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IVADAS

Temos aktualumas. Zmogiskieji istekliai yra viena i§ svarbiausiy vieSojo sektoriaus vertybiuy,
nuo kuriy priklauso viesyjy istaigy veiklos efektyvumas ir teikiamy paslaugy kokybé. Todél kryptingas
kompetentingy, profesionaliy ir organizacijai atsidavusiy darbuotojy ugdymas tampa viesojo sektoriaus
efektyvumo ir paslaugy kokybiSkumo garantu. Siekiant suformuoti efektyvig ir veiksmingg vieSojo
sektoriaus zmogisSkyjy iStekliy baze, svarbiis darbuotojy verbavimo, atrankos, socializacijos,

kompetencijy ugdymo, karjeros valdymo procesai.

Nuolatinis zmogiskyjy istekliy vadybos etapy tobulinimas ir problemy sprendimas yra labai
reikSmingas darbas. Pastaraisiais metais Sie procesai pastebimi valstybés tarnybos zmogiskyjy iStekliy
valdyme. Nuo 2013 m. jsigaléjo nauja valstybés tarnautojy atranka, kurios pagrindinis tikslas §j procesa
padaryti lankstesniu, ji modernizuoti. Svarbig vieta ZmogiSkyjy iStekliy valdyme uzima darbuotojy
socializacijos procesas, padedantis uztikrinti asmens integracija, atsidavima, o to pasékoje ir produktyvy
funkcionavimg organizacijoje. Sékmingas darbuotojy socializacijos proceso vystymas turéty bati ypac
aktualus Lietuvos rajony savivaldybiy administracijos. Mazesni rajonai susiduria su perspektyviy
specialisty emigracija ] uzsienj ir ] didZiuosius Lietuvos miestus. Todé¢l darbuotojy socializacijos
praktikos taikymas yra labai aktualus, siekiant iSlaikyti darbuotojus ir skatinti jy efektyvy
funkcionavimg. Nepaisant to, kad socializacijos proceso nauda yra jrodyta, organizacijos vis dar mazai
skiria démesio socializacijos diegimo procesui, daZniausiai apsiribojama darbuotojo uzduociy iSmokimu

(Grazulis, 2012).

Pastebéta, kad aktualiis tampa organizacinés socializacijos ir darbo kaitos, lojalumo,
pasitenkinimo darbu sgsajy tyrimai. [domus socializacijos ir jos jtakos darbuotojy darbo jsitraukimui,
isipareigojimui rySys. Tai yra ypac aktualu, nes darbuotojy veiklos rezultatai jtakoja visos organizacijos

konkurencinguma.

Temos iStirtumas. Darbuotojy socializacijos temos problema susidoméjimas kilo XX amziaus
8-ajame deSimtmetyje, kuomet buvo pripazinta, kad socializacija perteikia zinias, profesinius jgiidZius
ir vertybes (Grazulis, 2012). Robert H. Woods, Ph.D tyriné¢jo darbuotojy socializacijg savo darbe
,Orientation and Socialization®. John Van Maanen ir Edgar H. Schein (1979) aprasé socializacijos proceso
taktikas. David G. Allen (2007) tyrin€jo organizacinés socializacijos taktiky jtakg darbuotojy kaitai. R.
J. Taormina (1997), Chao ir kolegos (1994) aprasé socializacijos proceso turinius. Steers (1991) sudaré
socializacijos proceso etapus, jam pritaré ir Robbins (2006). A. Saks , J.A. Gruman (2014) nagrinéjo

socializacijos jtakg organizacijos efektyvumui.

Lietuvos mokslininkai tyrin¢jo socializacijos proceso jtaka darbuotojy lojalumui (GraZzulis,

2012), darbuotojy kaitai (Zukauskaité, 2008). Tyrinéti ir organizacinés socializacijos procesa jtakojantys
6



veiksniai: Zukauskaité ir Bagdzitniené (2008) apras¢ skirtinga darbo patirtj turindiy darbuotojy
socializacijos ypatumus, mentoriaus jtaka darbuotojy socializacijai (Zukauskaité 2009, 2014). Baziené

ir Grazulis (2009) tyrin¢jo darbuotojy socializacijg Lietuvos ikimokyklinése jstaigose.

Tyrimo objektas — darbuotojy socializacijos procesas, jsipareigojimas organizacijai ir

jsitraukimas j darba Svenc&ioniy rajono savivaldybés administracijoje.

