrinéjant gautus anketinio tyrimo rezultatus paaiskéjo, kad AB LESTO darbuotojai
jauciasi draugiski bei atviri bendradarbiams (vid. jvertis 4,214) (zr. lent. 10). Taip pat galima teigti, kad
AB LESTO darbuotojai stipriai sieja save su AB LESTO, kadangi anketinés apklausos metu darbuotojai
nurodé, jog jiems sunku bty palikti §ig organizacija (vid. jvertis 4,154).

10 lentelé. AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija vertinimas

ABLESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija vertinimas
l;“““’”’_{“_ ABLESTO |Dutes 3| | ABLESTO | o D B L_IE’““ fa;“.“ms,ka - Moo dates| g
PSRN boto | LESTO | U | arbuotoa [prsidedants|  LESTQ | VCMUNMANE(ASKOM MOWWOR | s
tarp AB . | sunlupalikti | . i formaliai atlyginama ir kuri | irtoliau |mane padaryti . =
tapating | patenkina . athaidial | prieAB | vykdomuose | _ ", S| ratviras
LESTO i " ... | prisideda prie efektyvaus | dibti AB | daugtau neiis
| savesu | mano . |sickiabendry| LESTO | socialiniuose o “ bendradar
darbuotoqu it Lo, | Ofgamzachd. | ' . OIZANIZACH0S LESTO. | manes .
... | bendrove. | lkestius. | Y| thsly | rezulfatu. | projekuose. = . | biams.
DIZRAZACHOS. funkeionavimo. tikimasi.
Vidurkis ENJK 30 364 4154 38 396 338 39 EL I 4214
Standartini
IR wes | | oum | oo | s | B | 1w L0} 08 | o | 08
nuokrypis

AB LESTO darbuotojai jauciasi motyvuoti, t. y. darbuotojai didziuojasi, kad jie priklauso jtakingai ir
gerbiamai organizacijai. AB LESTO darbuotojy darbas motyvuoja juos padaryti daugiau nei i§ jy
tikimasi (vid. jvertis 3,937). Maziausias jvertintas teiginys: ,,Dalyvauju AB LESTO vykdomuose
socialiniuose projektuose (vid. jvertis 3,586). Galima teigti, jog AB LESTO darbuotojai gerai
identifikuojasi su organizacija, taciau vistiek rekomenduojama imtis atitinkamy identifikavimosi
stiprinimo priemoniy. AB LESTO darbuotojai yra labai prisiris¢ prie darbo AB LESTO, stengiasi biiti

draugiSkais bei atvirais bendraujant su kitais organizacijos darbuotojais. Darbuotojai yra ne visada
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suinteresuoti dalyvauti organizacijos vykdomuose socialiniuose projektuose, nors organizacijoje
vykdoma daugybé socialiniy projekty (pvz. ,,Energetiky diena®, ,,Tik, kiek reikia®, ,,Baltyjy gandry
apsauga Lietuvoje®,,,Operacija 2020 ir t. t.). Dalyvavimas socialiniuose projektuose padeda gerinti
organizacijos jvaizdj, reputacijg ir net prisideda prie darbuotojy identifikavimosi su organizacija
stiprinimu jmonés viduje.

Norint iSsiaiskinti, kaip AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija pasekmes vertina
darbuotojai pagal tikslesne segmentacija, rezultatus iSskyréme pagal jy uzimamas pareigas (zr. 11 lent.).

11 lentelé. AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija pasekmiy

vertinimas darbuotojy pozZiiiriu pagal uZimamas pareigas

Uzimamos pareigos
:;&B LEST'O Vidurinio lygio | Zemiausio lygio Specialistas Darbininkas 2
arbuotojuy vadovas vadovas au
) ) . reiksmingumo
identifikaivimos lygmuo
i su organizacija| Vid. |Standartinis| Vid. |Standartinis| Vid. |Standartinis| Vid. |Standartims (i’—level)
pasekmés vertis | nuokrypis | jvertis | nuokrypis |jvertis| nuokrypis | jvertis | nuokrypis
k3.1 4.630| 0,629 |4343| 0725 |3.555| 1,089 |3.640 | 1,221 0
k3.2 4593 | 0,747 | 4371| 0808 |3.544| 1,058 |3,720| 1,100 0
k3.3 4370| 0,792 | 4.171| 1,043 |3.540| 1,184 |3.640 | 1,150 0,031
k3.4 4630| 0492 |4.171| 1071 |4.129| 0868 |3.880 | 1,002 0,085
k3.5 4.111 0,892 4,171 0,857 3,715 1,029 3,600 1,225 0.420
k3.6 4,556 0,751 4,457 0,950 3.814 1,129 3,680 1,314 0,009
k3.7 4370 1,115 |4200| 1.132 |3.445| 1212 |3.360 | 1287 0
k3.8 4370| 0,967 |4371| 1003 |3.837| 1,008 |3.800| 1,190 0,001
k3.9 4481 0,753 | 4.229| 1.087 |3.555| 00994 |3.440 | 17227 0,000
k3.10 4,630 | 0.565 4,029 0,822 |3.886| 0,909 3,600 1.155 0,001
k3.11 4,852 0,362 4,371 0,770 4,133 0,896 4,160 1,068 0

Kai: k3.1 Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO darbuotoju ir organizacijos; k3.2 AB LESTO darbuotojai tapatina save su
bendrove; k3.3 Darbas AB LESTO patenkina mano likeséius (sékmé / visuotiné gerové); k3.4 Man bty sunku palikti §ia
organizacija (priklausomybé); k3.5 AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia bendry tikslu; k3.6 Jauc¢ivosi prisidedantis prie
AB LESTO rezultaty (prasmeés jausimas); k3.7 Dalyvauju AB LESTO vvkdomuose socialinivose projektuose (altruizmas);
k3.8 Uzsiimu savanoriska veikla, vz kurig néra formaliai atlyginama ir kuri prisideda prie efektyvaus organizacijos
funkcionavimo (pilietiskas elgesys darbe); k3.9 As noriu ir toliau dirbti AB LESTO (lojalumas); k3.10 Mano darbas
motyvuoja mane padarvti daugiau nei 18 manes tikimasi; k3.11 Esu draugiskas ir atviras bendradarbiams (nesavanaudiskumas).

Vidurinio lygio vadovai labiausiai pritaria teiginiui ,.esu draugiskas ir atviras bendradarbiams
(nesavanaudiskumas)“ (jvertis 4,852). Taip pat §j teiginj i$skyrée ir specialistai (vid. jvertis 4,133) bei
darbininkai (vid. jvertis 4,160). Vidurinio lygio vadovai maziausiai pritaria teiginiui ,,AB LESTO
darbuotojai atkakliai siekia bendry tiksly* (vid. jvertis 4,111). Zemiausio lygio vadovai i§skyria teiginj
,Jauciuosi prisidedantis prie AB LESTO rezultaty (prasmés jausmas)“ (vid. jvertis 4,457). Zemiausio
lygio vadovai maziausiai pritaria teiginiui ,,Mano darbas motyvuoja mane padaryti daugiau nei i§ mangs

tikimasi“ (vid. jvertis 4,029). Specialistai (vid. jvertis 3,445) ir darbininkai (vid. jvertis 3,360) maziausiai
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pritaria teiginiui ,,Dalyvauju AB LESTO vykdomuose socialiniuose projektuose (altruizmas)®.
Remiantis rezultatais galima teigti, kad AB LESTO darbuotojai praktiskai vieningai isskiria
bendradarbiavimo (nesavanaudiskumo) svarbg ir reikSme¢ organizacijai, kadangi tik nesavanaudiska,
bendradarbiaujanti komanda gali pasiekti daug operatyvesnius ir kokybiSkesnius darbo rezultatus.

Taip pat patikrinamas vertinamy AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija
pasekmiy ir darbuotojy uzimamy pareigy rySys (zr. 11 lent.). Tyrimo metu priimtos dvi ir atmestos
devynios nulinés hipotezés. Gauta, kad statistiSkai reikSmingas rySys sieja AB LESTO darbuotojy
uzimamas pareigas ir Sias AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija pasekmes:
,Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO darbuotojy ir organizacijos® (stebimasis reikSmingumo
lygmuo p = 0 < 0,05), ,,AB LESTO darbuotojai tapatina save su bendrove* (stebimasis reikSmingumo
lygmuo p = 0 < 0,05), ,,Darbas AB LESTO patenkina mano liikes¢ius* (stebimasis reikSmingumo
lygmuo p=0,031<0,05), ,,Jauciuosi prisidedantis prie AB LESTO rezultaty* (stebimasis reik§mingumo
lygmuo p = 0,009 < 0,05), ,,Dalyvauju AB LESTO vykdomuose socialiniuose projektuose® (stebimasis
reik§mingumo lygmuo p = 0 < 0,05), ,,Uzsiimu savanoriSka veikla, uz kurig néra formaliai atlyginama
ir kuri prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo* (stebimasis reikSmingumo lygmuo
p = 0,001 < 0,05), ,,A$ noriu ir toliau dirbti AB LESTO* (stebimasis reik§mingumo lygmuo
p =0 <0,05), ,,Mano darbas motyvuoja mane padaryti daugiau nei i§ mangs tikimasi“ (stebimasis
reikSmingumo lygmuo p = 0,001 < 0,05), ,,Esu draugiSkas ir atviras bendradarbiams® (stebimasis
reikSmingumo lygmuo p = 0 < 0,05). Remiantis rezultatais galima teigti, kad stebima stipri
priklausomybée tarp AB LESTO darbuotojy identifikavimosi su organizacija pasekmiy ir darbuotojy
uzimamy pareigy, kadangi devynios 1§ vienuolikos AB LESTO darbuotojy identifikavimosi pasekmeés
priklauso nuo darbuotojy uZimamy pareigy.

AB LESTO darbuotoju jsitraukimas i darba. [sitraukes ] darba darbuotojas pasizymi
susikaupimu atliekant gautas uZduotis, entuziazmu savo veikloje, todél pasiekiamas puikus
reikalaujamas rezultatas. Tyrimo metu, AB LESTO darbuotojai buvo prasomi nurodyti, kiek isvardinti
teiginiai budingi Jiems, kaip AB LESTO darbuotojams. AB LESTO darbuotojai teigia, kad “Vadovai
skatina darbuotojus gerai atlikti savo darbg” (vid. jvertis 4,363) (zr. lent. 12). Taip pat darbuotojai siekia
AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje (vid. jvertis 4,343). Maziausius jvercius AB
LESTO darbuotojai davé Siems teiginiams: ,,AS ripiu AB LESTO* (vid. jvertis 3,611), ,,AB LESTO
deklaruojamos vertybés atitinka mano asmenines vertybes* (vid. jvertis 3,643).

Rezultatai jrodo, kad AB LESTO darbuotojai jauc¢iasi pakankamai jsitrauke j darba, nes vadovai
pakankamai skatina darbuotojus gerai atlikti savo darba. Taip pat, AB LESTO darbuotojai teigia, jog
yra jsipareigoj¢ organizacijai, t. y. visada siekia AB LESTO tiksly ir gery rezultaty. AB LESTO turéty

labiau komunikuoti darbuotojams savo deklaruojamas vertybes.
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12 lentelé. AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darbga vertinimas

AB LESTO darbuotoju isitraukimo i darha vertinimas
Tpatingas AB
o Graliu Eisk‘.llai LESTD. ABLESTO o
Didruojuosi| nusakyti S darbuotoju |, . s . Uz atliekama
_ - L Visas jégas, . . -, . - |Visadasigihnu | deldamiojames | ABLESTO :
budamas AB|  savo | ASripiu AB astangas ir energija AS enfuziastingal | atsidavimas ivykdomo |vertybés atitinka |veiklos procesai darbg gaunu
LESTO | attiekamy | LESTO. |Po % E92) irbu AB LESTO. [ustikrina gerus| Lo ore [V yoes 2 PRS2 teisinga
. o skirm savo darbui. T darbo uzduotis. | mano asmenines | yra teisingl. =
nariu. pareigu imonés vertybes atlygi.
funkeija. veikdos -
rezultatus.
Vidurkis 3720 4,054 3611 3,886 3,946 3.826 4,186 3,643 3,840 4263
Standartini
Al Lo | 099 1,181 09627 0966 1,038 0903 1,074 1111 0945
nuokrvpis
AB LESTO darbuotoju jsitraukimo j darha vertinimas
Naudoiuosi Sugebu ;fblEiTO Man patinka, Dirbu, Vadova skatin
NS cudering | T .| ABLESTO darbo | kaiMientai |atsitvelgdamas | o - | Siekiu ABLESTO tikshyir
galimybe operatyviai | ABLESTO priimami . W L . darbuotojus L
o darba su . . .| aplinka pasirymi |geraiatsiliepia|  j vadovu e geru rezultatn kekvienaoje
kilti karjeros . datinasi  |naudingi sprendimai. T Co 0 |geralathiktisave | T ° s
L asmeriniu i N bendradarbiavimu.|  apie AB poreikius, | veildoje.
leiptais gyVerimu darbus LESTO.  |rekomendacijas darbg,
- " | reikalinga ' s
Vidurkis 3,880 4,080 4204 3,960 4151 4037 3,851 4363 4,343
Standartini -
ATS) ot | 105 | 099% 0950 0953 0987 1,138 1,025 0857
nuokrvpis

Lenteléje (zr. 13 lent.) pateikiamas AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darba teiginiy vertinimas
siejamas su darbo stazu. Respondentai, organizacijoje dirbantys iki vieneriy mety labiausiai pritaria
teiginiui ,,UZ atlickama darba gaunu teisinga atlygj“ (vid. jvertis 4,667). Siam teiginiui labiausiai pritaria
ir daugiau nei deSimt mety darbo stazg organizacijoje turintys respondentai ,,Uz atlickamg darbg gaunu
teisingg atlygj“ (vid. jvertis 4,378). Respondentai, organizacijoje dirbantys iki vieneriy mety maziausiai
pritaria teiginiui ,,AB LESTO deklaruojamos vertybés atitinka mano asmenines vertybes* (vid. jvertis
3,714). Taip pat siam teiginiui maziausiai pritaria ir respondentai dirbantys nuo vieneriy iki trejy mety
—,,AB LESTO deklaruojamos vertybés atitinka mano asmenines vertybes® (vid. jvertis 3,632).

Respondentai organizacijoje dirbantys nuo vieneriy iki trejy mety labiausiai pritaria teiginiui
»Vadovai skatina darbuotojus gerai atlikti savo darbg (griztamasis rySys)“ (vid. jvertis 4,618). Nuo
ketveriy iki deSimties mety darbo stazg turintys respondentai labiausiai pritaria teiginiui ,,Siekiu AB
LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje (darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai)* (vid.
ivertis 4,357), o maziausiai pritaria ,,AS riipiu AB LESTO (emocinis jsitraukimas)“ (vid. jvertis 3,444).
Daugiau nei deSimt mety darbo stazg organizacijoje turintys respondentai maZiausiai pritaria teiginiui
,,Didziuojuosi budamas AB LESTO nariu“(vid. jvertis 3,678). Galima teigti, kad nagrinéjant darbuotojy
jsitraukimo teiginius siejant su darbuotojy stazu atsiskleidziamai darbuotojo gyvavimo periodai
organizacijoje. Visy pirma, nauji darbuotojai nesijaucia labai pritapg prie organizacijos, taciau yra
patenkinti nauju darbu. Visy antra, dé¢l vadovy atgalinio rysio, darbuotojai vis labiau pritampa prie
organizacijos ir jsitraukia j darbg. Visy treig, ilgéjant darbo stazui, darbuotojai darbuotojai taip
jsitraukia j darba, kad patys stengiasi vis naudingiau dirbti organizacijoje, bet jaucia silpnesnj atgalinj
ry$] 18 pacios organizacijos.
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13 lentelé. AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darbg teiginiuy vertinimas pagal

darbo staza

ABLESTO StaFas -
darbuotoju ild 1 metu 1-3 m. 410 m. Daugiau nei 10 L
. . . reikSmingumo
55‘:‘:;"::"” Vid. | Standartinis | Vid. | Standartimis | Vid |Standartinis | Vid. |Standartinis Iygmuo
c . . .. [|ivertis| nuokrypis |ivertis | nuolrypis |ivertis | nuokrypis |ivertis | nuokrypis (P-level)
teiginiai
k4.1 3.810 1167 3,936 0,953 3,637 0,919 3,678 1216 0,015
k4.2 4,180 0,928 4,103 1,024 4,041 1,014 4011 0,877 0,630
k4.3 30035 1.136 3.721 1.104 3444 1.203 3.778 1.178 0.144
Lkd.4 3.857 0,964 4.147 0.368 3.78% 0,947 3.878 1.037 0219
k4.5 3,905 0,831 4,103 0.813 3.865 1000 3,989 1,033 0,488
k4.6 4,093 L17e 4,000 1,007 3,673 1,017 3,922 1,041 0,070
k4.7 4,238 0. 768 4471 0,610 4,076 0,827 4167 1,030 0,035
k4.8 3.714 1.056 3.632 0991 3.462 1,097 3.078 1.027 0,080
k4.9 3.857 1062 3,812 1061 3.667 1.138 4.111 1065 0.187
k4.10 4.667 0,730 4,397 0,775 4,005 1,038 4.378 0,369 0,122
k4.11 3,952 1.161 3,897 1,161 3,795 1,051 4,044 1,050 0214
k4.12 4,286 1.102 4,284 0.830 3,542 1.072 4,133 1.062 02635
k4.13 4.524 0.873 4,544 0,721 4 228 0,983 4.178 1.186 0137
kd4.14 4,190 1,030 4118 0.873 3.836 0,944 4,022 0,983 0,153
k4.15 40093 1221 4368 0,750 4,076 0,388 4,144 1,097 0,034
k4.16 4.381 0,863 4,162 0,987 3.883 0,063 4,156 1,027 0,028
k4.17 4 286 1.007 3,912 1.116 3.801 1.130 3.800 1.182 0.582
k4.18 4,429 1.248 4,618 0,734 4. 339 0,953 4200 1247 0,037
k4.19 4,143 0,910 4,382 0,752 4. 357 0,863 4.333 0,887 0229
Kai: k4.1 Did&inojuosi bidamas AB LESTO nariu; k4.2 Galiu aifkiai nusaloyti save atliskamu pareipn funkcija (darbo rels);
k4.3 A ripiu AB LESTO (emocimis jsitraulkimas); kd.4 Visas jégas, pastangas ir energija skiriu save darbui (fizinis
jsitraukimas); k4.5 Af entuziastingai dirbu AB LESTO (energinpumas); k4.6 Ypatingas AB LESTO darbuotoju atsidavimas
uZtikrina gerus jmonés veiklos rezultatus; k4.7 Visada jsigilinu | vwkdomo darbo uEduotis (vaidmeny organizacijoje
pasiskirstymas); k4.8 AB LESTO deklamojamos vertybés atitinka mano asmenines wvertybes: k4.9 AB LESTO wveiklos
procesal vra teisingi; k4.10 Uz atliekama darba gaunu teisinga atlyg): kd4.11 Navdojuesi galimybe kilti kaneros laptais;
k4.12 Sugebu suderinti darba su asmeniniu gyvenimu; k4,13 AB LESTO darbuotojal operatyvial dalinasi darbud reikalinga
mformacija; kd4.14 AB LESTO primami navdingi sprendimad (valdymas); k4.15 AB LESTO darbo aplinka pasifym
bendradarbiavimu; k4.16 Mvian patinka, kai kliental gerai atsiliepda apie AB LESTO; k4.17 Dvirbu, atsiFvelgdamas | vadoswu
poreikive, rekkomendacijas (reikalasvimu 12 darbuotoju aifkumas); k4,18 Vadowai skatina darbuotojus gerai atlilcti save darba
(eriftamasis ryEvs); k419 Siekin AB LESTO tiksly ir gern resultaty kiskvienoje veikloje.

Taip pat patikrinamas vertinamy AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darbg teiginiy ir darbuotojy
stazo rySys (zr. 13 lent.). Tyrimo metu priimta keturiolika nuliniy hipoteziy, o atmestos penkios. Gauta,
kad statistiSkai reikSmingas rySys sieja AB LESTO darbuotojy staza ir Siuos AB LESTO darbuotojy
isitraukimo ] darbg teiginius: ,,DidZiuojuosi biidamas AB LESTO nariu* (stebimasis reikSmingumo
lygmuo p = 0,015 < 0,05), ,,Visada jsigilinu j vykdomo darbo uzduotis® (stebimasis reikSmingumo
lygmuo p = 0,035 < 0,05), ,,AB LESTO darbo aplinka pasizymi bendradarbiavimu* (stebimasis
reik§mingumo lygmuo p = 0,034 < 0,05), ,,Man patinka, kai klientai gerai atsiliepia apie AB LESTO*
(p = 0,029 < 0,05), ,,Vadovai skatina darbuotojus gerai atlikti savo darbg“ (stebimasis reikSmingumo
lygmuo p = 0,037 < 0,05). Remiantis rezultatais galima teigti, kad stebima silpna AB LESTO darbuotojy
isitraukimo i darbg teigniy priklausomybé nuo darbuotojy stazo, nes tik penki i§ devyniolikos AB
LESTO darbuotojy isitraukimo i darbg teiginiai priklauso nuo darbuotojy stazo.

AB LESTO darbuotojuy identifikavimosi laipsniai. Anketinio tyrimo metu AB LESTO
darbuotojy praséme pasirinkti ir apibraukti apibiidinima, kuris atitikty jy ry$i su AB LESTO
(zr. 6 prieda). Tarp darbuotojo ir organizacijos uzsimezga psichologiskai stipresnis rySys, kai individas

lengvai identifikuoja save su organizacija bei jam yra priimtinos organizacijos normos, vertybés.
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Didzioji dalis AB LESTO darbuotojy pasirinko teiginj ,,Kartais identifikuoju save su AB LESTO
tikslais, vertybémis, normomis bei kulttra“ (85 darbuotojai). Taip pat net septyniasdesimt devyni
darbuotojai pasirinko teiginj, kad daznai identifikuoja save su AB LESTO tikslais, vertybémis,
normomis bei kulttra. VisiSkai neidentifikavo saves su AB LESTO tikslais, vertybémis, normomis bei
kultara vos trys darbuotojai. Reziumuojant gautus anketinio tyrimo rezultatus galima teigti, jog AB
LESTO darbuotojai vidutiniskai arba stipriai identifikuojasi su AB LESTO.

4.3. AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky koreliaciné analizé.

Sioje darbo dalyje bus pateikiama ir aptariama AB LESTO organizacinio identiteto vertinimo
sri¢iy (charakteristiky) koreliaciné analizé, t. y. nagrinéjami organizacinio identiteto, organizacijos
darbuotojy identifikavimosi bei jsitraukimo teiginiy tarpusavio rySiai. Visos Kkoreliacijos yra
reikSmingos, kadangi koreliacijy stebimo reik§mingumo lygmuo (p-level) yra mazesnis nei pasirinktas
reik§mingumo lygmuo o (0 < 0,05) (zr. 8, 9, 10, 11, 12, 13 priedus).

Koreliacija tarp AB LESTO organizacinio identiteto teiginiy. Atlikus koreliacing analize
(zr. 8 prieda), pastebima, jog nagrinéjamu atveju rysiai tarp organizacinio identiteto saglygojanciy teiginiy
nepasizymi stipria koreliacija. Tokiy rezultaty buvo galima tikétis, kadangi kiekvienas klausimyno
organizacinj identitetg salygojantis teiginys atitinka skirtingg organizacinio identiteto perspektyva.
Tyrimo AB LESTO duomenimis, vidutine teigiama koreliacija, kuri aiSkinama koreliacijos koeficientui
esant nuo 0,5 iki 0,7, pasizymi $ie organizacinj identiteta salygojantys teiginiai:

= JAB LESTO organizacinis identitetas yra siektinas pavyzdys kitoms suinteresuotoms Salims* ir
,»AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni kitais* (koreliacijos koeficientas — 0,582).

* ,AB LESTO puosel¢jama organizaciné kultiira® ir ,,AB LESTO aplinkiniy poziliris yra labai
svarbus® (koreliacijos koeficientas — 0,570).

= ,AB LESTO puosel¢jama organizaciné kultira® ir ,,AB LESTO organizacinis identitetas yra
siektinas pavyzdys kitoms suinteresuotoms salims* (koreliacijos koeficientas — 0,568).

* ,AB LESTO organizacinis identitetas perteikiamas jvaizdyje* ir ,,AB LESTO darbuotojai
pasitiki vieni kitais* (koreliacijos koeficientas — 0,512).

Reziumuojant gautus AB LESTO organizacinio identiteto teiginiy koreliacinés analizés rezultatus,
galima teigti, kad svarbiausios AB LESTO organizacinio identiteto perspektyvos iSlicka pasitikéjimo,
kulttiros ir jvaizdzio perspektyvos, kadangi pastebima stipriausia tarpusavio koreliacija tarp teiginiy,
nusakanciy Sias perspektyvas. AB LESTO darbuotojams yra svarbi teigiama suinteresuotyjy nuomoné.

Koreliacija tarp AB LESTO darbuotojy identifikavimosi teiginiy. Atlikus koreliacing analizg
(zr. 9 prieda), pastebima, jog nagrinéjamu atveju rysiai tarp AB LESTO darbuotojy identifikavimosi

teiginiy pasizymi stipria koreliacija. Tyrimo AB LESTO duomenimis, stipria teigiama koreliacija, kuri
52



aiSkinama koreliacijos koeficientui esant nuo 0,7 iki 0,9, pasizymi Sie AB LESTO darbuotojy
identifikavimosi teiginiai:

e ,AB LESTO darbuotojai tapatina save su bendrove* ir ,,AS noriu ir toliau dirbti AB LESTO
(lojalumas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,894).

Tyrimo AB LESTO duomenimis, vidutine teigiama koreliacija, kuri aiSkinama koreliacijos
koeficientui esant nuo 0,5 iki 0,7, pasizymi Sie AB LESTO darbuotojy identifikavimosi teiginiai:

e ,Man biity sunku palikti Sig organizacija (priklausomybé)*“ ir ,,Esu draugiSkas ir atviras
bendradarbiams (nesavanaudiS$kumas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,630).

e . Mano darbas motyvuoja mane padaryti daugiau nei i§ mangs tikimasi® ir ,,Esu draugiskas ir
atviras bendradarbiams (nesavanaudiskumas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,622).

¢ _Man biity sunku palikti Sig organizacija (priklausomyb¢)“ ir ,,Mano darbas motyvuoja mane
padaryti daugiau nei i§ mangs tikimasi* (koreliacijos koeficientas — 0,594).

¢ ,AB LESTO darbuotojai tapatina save su bendrove* ir ,,Dalyvauju AB LESTO vykdomuose
socialiniuose projektuose (altruizmas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,533);

e Darbas AB LESTO patenkina mano liukes¢ius (s¢kmé / visuotiné¢ gerové)™ ir ,,Jauciuosi
prisidedantis prie AB LESTO rezultaty (prasmés jausmas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,522).

e ,Dalyvauju AB LESTO vykdomuose socialiniuose projektuose (altruizmas)“ ir ,,A§ noriu ir
toliau dirbti AB LESTO (lojalumas)* (koreliacijos koeficientas — 0,520).

e Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO darbuotojy ir organizacijos* ir ,,AB LESTO
darbuotojai tapatina save su bendrove* (koreliacijos koeficientas — 0,501).

Galima daryti prielaidg, kad AB LESTO darbuotojai i$skiria identifikavimosi su organizacija
teiginius susijusius su Siomis savybémis: lojalumu, nesavanaudiSkumu, altruizmu bei prasmeés jausmu.
AB LESTO darbuotojy identifikavimasis su organizacija pastebimas, kaip stiprus darbuotojy noras dirbti
organizacijoje, skatinamas nesavanaudiskas poziiiris 1 komandinj darbg ir darbuotojo darbo rezultaty
nauda ir reikSmé organizacijai.

Koreliacija tarp AB LESTO darbuotoju jsitraukimo j darba teiginiu. Atlikus koreliacing
analize (zr. 10 priedg), pastebima, jog nagriné¢jamu atveju rysiai tarp AB LESTO darbuotojy jsitraukimo
1 darbg teiginiy pasiZymi stipria koreliacija:

¢ _AB LESTO darbuotojai operatyviai dalinasi darbui reikalinga informacija“ ir ,,Vadovai skatina
darbuotojus gerai atlikti savo darbg (grjztamasis rySys) (koreliacijos koeficientas — 0,739).

e ..Didziuojuosi biidamas AB LESTO nariu® ir ,,Visas jégas, pastangas ir energija skiriu savo
darbui (fizinis jsitraukimas)* (koreliacijos koeficientas — 0,711).

Nagrinéjant koreliacijg tarp AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darbag teiginiy, pastebima ir

vidutine teigiama koreliacija:
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¢, Galiu aiskiai nusakyti savo atlieckamy pareigy funkcija (darbo rolé)* ir ,,Dirbu, atsizvelgdamas i
vadovy poreikius, rekomendacijas (reikalavimy i§ darbuotojy aiSkumas)* (koreliacijos koeficientas —
0,661); ir ,,Uz atlickamg darbg gaunu teisingg atlygj“ (koreliacijos koeficientas — 0,617); ir ,,Siekiu AB
LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje (darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai)*
(koreliacijos koeficientas — 0,529).