Problema. VieSajam sektoriui esant naujosios vieSosios vadybos jtakoje vienas i§ pagrindiniy
reikalavimy yra vieSojo sektoriaus darbuotojy veiklos efektyvumas. Jrodyta, kad sékminga darbuotojy
socializacija siejama su teigiama nauda tiek darbuotojams, tiek organizacijai (Grazulis, 2012).
Darbuotojai s€ékmingai prisitaike prie darbo sglygy yra motyvuoti gerai dirbti, o organizacija patiria
materialing naudg. Taciau tyrimai parodé, jog Lietuvoje socializacijos procesas funkcionuoja vangiai,
kas trecias darbuotojas savo organizacijg paliecka dél nesékmingos socializacijos (Grazulis, 2012). Todél
organizacijos neskirdamos pakankamai démesio Siai zmogiskyjy istekliy vadybos sri¢iai, nesudaro

salygy gerinti darbuotojy darbo veiklos efektyvumo, kas sudaro klititj konkurencingai veikti.

Tikslas — istirti savivaldybés administracijoje dirbanciy darbuotojy socializacijos proceso

ypatumus, ry$j su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai ir jsitraukimu j darba.
Darbo uzdaviniai:

e Aptarti moksliniuose Saltiniuose aprasomas darbuotojy socializacijos sampratas, modelius, §j

procesa jtakojancius veiksnius ir rodiklius;
e IStirti socializacijos etapus: iSankstine socializacijg, adaptacija, integravima;
e Aptarti jsitraukimo j darba, organizacinio jsipareigojimo sgvokas;

o Atskleisti sgsajas tarp darbuotojy socializacijos, jsitraukimo ] darba ir jsipareigojimo

organizacijai;
e ISanalizuoti ir apibendrinti gautus rezultatus, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.
Darbo metodika:

e Temos atskleidimui pasitelkiama mokslinés literattiros analizé, jvairiy autoriy darby lyginimas ir

apibendrinimai;

e Darbuotojy tyrimui pasirinktas kiekybinis metodas—anketiné apklausa.



1. TEORINES DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS,
ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI IR JSITRAUKIMO I
DARBA REISKINIU SAMPRATOS IR SASAJOS

1.1. Organizacinés socializacijos samprata ir svarba Zmogiskyjy iStekliy vadyboje

Zmogiskyjy istekliy valdymas yra bene svarbiausias procesas kiekvienoje organizacijoje — ar tai
bty komerciné, ar nekomerciné, privati ar valstybiné institucija, arba bet kokia kita stambi ar smulki
jmoné, ar organizacija (ISoraité, 2011). Organizacijos veiklos sékmé yra garantuota tik tada kai
zmogiskyjy istekliy politika atsizvelgia | vietingje ir globalioje erdvéje vykstancius objektyvius
socialinius, ekonominius pokyc¢ius, taip pat ir individualias darbuotojy savybes, jy asmenines nuostatas,
motyvacines vertybes, tobulinimosi, savirai§kos, ambicingy aspiracijy tenkinimg (Jan¢iauskas, 2006).

Pasak James. A. F. Stoner ir Kiti (1999), zmogiskyjy istekliy valdymo procesas susideda i$
septiniy pagrindiniy veikly. (zr. 1 pav.).

pav. 1 Zmogiskujy itekliy valdymo procesas
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Saltinis: Stoner ir k.t., 1999.

Zmogiskyjy istekliy valdymo sudedamosios dalys ir procesai yra tarpusavyje glaudziai susije,
planuojami ir koordinuojami (Chlivickas et al., 2009). Vykdant verbavimg ir atranka, svarbu priimti
tinkamga darbuotoja, o priémus, aktualu jj iSlaikyti, s€ékmingai jlieti j organizacijos gyvenima, paversti
produktyviai funkcionuojancia lIgstele. Siekiant Siy tiksly organizacinés socializacijos procesas tampa

svarbus tiek organizacijos, tiek jos nario egzistavime.