¢, Naudojuosi galimybe kilti karjeros laiptais* ir ,,Sugebu suderinti darbg su asmeniniu gyvenimu
(koreliacijos koeficientas — 0,633).

o, AS entuziastingai dirbu AB LESTO (energingumas)“ ir ,,AB LESTO deklaruojamos vertybés
atitinka mano asmenines vertybes® (koreliacijos koeficientas — 0,604); ir ,,Visada jsigilinu j vykdomo
darbo uzduotis (vaidmeny organizacijoje pasiskirstymas)* (koreliacijos koeficientas — 0,538); ir ,,AB
LESTO priimami naudingi sprendimai (valdymas)* (koreliacijos koeficientas — 0,510).

¢ DidZiuojuosi biidamas AB LESTO nariu“ ir ,,AB LESTO priimami naudingi sprendimai
(valdymas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,560); ir ,,Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas
uztikrina gerus jmonés veiklos rezultatus* (koreliacijos koeficientas — 0,522); ir ,,AS rupiu AB LESTO
(emocinis jsitraukimas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,515).

Remiantis rezultatais galima teigti, kad AB LESTO darbuotojy jsitraukimo j darbg teiginiai
pasizymi stipria bei vidutine tarpusavio koreliacija. Taip pat galima jzvelgti su darbo kokybe susijusiy
teiginiy tarpusavio priklausomybe, tokiy kaip: ,,Galiu aiSkiai nusakyti savo atlickamy pareigy funkcija*,
,Dirbu, atsizvelgdamas | vadovy poreikius, rekomendacijas (reikalavimy i§ darbuotojy aiSkumas)®,
,»Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje®, ,,Visada jsigilinu j vykdomo darbo
uzduotis®“. AB LESTO darbuotojai pabrézia fizinio jsitraukimo svarba, o tai stipriai jtakoja AB LESTO
darbuotojy pasitenkinimg darbu organizacijoje.

AB LESTO organizacinio identiteto ir organizacijos darbuotoju identifikavimosi teiginiy
tarpusavio koreliacija. Stipri koreliacija pastebima tarp $iy teiginiy (zr. 11 prieda):

o ,AB LESTO aplinkiniy pozitiris yra labai svarbus® ir ,,UZsiimu savanoriska veikla, uz kurig néra
formaliai atlyginama ir kuri prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilictiskas elgesys
darbe)* (koreliacijos koeficientas — 0,783).

¢ ,AB LESTO darbuotojai jauciuosi pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis identitetas)* ir
»Dalyvauju AB LESTO vykdomuose socialiniuose projektuose (altruizmas)“ (koreliacijos koeficientas
—0,779).

¢ ,AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni kitais* ir ,,AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia bendry
tiksly“ (koreliacijos koeficientas — 0,703).
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Rezultatai jrodo, kad AB LESTO organizacinio identiteto ir organizacijos darbuotojy
identifikavimosi teiginiy tarpusavio koreliacija stipri tarp teiginiy susijusiy su suinteresuotaisiais,
pilietisku elgiasiu, socialiniais projektais, altruizmu, darbuotojy atkaklumu siekiant organizacijos tiksly.

AB LESTO organizacinio identiteto ir organizacijos darbuotojy jsitraukimo j darba teiginiy
tarpusavio koreliacija. Stipri koreliacija (zr. 12 prieda):

¢ .,AB LESTO darbuotojai jauciuosi pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis identitetas)* ir
,Didziuojuosi bidamas AB LESTO nariu® (koreliacijos koeficientas — 0,803).

o . AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni kitais* ir ,,Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas
uztikrina gerus jmonés veiklos rezultatus (koreliacijos koeficientas — 0,706).

Galima teigti, kad AB LESTO organizacinis identitetas susijes (pastebima stipri koreliacija) ne tik
su organizacijos darbuotojy identifikavimusi, bet ir su jsitraukimu j darbg. Galima jzvelgti dideliy sasajy
tarp priklausymo darbo grupei ir pasitenkinimo AB LESTO naryste.

AB LESTO darbuotojy identifikavimosi ir jsitraukimo j darba teiginiy tarpusavio
koreliacija. Stipri koreliacija (zr. 13 prieda):

¢ AS riipiu AB LESTO (emocinis jsitraukimas)“ ir ,,Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO
darbuotojy ir organizacijos* (koreliacijos koeficientas — 0,773).

e, Visada jsigilinu j vykdomo darbo uzduotis (vaidmeny organizacijoje pasiskirstymas) ir ,,Man
biity sunku palikti §ig organizacija (priklausomybé)“ (koreliacijos koeficientas — 0,772).

e, Visada jsigilinu j vykdomo darbo uzduotis (vaidmeny organizacijoje pasiskirstymas)® ir ,,Esu
draugiskas ir atviras bendradarbiams (nesavanaudiskumas)“ (koreliacijos koeficientas — 0,714).

o, AB LESTO priimami naudingi sprendimai (valdymas)“ ir ,,Mano darbas motyvuoja mane
padaryti daugiau nei i§ manes tikimasi“ (koreliacijos koeficientas — 0,703).

e AS entuziastingai dirbu AB LESTO (energingumas) ir ,,Man biity sunku palikti §ig organizacija
(priklausomybé)“ (koreliacijos koeficientas — 0,700).

Galima daryti prielaidg, kad AB LESTO darbuotojy identifikavimasi ir jsitraukimg j darbg sieja

stiprus tarpusavio rySys, kadangi tarpusavyje stipriai teigiamai koreliuoja dauguma teiginiy.

4.4. AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky regresiné analizeé.

Tiesin¢ regresiné analizé¢ atlieckama siekiant nustatyti AB LESTO organizacinio identiteto
priklausomybe nuo organizacinio identiteto charakteristiky: darbuotojy identifikavimosi su organizacija
ir darbuotojy jsitraukimo j darba. Tiesiné regresiné analizé atlickama naudojant SPSS (angl. Statistical

Package for the Social Science) programa. Tiesinés regresijos analizés eiga pateikta 20 priede.
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Taigi, sudarytas tiesinés regresijos modelis parodantis organizacinio identiteto priklausomybg¢ nuo
darbuotojy identifikavimosi ir jsitraukimo j darbg. Galutinis organizacinio identiteto (priklausomas
kintamasis Ol) regresijos modelis uzraSomas taip:
01=0,325+0,167*k3.5+0,133*k3.6+0,153*k3.8+0,124*k3.9+0,136*k4.1+0,66*k4.6+0,141*k4.19.
Modelio apibréztumo koeficientas R? lygus 0,880 (zr. 20 priedo 16 lent.). Galime sakyti, kad 88% Ol
sklaidos apie vidurkj galime paaiskinti Ol tiesine regresija nepriklausomy kintamyjy atzvilgiu, o likusi
dalis yra nepaaiskinama sklaidos dalis. Sudaryto tiesinés regresijos modelio tikslas yra i$siaiskinti,
kokios organizacinio identiteto vertinimo sritys yra svarbiausios, kurie kriterijai labiausiai jtakoja
organizacinj identitetg. Modelyje kintamieji pagal svarbuma i$sidésto atitinkamai (zr. 20 priedo 18 lent.)
: k3.5 - ,,AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia benry tisly“ (standartizuota koeficiento £ reikSmé
0,246); k3.8 — ,,UzZsiimu savanori$ka veikla, uz kurig néra formaliai atlyginama ir kuri prisideda prie
efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilietiskas elgesys)* (standartizuota koeficiento £ reikSme
0,227); k3.6 - ,Jauciuosi prisidédantis pric AB LESTO rezultaty (prasmés jausmas)“ (standartizuota
koeficiento g reiksmé 0,216); k4.1 — ,Didziuojuosi bidamas AB LESTO nariu®“ (standartizuota
koeficiento S reikSmé 0,201); k3.9 —,,AS noriu ir toliau dirbti AB LESTO (lojalumas)“ (standartizuota
koeficiento S reiksmé 0,186); k4.19 — ,,Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kieckvienoje veikloje
(darbuotojy noras dirbti organizacijos naudai)“ (standartizuota koeficiento f reik§mé 0,174); k4.6 —
»Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas uZtikrina gerus jmonés veiklos rezultatus®
(standartizuota koeficiento S reik§mé 0,098). Tyriamam atvejui, AB LESTO organizacinis identitetas
statistiSkai reikSmingai jtakojamas keturiy idetifikavimosi ir trijy jsitraukimo teiginiy. Taciau
nagrinéjant standartizuotas koeficiento £ reikSmes, sudarytam regresiniui modeliui darbuotojy
identifikavimosi su organizacija teiginiai yra svarbesni, nei jsitraukimo j darba. Remiantis gautais
duomenimis, galime teigti, kad AB LESTO organizacinis identitetas labiau priklauso nuo darbuotojy su

organizacija identifikavimosi, nei darbuotojy jsitraukimo j darba.
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ISVADOS

1. ISanalizavus organizacinio identiteto teorinius aspektus galima teigti:

¢ Organizacinis identitetas nagriné¢jamas i$ socialinio identiteto, pasitikéjimo, suinteresuoty $aliy,
centriniy ir ilgalaikiy charakteristiky, kultiiros, jvaizdzio, nuolatiniy pokyc¢iy perspektyvy. Dazniausiai
organizacinis identitetas naudojamas aiSkinant socialinius aspektus. Stipry organizacinj identitetg turinti
organizacija pasizymi darbuotojy pasitikéjimu. Organizacinio identiteto pagrindinis bruozas, tai
darbuotojai iSskiriantys savo organizacijg i$ kity, tuo pat metu uzmegzdami rysj su suinteresuotomis
salimis. Organizacinio identiteto ir jvaizdzio rySiy kontekste, aplinkiniy nuomoné apie organizacija gali
turéti jtakos organizacijos darbuotojy veiksmams. Kulttirinés normos, bendri jsitikinimai sgveikaudami
tarpusavyje sudaro organizacijos kultiiros esm¢ — organizacinj identiteta. Pokyciai skatina sustipréti
organizacinj identiteta, tai tarsi organizacijos vienybés paieska organizacijos viduje.

e Organizacinis identitetas salygoja atitinkamas darbuotojy emocijas, reikSmingg elgsena.
Organizacinis identitetas padeda darbuotojams geriau suvokti savo organizacijg bei operatyviai jveikti
iSkilusius sunkumus, suteikia darbuotojams pasitikéjimo, neleidzia organizacijai zlugti. Darbuotojams
tampa lengviau i$skirti savo organizacijg i§ kity. Pasekmés veikia Kartu kaip konkurencinis pranasumas.

2. Organizacinio identiteto charakteristiky identifikavimas bei teorinis pagrindimas atskleidzia
organizacijos darbuotojy identifikavimOsi su organizacija bei darbuotojy isitraukimoO ] darbag
reikSmingumag ir svarbg stipraus oganizacinio identiteto formavimuisi.

e Organizacijos darbuotojy identifikavimasis, tai specifiné organizacinio identiteto
charakteristika, formuojanti elgseng ir pozilirj organizacijoje. Darbuotojy identifikavimasis su
organizacija turi jvairias formas, lygius, laipsnius. Darbuotojy identifikavimosi formos:
identifikavimasis, atsitapatinimas, dvilypis identifikavimasis ir neutralus identifikavimasis.
Organizacijos darbuotojy identifikavimosi pasekmés jvairios: darbo kokybé, pilietiskas elgesys darbe,
pasinérimas j darbg, asmeninio identiteto praradimas, organizacijos klaidy neigimas, lojalumas,
altruizmas, nesavanaudiSkumas, priklausomybé¢, atkaklumas, motyvacija, s€kme bei visuotiné gerove.

e Darbuotojy jsitraukimas j darbg apibréZziamas kaip pozityvi sgmonés biisena arba elgsenos dalis,
pasireiskianti kaip darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai. Organizacijos darbuotojai jsitraukti gali
1 darbo uzduotj, arba j organizacijos veikla. Pagrindiniai jvardinti darbuotojy jsitraukimo bruozai yra
energingumas, atsidavimas ir jsigilinimas. Pabréziami darbuotojy jsitraukimo antecedentai: suvokiamas
organizacinis palaikymas, auksciausi vadovai, atlygis, teisingumas, emocijos, emocinis intelektas.
Pastebimi jvairtis darbuotojy jsitraukimo privalumai: darbuotojy teigiamos emocijos, kokybés

uztikrinimas, darbuotojy pastangos bei jy skiriamas laikas organizacijos naudai.
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e Svarbu pabrézti organizacinio identiteto, darbuotojy identifikavimosi ir jsitraukimo modeliy bei
ju tarpusavio sarySio svarbg. Darbuotojo identifikavimosi lygis priklauso nuo individo subjektyviai
vertinamo organizacinio identiteto. Organizacinis identitetas formuoja darbuotojy identifikavimosi su
organizacija stiprumg. ldentifikavimasis ir jsitraukimas yra atskiros tarpusavyje stipriai susijusios
darbuotojy prisiri§imo prie organizacijos ar darbo grupés israiskos. ldentifikavimasis su organizacija
laikomas jsitraukimo komponentu. Darbuotojy jsitraukimas laikomas identifikavimosi dalimi.

3. Metodologiné dalis buvo skirta metody aprasymams bei isskirti AB LESTO identiteto vertinimo
sritims (jskaitant ir charakteristikas), kurios buvo naudojamos sudarant konceptualy model;.

e Praktinégje darbo dalyje naudojamos dvi anketinés apklausos: eksperty ir AB LESTO
darbuotojy. Anketiné apklausa buvo skirta ekspertams, norint suzinoti AB LESTO identiteto
charakteristiky reikSmingumg. Darbuotojy anketin¢ apklausa sudaryta suzinoti organizacinio identiteto
ir jo charakteristiky tarpusavio sary$j. Koreliaciné analizé taikyta, norint jvertinti AB LESTO
organizacinio identiteto charakteristiky rysius ir jy stipruma. Regresine analize tiriama AB LESTO
organizacinio identiteto priklausomybé nuo darbuotojy identifikavimosi su organizacija ir jsitraukimu j
darba, siekiant iSskirti charakteristikas labiausiai jtakojan¢ias AB LESTO organizacinj identitets.
Apibendrinimo metodas taikytas gauty rezultaty apibendrinimui ir pagrjsty iSvady pateikimui.

e Atlikta pasirinkty Saltiniy organizacinio identiteto ir jo charakteristiky literatiros analize
i$skiriamos AB LESTO identiteto vertinimo sritys. Atlikus literatiiros analiz¢ buvo i$skirti pagrindiniai
organizacinio identiteto formavimosi lygmenys. Organizacinio identiteto konceptualiame modelyje
aiSkiai i8skiriamos dvi pagrindinés organizacinio identiteto charakteristikos: darbuotojy
identifikavimasis bei jsitraukimas ] darbg. Pateiktame konceptualiame modelyje pastebima
organizacinio identiteto, organizacijos darbuotojy identifikavimosi ir jsitraukimo tarpusavio sgveika.