Placigja prasme, organizaciné socializacija yra suvokiama kaip procesas, kurio metu asmuo jgyja
socialines zinias ir jglidzius, reikalingus atlikti jo vaidmeniui organizacijoje. Socializacija yra tgstinis
procesas, trunkantis visg darbuotojo karjeros laikotarpj (Maanen and Schein., 1979). Vienas zymiausiy
organizacinés socializacijos tyrinétojy Taormina R. J. (1997) teigia, kad organizaciné socializacija yra
procesas, kurio metu asmuo jgyja profesines zinias, jgauna savo funkcijos organizacijoje supratimo,
siekia palankios socialinés aplinkos su bendradarbiais ir priima organizacijg. Robbins S. R (2003)
darbuotojo socializacijg taip pat jvardija kaip nuolatinj, per visg asmens karjera besitesiant] procesa,
kurio metu ir yra perimama organizacijos kultiira. Teigiama, kad verbavimas ir atranka negali uztikrinti
organizacinés kultiros perdavimo naujokui. Dél Sios priezasties kg tik j organizacijg jstoj¢s asmuo gali
sutrikdyti nusistovéjusig tvarka. Todél socializacijos organizacijoje pagrindinis tikslas padéti naujokui
perimti organizacing kultirg. Newatrom J.W (2000) tyrinédamas organizacing socializacijg padaré
iSvada, jog organizaciné socializacija yra nepertraukiamas procesas, kurio metu jos pagalba naujiems
darbuotojams yra perduodami kultiiros elementai formaliais (naujai priimto darbuotojo supazindinimas
su organizacijos vertybémis) ir neformaliais (naujai priimto darbuotojo vaidmens modeliavimas
mentoriaus pagalba) metodais, taip pat formuojamas atitinkamas darbuotojy poziiiris ir elgesys.
Darbuotojo socializacijos procesas yra vienijantis ir bendro tikslo padedantis siekti reiSkinys.
Socializacija organizacijoje i$ jos darbuotojy sukuria darny socialinj organizma, esant nepalankioms
saglygoms suteikia organizacijai atsparumo (Butkus, 1996). Felman D. Ch (1981) isskyré tris
socializacijos proceso apibiidinimus: 1) procesas kurio metu asmuo jgyja savo vaidmeniui organizacijoje
reikiamy savybiy, 2) darbui reikalingy jgidZiy, geb¢jimy, 3) pritampa prie darbo grupés, normy ir
vertybiy. Teigiamos sékmingos socializacijos pasekmés jtakoja darbuotojy produktyvuma, atsidavima
organizacijai, sumazina polinkj iSeiti 1§ darbo. Nes¢kmingos socializacijos pasekmés yra susijusios su
pravaikstomis, nepasitenkinimu darbu, neigiamu socialiniu psichologiniu klimatu (Grazulis, Baziené,
2009; Robbins, 2003). Socializacijos procesas yra labai svarbus naujokui. Socializacija prasideda kai
darbuotojas prisijungia prie organizacijos, kuomet organizacija deda pastangas pakeisti naujokg ir
padaryti ji geru darbuotoju (Staniulien¢, 2010). Darbuotojy socializacijos procesas padeda naujoky
asmenines vertybes sutapatinti su organizacijos vertybémis ir tikslais. Darbuotojas tampa lojalus
organizacijai Zenkliai maz¢ja pasitraukimo rizika. D¢l Sios priezasties organizacija nepraranda, o taip
pat ir kompensuoja investicijas prarastas darbuotojy atrankos, jdarbinimo ir mokymy metu (Cable et al.,
2001). Sékminga organizaciné socializacija padeda naujam darbuotojui adaptuotis prie profesinés ir
socialinés organizacijos aplinkos. Si sékmé turi teigiama poveikj darbo motyvacijai, pasitenkinimui
darbu, efektyvumui ir sumazintam netikrumui. Suderinti organizacijos ir individo interesai atspindi

pasisekusj darbuotojo socializacijos procesa (Ratkovic Njegovan and Kostic, 2014).



Anello (2006) teigia, kad socializacija vieSajame sektoriuje gali biiti jvardijama kaip procesas,
kurio metu perimama etikos sistema ir elgesio kodeksai. Sis procesas gali pasitarnauti kaip pareigiiny
sagmoningumo didinimo S$altinis kovai su korupcija. Etikos kodeksai, kurie apima jstatymus, institucijas,
organizacing kultiirg, socializacijg, uztikrina aukstus vieSojo sektoriaus darbuotojy standartus (Gilman,
2005). Chapman ir Toole (1995) teigia, jog socializacijos procesui Didziosios Britanijos valstybés
tarnyboje yra skiriamas i$skirtinis démesys. Pagrindiné proceso funkcija vertybiy, standarty, metody,
kodeksy perteikimas tarnautojams. Esminis socializacijos taikymo metodas ,,mokymasis
veikiant® metodas, kuomet perteikiamos ne vien techninés Zinios, bet ir moralinés vertybés. VieSajam
sektoriui perimant privataus sektoriaus vadybos principus, kinta tarnautojy elgesio vertybés, vienas i$
pavyzdziy, tarnautojy interesai asmeniniais pasiekimais darbo vietoje. Socializacijos procesas perteikia
kintancias vie$ojo sektoriaus vertybes ir etikos normas (Chapman and Toole, 1995). Tai gi galima daryti
iSvadas, kad Sio proceso pagalba formuojamas Naujosios vieSosios vadybos principus atitinkantis

vieSojo sektoriaus darbuotojy personalas.