4. Atlikto AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky empirinio tyrimo metu paaiskéjo:

e Svarbiausios AB LESTO organizacinio identiteto perspektyvos islieka pasitikéjimo, kulttiros ir
jvaizdzio, kadangi pastebima stipriausia tarpusavio koreliacija tarp teiginiy. Rezultatai jrodo, kad
AB LESTO organizacinio identiteto ir organizacijos darbuotojy identifikavimosi teiginiy tarpusavio
koreliacija stipri tarp teiginiy susijusiy su suinteresuotaisiais, pilietiSku elgiasiu, socialiniais projektais,
altruizmu bei darbuotojy atkaklumu siekiant organizacijos tiksly. AB LESTO organizacinis identitetas
susijes (pastebima stipri koreliacija) ne tik su organizacijos darbuotojy identifikavimusi, bet ir su
jsitraukimu } darbg. Galima jzvelgti dideliy sgsajy tarp priklausymo darbo grupei ir pasitenkinimo
AB LESTO naryste. AB LESTO darbuotojy identifikavimasi ir jsitraukimg ] darbg sieja stiprus
tarpusavio rysys, kadangi tarpusavyje stipriai teigiamai koreliuoja dauguma teiginiy.

e Regresijos modelio apibréztumo koeficientas R? lygus 0,880. Galime sakyti, kad 88% Ol
sklaidos apie vidurkj galime paaiSkinti OI tiesine regresija nepriklausomy kintamyjy atzvilgiu, o likusi
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dalis yra nepaaiskinama sklaidos dalis. AB LESTO organizacinis identitetas statistiSkai reikSmingai
itakojamas keturiy idetifikavimosi ir trijy jsitraukimo teiginiy. Taciau nagrinéjant standartizuotas
koeficiento B reikSmes, sudarytam regresiniui modeliui darbuotojy identifikavimosi su organizacija
teiginiai yra svarbesni, nei jsitraukimo j darbg. Galime teigti, kad AB LESTO organizacinis identitetas

labiau priklauso nuo darbuotojy su organizacija identifikavimosi, nei darbuotojy jsitraukimo j darba.

® Eksperty vertinimai yra panasis, t. y. dera tarpusavyje. Atlikta eksperty apklausa patvirtino, kad
pagrindiné organizacinio identiteto charakteristika yra identifikavimasis. Taip pat eksperty vertinimu
jsitraukimas yra antra labiausiai organizacinio identiteto formavimasi jtakojanti charakteristika, o trecia

— pasitikéjimas.

SIULYMAI
AB LESTO vykdo jsitraukimo j darbg darbuotojy apklausg (tyrimai vykdomi visoje ,,Lictuvos

energijos, UAB jmoniy grupéje). Rekomenduojama susitelkti ne | vieng organizacinio identiteto
charakteristikg, todél reikéty istirti darbuotojy identifikavimasi su organizacija bei AB LESTO
organizacinj identiteta. Gautus rezultatus reikéty ne tik aptarti, bet ir imtis atitinkamy veiksmy tyrimy
rezultatams gerinti. Numatoma tolimesniy veiksmy eiga: tyrimo rezultaty aptarimas su vadovais, tyrimo
rezultaty pristatymas darbuotojams, darbuotojy focus grupiy sudarymas ir terminy sutarimas, rezultaty
aptarimas padaliniuose, veiksmy plano pristatymas darbuotojams, vykdomi veiksmai. Kiekvienas
organizacijos padalinys turéty iSrinkti vieng savo padalinio atstovg (ambasadoriy), kuris dalyvauty focus
grupése su kity padaliniy atstovais bei aptarty padalinio jZvelgiamas problemas, esancias organizacijoje.
Remiantis gautais tyrimo duomenimis, focus grupése biity aptariamos stipriausios ir silpniausios
organizacijos pusés. Taip pat biity numatomi veiksmai, kurie galéty pagerinti kitus tyrimo rezultatus.
Proceso eigoje bty jvardijami asmenys, kurie pasiripinty, jog veiksmai vykty sklandziai. Veiksmai
parenkami pagal sritis: karjeros galimybés, orientacija j zmones, veiklos valdymas, papildomos naudos,
atlygis ir t. t. Galimas nagrinéjamas pavyzdys Nr. 1: atlygio sritis; problematika — dalis darbuotojy
noréty, jog dazniau vykty atlyginimy perzilir¢jimas; veiksmas — darbuotojy supazindinimas su
atlyginimy matrica, atlyginimy réziais bei savalaikis atlyginimy perziiiréjimas. Galimas nagrinéjamas
pavyzdys Nr. 2: sritis — orientacija j zmones; problematika — nepakankamas darbuotojy pripazinimas ir
jvertinimas, grjztamojo ry$io nebuvimas, atvirumo tritkumas; veiksmas Nr. 1 — neformalios poilsio
zonos jrengimas, veiksmas Nr. 2 — komandos formavimas. Kartg per ketvirtj organizuoti darbo grupes,

vidiniy mokymy sesijas (pvz. griZtamojo rysio, bendradarbiavimo).
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Subaciuté G. AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky vertinimas / Verslo sistemy
ekonomikos magistro baigiamasis darbas. Vadové prof. dr. E. Kazlauskiené. — Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas, Ekonomikos ir finansy valdymo fakultetas, Ekonomikos ir verslo institutas, 2015. — 71 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuota ir jvertinta AB LESTO organizacinio identiteto
charakteristiky jtaka organizacinio identiteto formavimuisi. Pirmoji §io darbo dalis apima organizacinio
identiteto teorinius aspektus — organizacinio identiteto samprata ir reikSme¢. Antroje dalyje
identifikuojamos ir pagrindziamos organizacinio identiteto charakteristikos, iSskiriant darbuotojy
identifikavimosi su organizacija esmg ir bruozus, darbuotojy jsitraukima j darbg organizacinio identiteto
aspektu. Taip pat antroje dalyje pateikiami organizacinio identiteto, organizacijos darbuotojy
identifikavimosi ir jsitraukimo j darba sarySio modeliai. Trecioje dalyje pateikiama AB LESTO
organizacinio identiteto charakteristiky vertinimo metodologija. Ketvirtoje dalyje yra atlickamas
empirinis tyrimas. Toliau darbe pateikiamos i§vados ir sitilymai.

Pagrindiniai ZodZziai: organizacinis identitetas, organizacinio identiteto charakteristikos,

darbuotojy identifikavimasis, darbuotojy jsitraukimas.

Subaciuteé G. The assessment of AB LESTO organizational identity characteristics / Master*s
Work in Business Systems Economics. Supervisor prof. dr. E. Kazlauskiené. — Vilnius, Mykolas
Romeris University, Faculty of Economics and Finance Management, Institute of Economics and
Business, 2015. — 71 p.

ABSTRACT

Final master thesis examines and assesses the organizational identity characteristics* influence on
AB LESTO organizational identity formation. The first part of the paper provides a theoretical
examination of establishment of the organizational identity and it‘s meaning to the organization. The
second part of the paper identifies and reasons characteristics of organizational identity, specifically
distinguishing and substantiating employee identification with organization and employee engagement.
Moreover, interconnection models of organizational identity, employee identification and employee
engagement are explored in the second part of the paper. The third part of the paper provides with
methodology of assesment of AB LESTO organizational identity characteristics. The fourth part of the

paper consists of empiric study and analysis of it‘s findings. The paper also discusses the outcome of
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study and provides conclusions summarising both theoretical and practical part, as well as some
recommendations.
Key words: organizational identity, characteristics of organizational identity, employee

identification, employee engagement, work engagement.

Subaciutée G. AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky vertinimas / Verslo sistemy
ekonomikos magistro baigiamasis darbas. Vadové prof. dr. E. Kazlauskiené. — Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas, Ekonomikos ir finansy valdymo fakultetas, Ekonomikos ir verslo institutas, 2015. — 71 p.

SANTRAUKA

Organizacijos vis dazniau sékmingos veiklos pagrindu laiko patikimus, jsitraukusius |
organizacijos veikla darbuotojus, kurie stipriai identifikuoja save su organizacija, sukurdami stipry
organizacinj identitetg. Aktualu i$skirti reikSmingiausias organizacinio identiteto charakteristikas, nes
jas identifikuojant organizacijoms tampa lengviau valdyti organizacinj identitetg. D¢l to buvo iskelta
tokia problema: kokios reiksmingiausios AB LESTO organizacinio identiteto charakteristikos ir kokie
tarpusavio rysiai jas sieja? Baigiamojo darbo objektas — organizacinio identiteto charakteristikos. Sio
baigiamojo darbo tikslas — siejant su organizacinio identiteto teoriniais aspektais, pagristi
organizacinio identiteto charakteristikas bei empiriniu tyrimu jvertinti jy sarysj ir reikSminguma AB
LESTO atveju. Siam tikslui realizuoti buvo iskelti darbo uZdaviniai: iSanalizuoti organizacinio
identiteto teorinius aspektus, identifikuoti ir pagristi organizacinio identiteto charakteristikas, parengti
AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky metodologija, atlikti AB LESTO organizacinio
identiteto charakteristiky empirinj tyrimg. Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, lyginamoji
analizé, eksperty apklausa, anketiné darbuotojy apklausa, statistiné duomeny analizé ir apibendrinimo
metodas. I§vados: magistro baigiamajame darbe atlikta organizacinio identiteto formavimosi teoriniy
aspekty teoriné analizé, kuri atskleidé AB LESTO organizacinio identiteto charakteristiky jtaka
organizacinio identiteto formavimuisi. Taip pat atliktas empirinis tyrimas, kurio rezultatai parodé, kad
AB LESTO darbuotojy identifikavimasi ir jsitraukima j darbg sieja stiprus tarpusavio rySys. AB LESTO
organizacinis identitetas labiau priklauso nuo darbuotojy su organizacija identifikavimosi, nei
darbuotojy jsitraukimo j darba. Atlikta eksperty apklausa patvirtino, kad pagrindiné organizacinio
identiteto charakteristika yra identifikavimasis.

Darbo struktiira: baigiamajj darba sudaro teoriné, metodologiné ir analitiné dalys. Darbo

pabaigoje pateiktos iSvados ir sitilymai.
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Subaciité G. The assessment of AB LESTO organizational identity characteristics / Master‘s
Work in Business Systems Economics. Supervisor prof. dr. E. Kazlauskiené. — Vilnius, Mykolas
Romeris University, Faculty of Economics and Finance Management, Institute of Economics and
Business, 2015. — 71 p.

SUMMARY

Dependable employees, able to identify themselves with a company are increasingly regarded as
a basis for successful activities by different organisations. Distinguishing most significant chracteristics
of organizational identity is particularly important to organizations, managing their own organizational
identity. For this reason, the issue is as follows: What AB LESTO organizational identity characteristics
are the most significant and what interconnections links them? The final paper has its object to examine
organisational identity characteristics. In conjunction with the organizational identity formation
theoretical aspects, the aim of the final paper is to substantiate organizational identity characteristics
and empirically examine their expression and interconnection in AB LESTO. In order to accomplish
these aims, the following objectives of the paper were set: to rely on scientific literature and to examine
organisational identity chracteristics, to provide with methodology of assesment of AB LESTO
organizational identity characteristics, to carry out an empiric study of AB LESTO organizational
identity characteristics. The study employs the following methods: analysis of scientific literature,
quantitative expert survey, quantitative employee survey, statistical data analysis and method of
generalisation. Conclusions: the final master paper carries out theoretical analysis of organizational
identity, that concluded organizational identity characteristics‘ influence on AB LESTO organizational
identity formation. The paper also includes empiric study demonstrating that a strong AB LESTO
employee identification and engagement interconnection is observed. Furthermore, empiric study
exposes, that AB LESTO organizational identity is influenced by employee identification more
significantly, than by employee engagement. Expert survey affirmed, that employee identification with
organization is the most important chracteristic of organizational identity. Structure of the paper: the
final paper includes both theoretical and methodological parts. The paper is closed with conclusions and

proposals.
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PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA
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Az Mykolo Fomerio unrversiteto (toliauw — Universitetas)
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{fakultete / instituto, programos pavadinimas)

Studentas (-&)

{(vardas, pavardé)

patvirtinu, kad £is radto darbas / bakalauro / magistro baigiamasiz darbas

1. Yra athiktas savarankiikai ir safinmean;

2. Webuve pristatytas ir gintas ktoje meokslo 1staigoje Listuvo)e ar uzzienyje;

3. Yra paraivtas remiantiz akademinio rafymo prineipais ir susipaZinus su ragto darby metodiniais

nurodymals.

Man fmoma, kad uf saZiningo: konkurancijes principe pafeidima — plagnavima studentas gali biit

fzlmamaz 15 Universiteto kaip uf akademings stikos paZaidima.

{paratas) feardas, pavards)
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ANKETA

1. Ivertinkite, AB LESTO organizacinj identiteta salygojancius teiginius. AB LESTO:

2 PRIEDAS

1 (Visiskai 3 4 5 (Visiskai
nepritariu) pritariu)
Pasizymi iSskirtinémis ir ilgalaikémis charakteristikomis. O O O O
Puoseléjama organizaciné kultiira. O O O O
Darbuotojai pritaria organizacijos normoms, taisykléms. O o O o
Organizacinis identitetas perteikiamas jvaizdyje. O O O O
. Aplinkiniy pozidiris yra labai svarbus (jvaizdis). O O O O
Organizacinis identitetas yra siektinas pavyzdys kitoms suinteresuotoms
O o O o
Salims.
Darbuotojai jauciuosi pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis
O o O o
identitetas).
Darbuotojai pasitiki vieni kitais. O o o o
Yra poky¢iy nebijanti organizacija. 0 0 0 0

2. Pateikiami septyni paveiksléliai su dvejais skrituliais. Vienas skritulys simbolizuoja Jus, kitas — AB LESTO.
Pasirinkite ta apibtidinima, kuris atitikty Jasy rysj su §ia organizacija ir jj apibraukite pazymédami tinkama.

O & & & ®

ONNC

Visidkai neidentifilucju Neidentifikuoju Kartzis identifilmoju | Dainal identifikuoju (Paladkau, identifiluoju| AB LESTO tiksla,
saves su AB LESTO saves suAB LESTO | zave su ABLESTO | savesu AB LESTO | save su ABLESTO | vertybés, normos, leng'l.'a
tikslats, vertybémis, tikslais, vertybémis, | fikslais, vertybémis, | tikslas, verfybémis, | tikslas, vertybémis, kultiira visada identifiku
normomis bei kultira. nomomis bei normomis bel normetnis ir kultira. | normonis bei kultira. atitinka mano ofiz su AR
kultiira. kultiira. lzitikinimue. LESTO.
(] O (| (] O O (]
3. Ivertinkite, AB LESTO darbuotoju identifikavimosi su organizacija pasekmes:
1 (Visiskai 3 4 5 (Visiskai
nepritariu) pritariu)
Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO darbuotojy ir organizacijos. O o O o
AB LESTO darbuotojai tapatina save su bendrove. O O O O
Darbas AB LESTO patenkina mano liikesCius (sékmé / visuotiné gerove). O O O O
Man biity sunku palikti $ig organizacija (priklausomybé). O O O O
AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia bendry tiksly. O o O o
Jauciuosi prisidedantis prie AB LESTO rezultaty (prasmés jausmas). O O O O
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7. Dalyvauju AB LESTO vykdomuose socialiniuose projektuose (altruizmas). O o
8. Uzsiimu savanoriSka veikla, uz kurig néra formaliai atlyginama ir kuri
prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilietiskas elgesys | O
darbe).
9. ASnoriu ir toliau dirbti AB LESTO (lojalumas). O O
10. Mano darbas motyvuoja mane padaryti daugiau nei i§ mangs tikimasi. ] O
11. Esu draugiskas ir atviras bendradarbiams (nesavanaudi$kumas). O O
4. Nurodykite, kiek Zemiau iSvardinti teiginiai budingi Jums, kaip AB LESTO darbuotojui:
1 (Visiskai 5 (Visiskai
nepritariu) pritariu)
1. Didziuojuosi biidamas AB LESTO nariu (nario rolé). O O
2. Galiu aiskiai nusakyti savo atliekamy pareigy funkcija (darbo rolé). ] O
3. ASsrupiu AB LESTO (emocinis jsitraukimas). O O
4. Visas jégas, pastangas ir energija skiriu savo darbui (fizinis isitraukimas). O O
5. AS entuziastingai dirbu AB LESTO (energingumas). O O
6. Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas uztikrina gerus jmonés veiklos ] O
rezultatus.
7. Visada jsigilinu j vykdomo darbo uZduotis (vaidmeny organizacijoje ] O
pasiskirstymas).
8. AB LESTO deklaruojamos vertybés atitinka mano asmenines vertybes. O O
9. AB LESTO veiklos procesai yra teisingi. O O
10. Uz atlickamg darbg gaunu teisinga atlygi. O O
11. Naudojuosi galimybe kilti karjeros laiptais. ] O
12. Sugebu suderinti darba su asmeniniu gyvenimu. ] O
13. AB LESTO darbuotojai operatyviai dalinasi darbui reikalinga informacija. O O
14. AB LESTO priimami naudingi sprendimai (valdymas). O O
15. AB LESTO darbo aplinka pasizymi bendradarbiavimu. O O
16. Man patinka, kai klientai gerai atsiliepia apie AB LESTO teikiamy paslaugy O O
kokybe (produktas / paslauga).
17. Dirbu, atsizvelgdamas j vadovy poreikius, rekomendacijas (reikalavimy i§ O O
darbuotoju aiSkumas).
18. Vadovai skatina darbuotojus gerai atlikti savo darba (grjZtamasis rySys). O O
19. Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje (darbuotojo ] |

noras dirbti organizacijos naudai).
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5. Juisy uZimamos pareigos:

O Auksciausio lygio vadovas
Darbininkas

6. Jisy amzius: [118-28 O 29-39

7. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
mety

8. Jusy iSsilavinimas:

oVidurinis
oVidurinis profesinis
oNebaigtas
aukstesnysis

9. Nurodykite, kuriame regione dirbate:

oCentrinéje buveinéje
oVilniaus regione
oKauno regione
oKlaipédos regione
oSiauliy regione
oPanevézio regione
oAlytaus regione
gUtenos regione

O Vidurinio lygio vadovas

(0 Zemiausio lygio vadovas [ Specialistas O

O 40-49 0 50-59 0O virs 60

O iki 1 mety O 1-3m. O 4-10 m. O Daugiau nei 10
oAukstesnysis oAukstasis
oNebaigtas aukstasis universitetinis
oAukstasis

neuniversitetinis
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3 PRIEDAS

ANKETA

1.Ivertinkite, pagrindinius veiksnius nuo 1 (labiausiai reikSminga) iki 7 (labiausiai nereik§minga), galinc¢ius
labiausiai paveikti AB LESTO organizacinio identiteto formavimasi:

1 7
(labiausiai 2 3 4 5 6 (labiausiai
reikSminga) nereik§minga)

Organizacijos darbuotojy

identifikavimasis

Organizacijos darbuotojy

jsitraukimas

Pasitikéjimas

Suinteresuotos Salys

ISskirtinés ir ilgalaikés

charakteristikos

[vaizdis

Kultara




4 PRIEDAS

Sprendinio patikimumas

100%

75% 4

50% 4

25% 4

0% T

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Eksperty skaicius

o

[
w 4
.
o A
@® 4
-~
oo
o
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5 PRIEDAS

Pirmasis arba auks$¢iausias lygmuo:
¢ Organizacijos darbuotojy identifikavimasis
¢ Organizacijos darbuotojy jsitraukimas

Antrasis arba Zemesnysis lygmuo:
e Socialinis identitetas
e Pasitikéjimas
e Suinteresuotos Salys
o Isskirtinés ir ilgalaikés charakteristikos
o [vaizdis
e Kulttira
e Poky¢ciai
e Formos, lygiai, laipsniai
¢ Palankios organizacijos pasékmés
e Procesai
¢ Vaidmeny organizacijoje paskirstymas
e Vertybés
¢ Darbo-asmeninio gyvenimo pusiausvyra
e Informacija
o Atlygis / karjera
¢ Valdymas
e Darbo aplinka
¢ Produktas / paslauga
o Grjztamasis rysys
¢ Reikalavimy i§ darbuotojo aiskumas
e Darbo rolé
e Nario rolé
¢ Darbuotojo elgsena
¢ Darbuotojo noras dirbti organizacijos labui
¢ Bruozai
¢ Darbuotojy poziiiris; elgsena organizacijoje; organizacijos interesy atstovavimas
e Fizinis; emocinis; pazintinis

Treciasis arba Zemiausias lygmuo:
e |dentifikavimasis
o Atsitapatinimas
e Dvilypis identifikavimasis
¢ Neutralus identifikavimasis
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o Identifikavimasis karjeros atveju

o [dentifikavimasis darbo grupés atveju

o Identifikavimasis visos organizacijos atveju
o Identifikavimasis profesijos ar profesinés grupés atveju
e Lojalumas

o Pilictiskas elgesys darbe

e Priklausomybé

o Atltruizmas

¢ Nesavanaudiskumas

o Jsitraukimas

e Atkaklumas

¢ Motyvacija

o Pilictiska elgsena

e Sékmé / visuoting gerové

¢ Darbuotojo pritapimas

e Prasmés jausmas

e Darbuotojy isitraukimo matrica

¢ Energingumas

e Atsidavimas

e Isigilinimas
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DARBUOTOJY SK.

DARBUOTOJY SK.

DARBUOTIJY SK.
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6 PRIEDAS

AB LESTO darbuotojy amziaus grupeés

20
15 15
13 12 13
9 1010 of 11 10 104 g1l
7—8 8 76
4 4 5 4 5
0 0 0 0 0 0 0
Centrineje Vilniaus ~ Kauno regione Klaipédos Siauliy regione PanevéZio Alytaus Utenos
buveinéje regione regione regione regione regione
REGIONAS
H18-28 m. H29-39 m. i 40-49 m. H50-59 m. M virs 60 m.

UzZimamos pareigos

88
71
53 50
4 5 i B ’ 4o 13' 6
1 1 1
N 0 N == _— i. i E- (=] 0 0 — 0

18-28 m. 29-39 m. 40-49 m. 50-59 m. vir§ 60 m.

AMZIAUS GRUPES

® Vidurinio lygio vadovas ~ H Zemiausio lygio vadovas ~  Specialistas  H Darbininkas

Kiek laiko dirbate AB LESTO?

136
>9 49
SRR | [ R

Vidurinio lygio vadovas Zemiausio lygio vadovas Specialistas Darbininkas

UZIMAMOS PAREIGOS

Hikilmety H1-3m. #4-10m. ©Daugiaunei1l0 mety
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ISsilavinimas
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H Vidurinis profesinis B Aukstesnysis i Nebaigtas aukstasis H Aukstasis neuniversitetinis B Aukstasis universitetinis

ORGANIZACIJOS DARBUOTOJY IDENTIFIKAVIMOSI LAIPSNIALI

Visiskai neidentifikuoju saves su AB LESTO

tikslais, vertybémis, normomis bei kultara. _ 50

Neidentifikuoju saves su AB LESTO tikslais,
vertybémis, normomis bei kultira. — 43

Kartais identifikuoju save su AB LESTO

68
tikslais, vertybémis, normomis bei kultira. _
Danai dentikuoju save U B LSO ] 75

tikslais, vertybémis, normomis bei kultlra.

Palaikau, identifikuoju save su AB LESTO | 55

tikslais, vertybémis, normomis bei kultlra.

AB LESTO tikslai, vertybés, normos bei hi—d 22
kultdra visada atitinka mano jsitikinimus. i 3

Man lengva identifikuotis su AB LESTO.

0 20 40 60 80 100

DARBUOTOJY SK.
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Reliability Statistics

7 PRIEDAS

Cronbach's
Alpha Based
on
Standardized N of
Cronbach's Alpha Items Items
959 960 40
Item-Total Statistics
Scale Scale Corrected [ Cronbach’
Mean if |Variance if| tem-Total | s Alpha if
Item Item Correlatio ltem

Deleted Deleted n Deleted
AB LESTO pasizymi iSskirtinémis irilgalaikémis charakteristikomis. 153,51 654,314 ,499 ,959
AB LESTO puoseléjama organizaciné kultara. 153,95 642,840 ,634 ,958
AB LESTO darbuotojai pritaria organizacijos normoms, taisykléms. 153,69 643,995 ,600 ,958
AB LESTO organizacinis identitetas perteikiamas jvaizdyje. 154,01 646,003 ,602 ,958
AB LESTO aplinkiniy poZzdris yra labai svarbus. 153,78 649,574 517 ,959
AB LESTO organizacinis identitetas yra siektinas pavyzdys kitoms 154,16 642,851 ,607 ,958
suinteresuotoms Salims
AB LESTO darbuotojai jauciasi pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis 154,21 637,957 ,696 ,958
identitetas).
AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni kitais. 154,21 636,617 , 704 ,958
AB LESTO yra pokyc€iy nebijanti organizacija. 154,07 643,614 ,563 ,959
Pasirinkite tg apibiddinima, kuris atitikty Jasuy rySj su Sia organizacija ir jj 153,38 641,039 435 ,960
apibraukite pazymédami tinkamg.
Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO darbuotojy ir organizacijos. 154,13 640,455 ,637 ,958
AB LESTO darbuotojai tapatina save su bendrove.. 154,14 637,844 ,700 ,958
Darbas AB LESTO patenkina mano likescius (sékme / visuotiné geroveé) 154,18 638,855 ,620 ,958
Man baty sunku palikti $ig organizacijg (priklausomybeé). 153,70 649,144 ,592 ,958
AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia bendry tiksly. 154,07 642,396 ,642 ,958
Jauciuosi prisidedantis prie AB LESTO rezultaty (prasmeés jausmas). 153,93 638,935 ,643 ,958
Dalyvauju AB LESTO wkdomuose socialiniuose projektuose (altruizmas). 154,27 633,814 ,666 ,958
UzZsiimu savanoriSka veikla, uz kurig néra formaliai atlyginama ir kuri 153,93 646,095 567 ,958
prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilietiSkas elgesys
darbe).
AS noriu ir toliau dirbti AB LESTO (lojalumas). 154,17 640,125 674 ,958
Mano darbas motyvuoja mane padaryti daugiau nei i$ manes tikimasi. 153,92 645,856 ,646 ,958
Esu draugiSkas ir atviras bendradarbiams (nesavanaudiSkumas). 153,64 649,692 ,585 ,958
DidZiuojuosi baddamas AB LESTO nariu. 154,14 639,849 ,693 ,958
Galiu aiskiai nusakyti savo atliekamy pareigy funkcija (darbo rolée). 153,80 647,099 ,568 ,958
AS rapiu AB LESTO (emocinis jsitraukimas). 154,25 638,954 ,613 ,958
Visas jégas, pastangas ir energijg skiriu savo darbui (fizinis jsitraukimas). 153,97 647,449 ,583 ,958
AS entuziastingai dirbu AB LESTO (energingumas). 153,91 646,488 ,601 ,958
Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas uztikrina gerus jmonés veiklos 154,03 639,589 ,691 ,958
rezultatus.
Visada jsigilinu j wkdomo darbo uzduotis (vaidmeny organizacijoje 153,67 646,462 ,646 ,958
pasiskirstymas).
AB LESTO deklaruojamos vertybés atitinka mano asmenines vertybes. 154,21 641,963 ,622 ,958
AB LESTO wveiklos procesai yra teisingi. 154,02 643,163 ,578 ,958
Uz atliekamg darbg gaunu teisinga atlygj. 153,59 648,391 575 ,958
Naudojuosi galimybe kilti karjeros laiptais. 153,97 643,904 576 ,958
Sugebu suderinti darbg su asmeniniu gyvenimu. 153,78 645,761 573 ,958
AB LESTO darbuotojai operatyviai dalinasi darbui reikalinga informacija. 153,56 648,155 ,548 ,959
AB LESTO priimami naudingi sprendimai (valdymas). 153,90 643,617 672 ,958
AB LESTO darbo aplinka pasizymi bendradarbiavimu.. 153,71 653,171 470 ,959
Man patinka, kai klientai gerai atsiliepia apie AB LESTO. 153,82 646,280 ,591 ,958
Dirbu, atsizvelgdamas j vadowy poreikius, rekomendacijas (reikalavimy i$ 154,01 642,504 575 ,958
darbuotojy aiSkumas).
Vadovai skatina darbuotojus gerai atlikti savo darbg (griztamasis rySys). 153,49 649,105 ,513 ,959
Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje (darbuotojo noras 153,51 654,314 ,499 ,959

dirbti organizacijos naudai).
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8 PRIEDAS

kil | k1.2 | k1.3 | k1.4 | k1.5 | k1.6 | k1.7 | k1.8 | k1.9
k1.1 1
k1.2 | 0,284 1
k1.3 | 0,390 | 0,356 | 1
ki4 | 0,259 | 0,476 | 0,388 | 1
k1.5 | 0,236 | 0,570 | 0,299 | 0,334 | 1
k1.6 | 0,244 | 0,568 | 0,298 | 0,415 | 0,375 | 1
ki.7 | 0,291 | 0,413 0,372 0,424 0,371 /10,430 | 1
k1.8 | 0,336 | 0,455 | 0,396 | 0,512 | 0,361 | 0,582 | 0,498 | 1
k1.9 | 0,339 | 0,397 | 0,442 | 0,314 | 0,273 | 0,382 | 0,336 | 0,409 | 1
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9 PRIEDAS

k3.1 | k3.2 | k3.3 | k3.4 | k35 | k3.6 | k3.7 | k3.8 | k3.9 | k3.10 | k3.11
k3.1 1
k32 (0501 1
k3.3 (044410459 | 1
k3.4 0,339 0,299 0,280 1
k3.5 |0,425|0,497 | 0,379 10333 | 1
k3.6 |0,324 0,386 | 0,522 |0,302|0,358 | 1
k3.7 |0,520 | 0,533 0,347 | 0,386 | 0,462 | 0,341 | 1
k3.8 |0,245|0,482 | 0,278 | 0,282 | 0,414 | 0,306 | ,394 1
k3.9 | 0,469 | 0,891 | 0,440 | 0,313 | 0,494 | 0,388 | 0,520 | 0,465 | 1
k3.10 | 0,469 | 0,434 | 0,369 | 0,594 | 0,361 | 0,353 | 0,475 0,332 | 0,440 | 1
k3.11 | 0,321 | 0,387 | 0,289 | 0,630 | 0,308 | 0,339 | 0,400 | 0,294 | 0,304 | 0,622 1
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10 PRIEDAS

kdl | k4.2 | k4.3 | k4.4 | k45 | k4.6 | k4.7 | k4.8 | k4.9 | k4.10 | k4.11 | k4.12 | k4.13 | k4.14 | k4.15 | k4.16 | k4.17 | k4.18 | k4.19
k4.1 1
k4.2 | 0,333 1
k4.3 | 0,515 |0,233| 1
k4.4 |1 0,711 | 0,309 | 0,359 | 1
k4.5 | 0,444 | 0,306 | 0,448 | 0,389 | 1
k4.6 | 0,522 | 0,348 | 0,451 | 0,456 | 0,397 | 1
k4.7 | 0,476 | 0,342 | 0,322 | 0,410 | 0,598 [ 0,484 | 1
k4.8 | 0,461 | 0,330 | 0,592 | 0,287 | 0,604 | 0,445 | 0,382 | 1
k4.9 | 0,368 | 0,314 | 0,452 | 0,214 | 0,331 | 0,311 | 0,300 | 0,508 | 1
k4.10 | 0,373 | 0,617 | 0,238 | 0,288 | 0,301 | 0,315 | 0,309 | 0,309 | 0,359 1
k4.11 | 0,334 | 0,382 | 0,360 | 0,275 | 0,340 | 0,332 | 0,318 | 0,409 | 0,588 | 0,441 1
k4.12 | 0,331 | 0,401 | 0,303 | 0,265 | 0,357 | 0,360 | 0,373 | 0,338 | 0,454 | 0,408 | 0,639 1
k4.13 | 0,299 | 0,416 | 0,249 | 0,234 | 0,314 | 0,309 | 0,433 | 0,260 | 0,338 | 0,360 | 0,414 | 0,630 1
k4.14 | 0,560 | 0,377 | 0,493 | 0,480 | 0,510 | 0,489 | 0,549 | 0,449 | 0,325 | 0,371 | 0,294 | 0,334 | 0,374 1
k4.15 | 0,466 | 0,216 | 0,153 | 0,488 | 0,281 | 0,368 | 0,440 | 0,241 | 0,135 | 0,234 | 0,263 | 0,279 | 0,261 | 0,327 1
k4.16 | 0,471 | 0,253 | 0,663 | 0,404 | 0,413 | 0,438 | 0,396 | 0,476 | 0,410 | 0,230 | 0,297 | 0,298 | 0,329 | 0,518 | 0,237 1
k4.17 | 0,370 | 0,661 | 0,288 | 0,293 | 0,236 | 0,408 | 0,261 | 0,314 | 0,321 | 0,496 | 0,379 | 0,398 | 0,337 | 0,382 | 0,223 | 0,237 1
k4.18 | 0,302 | 0,309 | 0,261 | 0,282 | 0,334 | 0,341 | 0,484 | 0,224 | 0,313 | 0,337 | 0,356 | 0,561 | 0,739 | 0,332 | 0,236 | 0,315 | 0,286 1
k4.19 | 0,281 | 0,539 | 0,175 | 0,223 | 0,295 | 0,342 | 0,276 | 0,276 | 0,305 | 0,647 | 0,335 | 0,340 | 0,309 | 0,293 | 0,164 | 0,202 | 0,400 | 0,300 1




11 PRIEDAS

k3.1

k3.2

k3.3

k3.4

k3.5

k3.6

k3.7

k3.8

k3.9

k3.10

k3.11

k1.1

0,242

0,255

0,309

0,211

0,298

0,402

0,314

0,227

0,278

0,263

0,241

k1.2

0,305

0,498

0,396

0,315

0,532

0,372

0,460

0,643

0,474

0,316

0,362

k1.3

0,269

0,392

0,529

0,386

0,411

0,631

0,328

0,286

0,384

0,358

0,404

k1.4

0,392

0,625

0,349

0,406

0,443

0,344

0,491

0,394

0,664

0,363

0,393

k1.5

0,220

0,384

0,229

0,260

0,373

0,330

0,312

0,789

0,401

0,292

0,313

k1.6

0,437

0,555

0,386

0,304

0,680

0,365

0,408

0,437

0,552

0,383

0,268

k1.7

0,550

0,484

0,395

0,401

0,433

0,420

0,779

0,324

0,459

0,508

0,430

k1.8

0,551

0,602

0,443

0,331

0,703

0,397

0,518

0,429

0,616

0,429

0,307

k1.9

0,350

0,404

0,453

0,232

0,364

0,569

0,304

0,290

0,398

0,318

0,233




12 PRIEDAS

k1.1

k1.2

k1.3

k1.4

k1.5

k1.6

k1.7

k1.8

k1.9

k4.1

0,281

0,414

0,420

0,445

0,346

0,396

0,809

0,452

0,331

k4.2

0,539

0,311

0,399

0,317

0,301

0,306

0,309

0,341

0,369

k4.3

0,175

0,312

0,274

0,341

0,186

0,455

0,533

0,535

0,316

k4.4

0,223

0,342

0,328

0,336

0,383

0,282

0,653

0,341

0,313

k4.5

0,295

0,361

0,364

0,377

0,242

0,316

0,396

0,330

0,274

k4.6

0,342

0,457

0,386

0,590

0,420

0,454

0,510

0,706

0,347

k4.7

0,276

0,360

0,492

0,464

0,376

0,315

0,455

0,405

0,302

k4.8

0,276

0,326

0,314

0,380

0,268

0,416

0,437

0,461

0,351

k4.9

0,305

0,325

0,363

0,333

0,207

0,353

0,342

0,401

0,422

k4.10

0,647

0,383

0,454

0,341

0,289

0,330

0,369

0,371

0,394

k4.11

0,335

0,403

0,316

0,375

0,224

0,362

0,299

0,368

0,400

k4.12

0,340

0,364

0,383

0,372

0,290

0,250

0,301

0,359

0,373

k4.13

0,309

0,337

0,417

0,272

0,291

0,231

0,296

0,316

0,301

k4.14

0,293

0,319

0,393

0,339

0,316

0,392

0,595

0,456

0,311

k4.15

0,164

0,345

0,319

0,302

0,300

0,224

0,377

0,268

0,262

k4.16

0,202

0,308

0,326

0,335

0,242

0,399

0,527

0,492

0,274

k4.17

0,400

0,312

0,391

0,384

0,248

0,416

0,343

0,371

0,470

k4.18

0,300

0,329

0,499

0,256

0,338

0,239

0,317

0,315

0,312

k4.19

0,431

0,284

0,390

0,259

0,236

0,244

0,291

0,336

0,339




13 PRIEDAS

k3.1

k3.2

k3.3

k3.4

k3.5

k3.6

k3.7

k3.8

k3.9

k3.10

k3.11

k4.1

0,511

0,484

0,401

0,427

0,407

0,373

0,687

0,305

0,452

0,486

0,429

k4.2

0,239

0,286

0,326

0,292

0,273

0,437

0,301

0,302

0,307

0,351

0,335

k4.3

0,773

0,513

0,473

0,311

0,414

0,310

0,473

0,265

0,461

0,437

0,320

k4.4

0,385

0,325

0,232

0,389

0,323

0,357

0,560

0,310

0,309

0,373

0,409

k4.5

0,478

0,321

0,272

0,700

0,321

0,322

0,368

0,257

0,304

0,491

0,519

k4.6

0,458

0,536

0,344

0,406

0,565

0,400

0,505

0,441

0,531

0,395

0,402

k4.7

0,342

0,384

0,324

0,772

0,375

0,360

0,439

0,364

0,364

0,615

0,714

k4.8

0,602

0,453

0,475

0,414

0,347

0,383

0,415

0,289

0,445

0,457

0,319

k4.9

0,431

0,451

0,657

0,238

0,313

0,411

0,349

0,252

0,436

0,335

0,276

k4.10

0,283

0,375

0,427

0,294

0,364

0,426

0,395

0,323

0,397

0,361

0,307

k4.11

0,353

0,429

0,481

0,323

0,323

0,386

0,394

0,329

0,426

0,390

0,315

k4.12

0,331

0,385

0,412

0,338

0,248

0,412

0,344

0,338

0,358

0,366

0,385

k4.13

0,260

0,344

0,350

0,398

0,223

0,387

0,276

0,300

0,306

0,408

0,440

k4.14

0,550

0,473

0,358

0,474

0,413

0,390

0,436

0,274

0,438

0,703

0,637

k4.15

0,165

0,260

0,229

0,411

0,266

0,302

0,389

0,277

0,266

0,332

0,422

k4.16

0,669

0,445

0,379

0,358

0,415

0,341

0,448

0,237

0,397

0,420

0,418

k4.17

0,330

0,408

0,359

0,268

0,382

0,454

0,324

0,272

0,437

0,324

0,217

k4.18

0,250

0,323

0,325

0,397

0,311

0,386

0,293

0,306

0,250

0,320

0,438

k4.19

0,242

0,255

0,309

0,211

0,298

0,402

0,314

0,227

0,278

0,263

0,241
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14 PRIEDAS

Teiginio kodas | Teiginiai

k1.1 AB LESTO pasizymi skirtinémis ir ilgalaikémis charakteristikoms.

k1.2 AB LESTO puoseléjama organizaciné kultiira.

k1.3 AB LESTO darbuotojai pritaria organizacijos normons, taisyklems.

k1.4 AB LESTO organizacinis identitetas perteikiamas jvaizdyje.

k15 AB LESTO aplinkiniy poZilris yra labai svarbus.

k1.6 AB LESTO organizacinis identitetas yra sicktinas pavyzdys kitoms suinteresuotoms Salins.
kL7 AB LESTO darbuotojai jauciasi pilnaverciais darbo grupés nariais (socialinis identitetas).
k1.8 AB LESTO darbuotojai pasitiki vieni kitais.

k1.9 AB LESTO yra poky¢iy nebijanti organizacija.

k2.0 Pasirinkite ta apibiidinima, kuris atitikty Josy rysj su Sia organizacija ir jj apibraukite pazymédami tinkamg,
k3.1 Pastebimas stiprus rySys tarp AB LESTO darbuotojy ir organizacijos.

k3.2 AB LESTO darbuotojai tapatina save su bendrove,

k3.3 Darbas AB LESTO patenkina mano fikes¢ius (sekmé / visuotiné gerové)

k3.4 Man biity sunku palikti $ia organizacijg (priklausomybé).

k3.5 AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia bendry tikshy.

k3.6 Jauciuosi prisidedantis prie AB LESTO rezultaty (prasmés jausmas).

k3.7 Dalyvauju AB LESTO vykdomuose socialiniuose projektuose (aliruizmas).

k3.8 Uzsiimu savanorika veikla, uz kurig néra formaliai atlygiama ir kuri prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilietiskas elgesys darbe).
k3.9 AS noriu ir toliau dirbti AB LESTO (lojalumas).

k3.10 Mano darbas motyvuoja mane padaryti daugiau nei & mangs tikimasi.

k3.11 Esu draugiSkas ir atviras bendradarbiams (nesavanaudiskumas).

k4.1 Didziuojuosi biidamas AB LESTO nariu.

k4.2 Galu aiSkiai nusakyti savo atliekamy pareigy finkcijg (darbo rol¢).

k4.3 AS ripiu AB LESTO (emocinis jsitraukimas).

kd.4 Visas jégas, pastangas ir energijg skiriu savo darbui (fizinis jsitraukimas).

k4.5 AS entuziastingai dirbu AB LESTO (energingunas).

k4.6 Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas uztikrina gerus jmonés veiklos rezultatus.
k4.7 Visada jsigitinu j vykdomo darbo wduotis (vaidmeny organizacijoje pasiskirstymas).

k4.8 AB LESTO deklaruojamos vertybés atitinka mano asmenines vertybes.

k4.9 AB LESTO weiklos procesai yra teisingi.

k4.10 Uz atliekamg darbg gaunu teisingg atlyg.

kd.11 Naudojuosi galimybe Kiki karjeros laiptais.

kd.12 Sugebu suderinti darba su asmeniniu gyvenimu.

kd.13 AB LESTO darbuotojai operatyviai dalinasi darbui reikalinga informacija.

kd.14 AB LESTO primami naudingi sprendimai (valdymas).

k4.15 AB LESTO darbo aplinka pasizymi bendradarbiavimu.

k4.16 Man patinka, kai klientai gerai atsiliepia apie AB LESTO.

kd.17 Dirbu, atsizvelgdamas j vadowy poreikius, rekomendacijas (reikalavimy i§ darbuotojy aiskumas).
k4.18 Vadovai skatina darbuotojus gerai atlkti savo darbg (griztamasis rysys).

k4.19 Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kickvienoje veikloje (darbuotojo noras dirbti organizacijos naudai).
k5.0. pareigos  [Uzimamos pareigos

k6.0. amvius Anvius

k7.0. regionas  [Kiek latko dirbate Sioje organizacijoje?

k8.0. Ssilavinimas |ISsilavinimas

k9.0. regionas  [Kuriame regione dirbate?
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15 PRIEDAS

ol k3.1 k3.2 k3.3 k3.4 k35 k3.6 k3.7 k3.8 k3.9
Pearson Ol 1.000 539 687 577 495 709 653 640 647 684
Correlaio 3 1 539 1.000 504 468 310 437 347 470 246 471
n k3.2 687 504 1.000 463 322 492 398 508 482 868
k3.3 577 468 463 1.000 316 405 553 327 302 432
k3.4 495 310 322 316 1.000 326 334 380 321 318
k3.5 709 437 492 405 326 1.000 380 459 432 484
k3.6 653 347 398 553 334 380 1.000 348 361 396
k3.7 640 470 508 327 380 459 348 1.000 419 503
k3.8 647 246 482 302 321 432 361 419 1.000 455
k3.9 684 471 868 432 318 484 396 503 455 1.000
k3.10 540 463 434 390 609 366 375 458 359 436
k3.11 503 288 406 288 618 302 384 362 332 297
ka1 638 501 471 308 455 414 359 675 329 445
k4.2 557 239 316 363 289 304 499 324 345 339
k4.3 519 763 506 488 330 418 330 422 287 447
k4.4 554 361 340 262 380 351 369 555 334 325
k4.5 506 484 339 296 689 340 348 342 280 308
k4.6 698 451 539 368 402 581 418 495 442 534
k4.7 576 325 387 342 758 361 401 422 416 334
k4.8 536 627 460 495 400 378 398 388 294 452
k4.9 510 458 442 662 255 343 438 338 277 424
k4.10 570 262 346 401 307 353 445 391 324 382
k4.11 501 358 416 456 338 341 400 440 369 416
k4.12 506 331 371 433 355 272 414 325 364 324
k4.13 482 259 361 379 453 252 409 270 329 292
k4.14 571 568 483 400 472 442 424 397 306 453
k4.15 452 164 271 245 409 297 332 393 284 286
k4.16 516 638 442 377 382 420 341 424 244 388
k417 564 349 421 389 301 410 475 362 305 436
k4.18 480 235 337 359 432 322 379 283 354 226
k4.19 539 224 248 288 226 299 428 339 234 273
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k3.10 k3.11 k4.1 k4.2 k4.3 k4.4 k4.5 k4.6 k4.7 k4.8 k4.9
Pearson Ol 540 503 638 557 519 554 506 698 576 536 510
Correlatio |3 1 463 288 501 239 763 361 484 451 325 627 458
" k3.2 434 406 471 316 506 340 339 539 387 460 442
k3.3 390 288 308 363 488 262 296 368 342 495 662
k3.4 609 618 455 289 330 380 689 402 758 400 255
k3.5 366 302 414 304 418 351 340 581 361 378 343
k3.6 375 384 359 499 330 369 348 418 401 308 438
k3.7 458 362 675 324 422 555 342 495 422 388 338
k3.8 359 332 329 345 287 334 280 442 416 294 277
k3.9 436 297 445 339 447 325 308 534 334 452 424
k3.10 1.000 605 474 355 425 376 491 393 592 461 348
k3.11 605 1.000 408 349 304 424 521 407 722 288 256
k4.1 474 408 1.000 333 512 692 440 507 491 460 372
k4.2 355 349 333 1.000 239 346 297 382 344 323 351
k4.3 425 304 512 239 1.000 344 471 440 344 590 461
k4.4 376 424 692 346 344 1.000 381 487 430 288 216
k4.5 491 521 440 297 471 381 1.000 419 605 605 341
k4.6 393 407 507 382 440 487 419 1.000 490 443 316
k4.7 592 722 491 344 344 430 605 490 1.000 361 295
k4.8 461 288 460 323 590 288 605 443 361 1.000 521
k4.9 348 256 372 351 461 216 341 316 295 521 1.000
k4.10 384 305 353 628 212 294 301 324 305 310 359
k.11 389 282 328 353 345 272 340 319 312 389 541
k4.12 366 374 320 367 304 277 368 352 370 333 430
k4.13 426 456 318 370 280 253 341 313 477 243 356
k4.14 687 601 537 389 504 468 531 486 526 486 374
k4.15 321 415 476 268 149 531 280 397 463 227 153
k4.16 418 406 487 239 636 381 428 428 381 466 413
k4.17 341 219 364 657 306 285 264 417 269 325 328
k4.18 318 450 322 294 282 274 324 323 505 188 313
k4.19 285 280 201 540 163 280 299 373 201 267 286
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k4.10 k4.11 k4.12 k4.13 k4.14 k4.15 k4.16 k417 k4.18 k4.19
Pearson Ol 570 501 506 482 571 452 516 564 480 539
Correlatio 3 1 262 358 331 259 568 164 638 349 235 224
n k3.2 346 416 371 361 483 271 442 421 337 248
k3.3 401 456 433 379 400 245 377 389 359 288
k3.4 307 338 355 453 472 409 382 301 432 226
k3.5 353 341 272 252 442 297 420 410 322 299
k3.6 445 400 414 409 424 332 341 475 379 428
k3.7 391 440 325 270 397 393 424 362 283 339
k3.8 324 369 364 329 306 284 244 305 354 234
k3.9 382 416 324 292 453 286 388 436 226 273
k3.10 384 389 366 426 687 321 418 341 318 285
k3.11 305 282 374 456 601 415 406 219 450 280
k4.1 353 328 320 318 537 476 487 364 322 291
k4.2 628 353 367 370 389 268 239 657 294 540
k4.3 212 345 304 280 504 149 636 306 282 163
k4.4 294 272 277 253 468 531 381 285 274 280
k4.5 301 340 368 341 531 280 428 264 324 299
k4.6 324 319 352 313 486 397 428 417 323 373
k4.7 305 312 370 477 526 463 381 269 505 291
k4.8 310 389 333 243 486 227 466 325 188 267
k4.9 359 541 430 356 374 153 413 328 313 286
k4.10 1.000 429 397 374 369 255 195 502 318 645
k4.11 429 1.000 595 392 278 273 265 402 334 301
k4.12 397 595 1.000 660 324 272 322 404 553 314
k4.13 374 392 660 1.000 369 276 356 311 742 304
k4.14 369 278 324 369 1.000 332 475 386 297 330
k4.15 255 273 272 276 332 1.000 231 269 225 206
k4.16 195 265 322 356 475 231 1.000 234 315 178
k4.17 502 402 404 311 386 269 234 1.000 272 375
k4.18 318 334 553 742 297 225 315 272 1.000 269
k4.19 645 301 314 304 330 206 178 375 269 1.000
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16 PRIEDAS

Coefficients? Unstandardized Coefficients [Standardized |t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance [VIF

(Constant) |.117 .095 1.230 220

k3.1 .016 .021 .025 745 457 .289 3.464
k3.2 .023 .027 .036 .868 .386 187 5.361
k3.3 .033 .017 .056 1.955 .051 403 2.483
k3.4 -.018 .027 -.023 -.670 503 273 3.666
k3.5 154 .017 227 9.017 .000 512 1.955
k3.6 .092 .016 .150 5.887 .000 503 1.989
k3.7 .022 .016 .040 1.386 167 .396 2.528
k3.8 133 .016 .198 8.474 .000 594 1.682
k3.9 .096 .027 .145 3.632 .000 203 4.925
k3.10 -.001 .023 -.001 -.028 977 .352 2.843
k3.11 .018 .025 .023 721 471 322 3.108
k4.1 .078 .022 115 3.562 .000 312 3.204
k4.2 .015 .021 .022 742 459 .366 2.734
k4.3 -011 .019 -.020 -.620 536 328 3.049
k4.4 .025 .021 .035 1.213 226 401 2.493
k4.5 .034 .023 .047 1.475 141 .326 3.072
k4.6 .046 .018 .068 2.501 013 435 2.297
ka.7 .033 .027 .043 1.240 216 .266 3.760
k4.8 .003 .019 .004 153 879 .382 2.617
k4.9 .007 .017 .010 378 .705 424 2.358
k4.10 .020 .021 .027 939 .348 402 2.486
k4.11 -.023 .017 -.036 -1.360 175 453 2.208
k4.12 .016 .019 .024 .836 404 .389 2.568
k4.13 .014 .022 .021 637 525 314 3.187
k4.14 -.041 .023 -.056 -1.789 075 327 3.060
k4.15 .010 .017 .013 559 576 567 1.765
k4.16 .025 .019 .035 1.287 199 444 2.252
k4.17 .024 .017 .039 1.410 159 416 2.405
k4.18 012 .020 .017 567 571 .363 2.758
k4.19 112 .021 .138 5.386 .000 496 2.015

a. Dependent Variable: Ol
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Correlations

17 PRIEDAS

Ol k3.5 k3.6 k3.8 k3.9 k4.1 k4.6 k4.19
Ol 1.000 .709 .653 .647 .684 .638 .698 .539
k3.5 .709 1.000 .380 432 484 414 581 .299
k3.6 .653 .380 1.000 .361 .396 .359 418 428
- k3.8 .647 432 .361 1.000 455 329 442 234
'é k3.9 .684 484 .396 455 1.000 445 534 273
g k4.1 .638 414 .359 .329 445 1.000 .507 201
é k4.6 .698 581 418 442 .534 .507 1.000 373
§ k4.19 539 299 428 234 273 291 373 1.000
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18 PRIEDAS

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) .325 .080 4.087 .000
k3.5 167 .017 .246 10.080 .000 .586 1.705
k3.6 133 .014 216 9.519 .000 .679 1.473
k3.8 153 .015 227 10.156 .000 .698 1.432
. k3.9 124 .016 .186 7.692 .000 .598 1.672
k4.1 .136 .015 201 8.816 .000 .676 1.479
k4.6 .066 .018 .098 3.710 .000 .502 1.993
k4.19 141 .017 174 8.120 .000 .766 1.306

a. Dependent Variable: Ol
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20 PRIEDAS
Tiesiné regresiné analizé

Tiesiné regresiné analizé atlickama siekiant nustatyti AB LESTO organizacinio identiteto
priklausomybe nuo organizacinio identiteto charakteristiky: darbuotojy identifikavimosi su organizacija
ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. Tiesiné regresiné analizé atlickama naudojant SPSS (angl. Statistical
Package for the Social Science) programa. Siekiant supaprastinti modeliavimo procesa, organizacinio
identiteto, darbuotojy identikavimosi ir darbuotojy jsitraukimo teiginiai perkoduojami taip, kad atitikty
klausimyno bloko ir klausymo skaiciy (zZr. 14rieda), pvz.: k1.1 — ,,AB LESTO pasizymi centrinémis,
i§skirtinémis ir ilgalaikémis charakteristikomis®, k1.2 — ,,AB LESTO puoselé¢jama organizaciné kultura*
ir t. t. Kintamieji matuojami 5 baly skale nuo 1 (visiskai nepritariu) iki 5 (visiskai pritariu).

Modeliuojamas AB LESTO organizacinio identiteto teiginiy vidurkis (pavadinamas Ol). Su
komanda Compute sukuriamas naujg kintamasis Ol, kuris yra k1.1, k1.2, k1.3, k1.4, k1.5, k1.6, k1.7,
k1.8, k1.9 kintamyjy vidurkis. Sis kintamasis atspindi AB LESTO darbuotojy suvokiama organizacinj
identiteta. Tikimasi, kad Ol kintamasis gali priklausyti nuo likusiyjy darbuotojy tapatumo organizacijai
formavimosi kriterijy kintamyjy, todél nustatin¢jama, ar duomenys nepriestarauja spéjamam modeliui,
ar visi kintamieji modelyje reikalingi ir kurie i$ jy svarbesni.

Salyginai modelis uzraSomas taip:

Ol = F(k3.1, k3.2, k3.3, k3.4, k3.5, k3.6, k3.7, k3.8, k3.9, k3.10, k3.11, k4.1, k4.2, k4.3, k4.4,
k4.5, k4.6, k4.7, k4.8, k4.9, k4.10, k4.11, k4.12, k4.13, k4.14, k4.15, k4.16, k4.17, k4.18, k4.19) + ¢

Tiesinés regresijos modelyje visi intervaliniai regresoriai turi koreliuoti su priklausomu kintamuiju
O, taciau tarpusavyje regresoriai neturéty stipriai koreliuoti. Koreliacijy lentelé (Zr. 15 prieda) rodo, kad
beveik visi regresoriai su kintamuoju OI koreliuoja reikSmingai, o koreliacijos vidutinio ar aukStesnio
stiprumo (iSskyrus 3.4, 4.13, 4.15, 4.18). Taip pat pastebima, kad visos koreliacijos teigiamos.
Koreliacijy zenklai nurodo, kokios turi biiti priklausomybés regresijos modelyje. Todél tiriamu atveju,
visi regresijos modelio koeficientai turi biti teigiami. Pastebima ir tikimybé atsirasti multikolinearumo
problemai, kadangi regresoriai tarpusavyje koreliuoja.

Apskai¢ivojami imties Pirsono koreliacijos ir apibréztumo koeficientai (zr. 14 lent.). Imties
Pirsono koreliacijos koeficientas R=0,947. Stebimas stiprus organizacinio identiteto tiesinis rySys su
identifikavimos ir jsitraukimo teiginiais. Modelio apibréztumo koeficientas R? lygus 0,896 (Zr. 14 lent.).
Kadangi R? > 0,25, tai modelis pakankamai tikslus ir kaip netinkamo prognozéms atmesti bent jau kol
kas negalima. Galime sakyti, kad tiesinés regresijos modelis paaiskina 89,6% organizacinio identiteto
(O]) reikSmiy sklaidos apie organizacinio identiteto (OI) vidurkij, o likusi dalis yra tiesiné regresijos
modeliu nepaaikinama sklaidos dalis. Koreguotasis R? §iam modeliui neaktualus, nes respodenty yra
desimtis karty daugiau, nei regresoriy.

98



14 lentelé. Regresijos modelio rodikliy suvestiné

Daugialypés regresijos Koreguotas daugialypés B )
Daugialypés koreliacijos Standartiné regresijos paklaida
o apibréztumo koeficientas regresijos apibréztumo .
koeficientas (R) - ) (Std. Error of the Estimate)
(R?) koeficientas (Adjusted R?)
0,947 0,896 0,887 0,23429

Patikriname hipotez¢ apie regresijos tiesiSkuma.

Hipotezé Ho: f1=f2=f3=...=f20=0,

Hipotezé Ha: bent vienas i # 0, j=1, 2, ..., 20.

Hipotez¢ tikrinama naudojant FiSerio F kriterijy su deSinine sritimi. Hipotezés tikrinimo rezultatai
pateikti 15 lent. Ho atmesta (p = 0 < 0,05) ir priimama Ha, t. y. regresija yra tiesiné, bent vienas
koeficientas nelygus nuliui ir regresijos modelis bent jau i§ dalies prognozéms tinka.

15 lentelé. Dispersinés analizés lentelé

Laisvés Nuokrypiy Stebéta Fiserio
Nuokrypiy kvadraty Reik§mingumo
laipsniy kvadraty vidurkis | statistikos reik§mé .
suma (Sum of Squares) ) lygmuo (Sig.)
skaicius (df) (Mean Square) (F)
IRegresija (Regression) 151,279 30 5,043 91,869 0
Atsitiktiniai faktoriai (Residual) 17,510 319 0,055
I8 viso (Total) 168,789 349

Regresijos lygties koeficienty ir multikolinearumo statistikos lenteléje (zr. 16 prieda) pateikiama
pagrindiné informacija apie modelio regresoriy koeficientus. Visy pirma patikrinamas kievieno
koeficiento statistinis reikSmingumas.

Hipotezé Ho: pj=0,]=0, 1, 2, ..., 20,

Hipotezé Ha: i #0,j=0, 1, 2, ..., 20.

Regresijos lygties koeficienty reikSmingumas tikrinamas pagal Stjudento kriterijaus p reikSme.
Jeigu p <0,05, tai atitinkamas lygties koeficientas statistiSkai reikSmingas. IS lentelés matyti, kad modelj
reikia tobulinti, kadangi jame yra daug statistiSkai nereikSmingy kriterijy. Atmetamos tik septynios
nulinés hipotezés ir iSrenkami Sie statistiSkai reikSmingi kriterijai: k3.5, k3.6, k3.8, k3.9, k4.1, k4.6,
k4.19.

Salyginai pataisytas modelis uZraSomas taip:

Ol = f(k3.5, k3.6, k3.8, k3.9, k4.1, k4.6, k4.19) + ¢

Koreliacijy lentel¢ (Zr. 17 prieda) rodo, kad visi regresoriai su kintamuoju OI koreliuoja
reikSmingai, o koreliacijos vidutinio ar aukstesnio stiprumo. Pastebima, kad visos koreliacijos teigiamos.

ApskaiCiuojamai pataisyto regresinio modelio imties Pirsono koreliacijos ir apibréZtumo

koeficientai (zr. 16 lent.). Imties Pirsono koreliacijos koeficientas R=0,938, ne daug pasikeites nuo
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pirminio modelio Pirsono koreliacijos koeficiento. Stebimas stiprus organizacinio identiteto tiesinis
ry$ys su identifikavimos ir jsitraukimo teiginiais. Modelio apibréztumo koeficientas R? lygus 0,880 (zr.
16 lent.). Kadangi R? > 0,25, tai modelis pakankamai tikslus ir kaip netinkamo prognozéms atmesti
negaliu. Galime sakyti, kad 88% OI sklaidos apie vidurkj galime paaiSkinti OI tiesine regresija
nepriklausomy kintamyjy atzvilgiu, o likusi dalis yra nepaaiskinama sklaidos dalis. Koreguotasis R?
pataisytam modeliui taip pat neaktualus, nes respodenty yra deSimtis karty daugiau, nei regresoriy.

16 lentelé. Regresijos modelio rodikliy suvestiné

Daugialypés koreliacijos

koeficientas (R)

Daugialypés regresijos
apibréztumo koeficientas
(R?)

Koreguotas daugialypés
regresijos apibréztumo

koeficientas (Adjusted R?)

Standartiné regresijos paklaida

(Std. Error of the Estimate)

0,938

0,880

0,878

0,24314

Tikrinama hipotezé apie regresijos tiesiSkuma:
Hipotezée Ho: pr=fo=p3=Pa=ps=Ps=p7=0,
Hipotezé Ha: bent vienas 5 £0,j=1, 2, ..., 7.
Hipoteze tikrinama naudojant FiSreio F kriterijy su deSinine kritine sritimi. Hipotezés tikrinimo
rezultatai pateikti 17 lenteléje. Ho atmesta (p = 0 < 0,05) ir priimama Ha — regresija yra tiesiné, bent
vienas koeficientas nelygus nuliui ir regresijos modelis bent jau i§ dalies prognozéms tinka.

17 lentelé. Dispersinés analizés lentelé

Nuokrypiy Laisvés Nuokrypiy kvadraty Stebéta Fiserio
. i . Reik§mingumo
Modelis kvadraty suma laipsniy vidurkis (Mean statistikos reik§mé .
L lygmuo (Sig.)
(Sum of Squares) skaic¢ius (df) Square) (P
Regresija
. 148,571 7 21,224 359,027 0
(Regression)
Atsitiktiniai
faktoriai 20,218 342 0,059
(Residual)
I§ viso 168,789 349

Toliau randame regresijos lygties koeficienty taSkinius jverCius, tikrinamos hipotezés apie

koeficienty lygybe nuliui ir tikrinamas regresoriy multikolinearumas (zr. 18 lent.).
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18 lentelé. Regresijos lygties koefiicientai ir multikolinearumo statistikos

Regresijos lygties koeficientai

Standartizuotieji

koeficientai

Collinearity Statistics

(Unstandardized Coefficients) (Standardized Stebima
- Reik§mingumo
Coefficients) Stjudento
Koeficientai o lygmuo, p-
Koeficienty statistikos o Dispersijos
Koficienty _ reik§me (Sig.) -
standartinés reikSmé (t) Tolerancija | mazéjimo
taSkiniai jverciai ) Beta o
®) paklaidos (Std. (Tolerance) | daugiklis
Error) (VIF)
Konstanta 0,325 0,080 4,087 0
k3.5 0,167 0,017 0,246 10,080 0 0,586 1,705
k3.6 0,133 0,014 0,216 9,519 0 0,679 1,473
k3.8 0,153 0,015 0,227 10,156 0 0,698 1,432
1
k3.9 0,124 0,016 0,186 7,692 0 0,598 1,672
k4.1 0,136 0,015 0,201 8,816 0 0,676 1,479
k4.6 0,066 0,018 0,098 3,710 0 0,502 1,993
k4.19 0,141 0,017 0,174 8,120 0 0,766 1,306

Visy pirma patikrinama ar koeficientai yra statistiSkai reikSmingi. Gauta, kad visi aStuoni

koeficientai yra statistikskai reiksmingi, atmetamos visos astuonios nulinés hipotezés apie koeficienty

lygye nuliui:

Hipotezé Ho: o= 0, Hipotezé Ha: fo# 0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: 1= 0, Hipotezé Ha: f1#0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: 2= 0, Hipotezé Ha: f2# 0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: 3= 0, Hipotezé Ha: f3# 0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: =0, Hipotezé Ha: fa# 0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: fs = 0, Hipotezé Ha: fs# 0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: fs = 0, Hipotezé Ha: fs# 0, (p =0 < 0,05),
Hipotezé Ho: 7= 0, Hipotezé Ha: f7# 0, (p =0 < 0,05).

Visy koeficienty taskiniy jver¢iy Zenklai teigiami, kaip ir turi buti, atsizvelgiant pagal koreliacijas.

Taigi gautas matematinis regresijos modelis, kuris gali biiti naudojamas prognozéms, uZzraSomas

taip:

Ol = 0,325+0,167*k3.5+0,133*k3.6+0,153*k3.8+0,124*k3.9+0,136*k4.1+0,66*k4.6+0,141*k4.19.

Standartizuoty kriterijy reik§més parodo, kuris kintamasis yra svarbesnis modeliui. Kuo

standartizuoto kriterijaus reikSmeé didesné, tuo atitinkamas kriterijus svarbesnis. Pagal svarba, kriterijai

i§sidésto taip:
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1. k3.5 — ,,AB LESTO darbuotojai atkakliai siekia benry tisly*“ (standartizuota koeficiento  reikSmé
0,246);

2. k3.8 — ,,Uzsiimu savanoriSka veikla, uz kurig néra formaliai atlyginama ir kuri prisideda prie
efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilietiSkas elgesys)* (standartizuota koeficiento B reikSmé
0,227);

3. k3.6 — ,Jauciuosi prisidédantis pric AB LESTO rezultaty (prasmés jausmas)“ (standartizuota
koeficiento B reiksmé 0,216);

4. k4.1 — ,,Didziuojuosi biudamas AB LESTO nariu“ (standartizuota koeficiento f reik§mé 0,201);

5. k3.9 —,,A8 noriu ir toliau dirbti AB LESTO (lojalumas)“ (standartizuota koeficiento 3 reik§mé 0,186);
6. k4.19 — ,Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty kiekvienoje veikloje (darbuotojy noras dirbti
organizacijos naudai)* (standartizuota koeficiento  reikSme 0,174);

7. k4.6 — ,,Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas uztikrina gerus jmonés veiklos rezultatus®
(standartizuota koeficiento B reikSmé 0,098).

IS duomeny matyti, kad svarbiausi kriterijai yra k3.5 (standartizuota koeficiento 3 reik§mé 0,246)
ir k3.8 (standartizuota koeficiento B reiksmé 0,227), o maziausiai svarbus kriterijus k4.6 (standartizuota
koeficiento P reiksme 0,098).

Visi septyni nepriklausomi kintamieji néra multikolinearts, nes dispersijos maz¢jimo daugikliai
VIF <4 (zr. 18 lent.).

ISskir¢iy buvima nustatome perzitiréje Kuko matg ir DFB reikSmes kiekvienam respondentui (zr.
18 lent.).

19 lentelé. Kuko mato ir DFB reik§miy maksimumai

Kriterijus Maksimumas
Cook's Distance 0,04236
DFBETA Intercept 0,01883
DFBETA k3.5 0,00849
DFBETA k3.6 0,00336
DFBETA k3.8 0,00491
DFBETA k3.9 0,00434
DFBETA k4.1 0,00258
DFBETA k4.6 0,00760
DFBETA k4.19 0,00448

Sudarant pataisytg tiesinés regresijos modelj, buvo iSsaugotos Kuko mato ir DFB reikSmés
kiekvienam respondentui. Laikoma, kad jei Kuko mato ir DFB reik§més nevir$ija 1, tai i$skir¢iy néra.

I$ gautos maksimumy lentelés (zr. 19 lent.), matome, kad nei viena reik§mé nevirSijo 1 — isskiréiy néra.
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Nubraizome standartizuoty liekany histogramg (zr. 8 pav.). Histogramos grafike nubraizyta ir
normalumo kreive, i kurig turéty biiti panasi histograma, jeigy liekamosios paklaidos bty normalios.

Vizualiai palyging, galime teigti, kad standartizuotyjy liekany skirstinys yra suderintas su standartinio
normaliojo skirstinio kreive.

Dependent Variable: Ol

Mean = -1.58E-15
Std. Dev. = 0990
N=350
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8 pav. Standartizuotyju liekany histograma

Nubraizome standartizuotyjy liekany P-P grafika (iStiesinty standartinio normaliojo skirstinio ir
empirinio skirstinio funkcijy palyginimo grafika) (zr. 9 pav.). Vizualiai palygine, galime teigti, kad
standartizuotyjy lickany skirstinys yra suderintas su standartiniu normaliuoju skirstiniu.

Dependent Variable: Ol
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9 pav. Standartizuotyjy lieckany P-P grafikas
Abu grafikai rodo, kad standartizuotojy paklaidy normalumo reikalavimas tenkinamas —
standartizuotyjy liekany skirstinys yra suderintas su standartiniu normaliuoju skirstiniu. Prielaidos
tenkinamos, tiesinés regresijos modelis tinka analizuojamiems duomenims.

Ar duomenys heteroskadastiski sprendZiame organizacinio identiteto ir standartizuotyjy liekany
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standartizuotyjy liekamyjy paklaidy Zymus reguliarumas, o pats grafikas primena tolygio storio debes;.
Priimama iSvada, kad duomenys pakankamai homoskedastiski.

Scatterplot
Dependent Variable: Ol

Regression Standardized Residual

Regression Standardized Predicted Value

10 pav. Organizacinio identiteto ir standartizuotyjy liekany reik§miy sklaidos diagrama

Kiekvieno kintamojo tinkamumas pateiktas 19 priede. Kintamasis tuo geriau tinka modeliui, kuo
labiau grafike tasky i$sibarstymas primena ties¢. Kadangi kintamieji tarpusavyje koreliavo, kintamyjy
grafikai tik nezymiai primena ties¢. D¢l sunku nuspresti kiek kiekvienas kintamasis yra tinkamas
modeliui.

Taigi, sudarytas tiesinés regresijos modelis parodantis organizacinio identiteto priklausomybg¢ nuo
darbuotojy identifikavimosi ir jsitraukimo j darbg. Galutinis regresijos modelis uzrasomas taip: Ol =
0,325+0,167*k3.5+0,133*k3.6+0,153*k3.8+0,124*k3.9+0,136*k4.1+0,66*k4.6+0,141*k4.19.
Modelio apibréztumo koeficientas R? lygus 0,880. Galime sakyti, kad 88% OI sklaidos apie vidurkj
galime paaiSkinti OI tiesine regresija nepriklausomy kintamyjy atzvilgiu, o likusi dalis yra
nepaaiSkinama sklaidos dalis. Sudaryto tiesinés regresijos modelio tikslas yra iSsiaiSkinti, kokios
organizacinio identiteto vertinimo sritys yra svarbiausios, kurie Kriterijai labiausiai jtakoja organizacinj
identiteta. Modelyje kintamieji pagal svarbuma i8sidésto atitinkamai: ,,AB LESTO darbuotojai atkakliai
siekia benry tisly“ (standartizuota koeficiento B reikSme 0,246); ,,Uzsiimu savanoriSka veikla, uz kurig
néra formaliai atlyginama ir kuri prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo (pilietiSkas
elgesys)” (standartizuota koeficiento B reikSmé 0,227); ,Jauciuosi prisidédantis prie AB LESTO
rezultaty (prasmés jausmas)“ (standartizuota koeficiento f reikSme 0,216); ,,DidZiuojuosi biidamas AB
LESTO nariu* (standartizuota koeficiento B reikSme 0,201); ,,AS noriu ir toliau dirbti AB LESTO
(lojalumas)* (standartizuota koeficiento B reikSme 0,186); ,,Siekiu AB LESTO tiksly ir gery rezultaty
kiekvienoje veikloje (darbuotojy noras dirbti organizacijos naudai)* (standartizuota koeficiento B
reikSme 0,174); ,,Ypatingas AB LESTO darbuotojy atsidavimas uztikrina gerus jmonés veiklos
rezultatus* (standartizuota koeficiento B reik§mé 0,098). Tyriamam atvejui, AB LESTO organizacinis

identitetas statistiskai reikS§mingai jtakojamas keturiy idetifikavimosi ir trijy jsitraukimo teiginiy. Taciau
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nagrinéjant standartizuotas koeficiento B reik§mes, sudarytam regresiniui modeliui darbuotojy
identifikavimosi su organizacija teiginiai yra svarbesni, nei jsitraukimo j darba. Remiantis gautais
duomenimis, galime teigti, kad AB LESTO organizacinis identitetas labiau priklauso nuo darbuotojy su

organizacija identifikavimosi, nei darbuotojy jsitraukimo j darba.
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