Viesajam sektoriui esant Naujosios viesosios vadybos jtakoje, didziulis démesys yra skiriamas
organizacijos efektingumo didinimui. A. Saks, J.A Gruman (2014) nagringjantys socializacijos jtaka
organizacijos efektyvumui teigia, jog organizacing socializacija yra neatsiejama nuo zmogiskyjy istekliy
praktikos. Kadangi organizaciné socializacija yra pagrindiné priemone, kurios déka nauji organizacijos
nariai jgyja ziniy, perima pozitirj, elgsena, kurie reikalingi tampant efektyviai veikian¢iu organizacijos
nariu, Sis faktas padaro socializacija neatskiriamg nuo sékmingos Zzmogiskyjy istekliy valdymo
praktikos. Zvelgiant j organizacing socializacija per elgsenos prizme, teigiama kad is procesas formuoja
darbuotojy elgseng, kuri yra svarbi organizacijos strategijai ir jos tikslams. Sékmingas Zmogiskyjy
iStekliy valdymo tikslas iSugdyti kompetentingus, jmonei vertingus darbuotojus, kurie didinty
organizacijos konkurencinguma. Kadangi organizacinés socializacijos déka nauji darbuotojai perima
lgidzius, Zinias, elgsena, prisidedancius prie organizacijos pridétinés vertés kiirimo, Sis procesas

jvardijamas kaip organizacijos konkurencingumo didinimo $altinis (Saks and Gruman, 2014).

Viesojo sektoriaus zmogiskiesiems iStekliams esant Naujosios vieSosios vadybos jtakoje, svarbi
tampa orientacija ] rezultatus, atvirumas poKyCiams ir naujovéms, iniciatyva, asmeniné atsakomybeé,
aktyvus dalyvavimas priimant sprendimus, lankstumas, komandinis darbas, bendradarbiavimas
(Vienazindiené, 2009). Tai gi, apibendrinus galima daryti iSvadas, kad sékmingas socializacijos
procesas jtakoja darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, pasitenkinimg darbu, produktyvuma,
darbuotojy kaita, rySius ir bendradarbiavimg, darbuotojy moraling biiseng, organizacijos
konkurencinguma. Tai rodo, kad Sis procesas privalo uzimti svarbig vietg vieSojo sektoriaus organizacijy

zmogiskyjy iStekliy valdyme, siekiant sékmingai jgyvendinti Naujosios vieSosios vadybos principus.

10



1.1.2. Organizacinés socializacijos proceso pasekmés, rodikliai ir veiksniai

Sékmingos socializacijos nauda yra abipusé geroveé, tiek organizacijai, tiek jos darbuotojui.
Organizacija iSsiugdo patikimg ir gerg darbuotoja, o darbuotojas turi galimybe atskleisti savo asmenybe,
jausti sauguma, biti kolektyvo dalimi ir jgyvendinti puoselé¢jamus liikes¢ius. Nes¢kminga socializacija
neigiamai veikia tiek darbuotoja, tiek organizacija: kyla nepasitenkinimas darbu, pravaikstos neigiamas
psichologinis klimatas, mazéja motyvacija, vaidmens aiSkumas, o to pasékoje krinta organizacijos
veiklos efektyvumas. Socializacija taip pat priskiriami tokie rezultatai: tiesioginiai (uzduo¢iy jvaldymas,
patiriamas nerimas, darbo atlikimo kokybé¢), ir netiesioginiai: (atsidavimas organizacijai, noras iseiti i$
darbo ir t.t.) (Grazulis, 2012; Grazulis, Baziené, 2009). Sékmingos ir nesékmingos organizacinés
socializacijos pasekmés pagal Cherington. (Zr. 1 lent.).

1 lentelé. Sékmingos ir nesékmingos organizacinés socializacijos pasekmés

Sékminga socializacija Nesékminga socializacija
Pasitenkinimas darbu Nepasitenkinimas darbu

Vaidmens aiSkumas Vaidmens neaiskumas

Auksta darbo motyvacija Zema darbo motyvacija

Kultiros bei kontrolés supratimas Nesupratimas organizacinés kultiiros,

kontrolés trukumas

Aukstas jtraukimo ] darbg laipsnis Zemas jtraukimas j darba
Isipareigojimas organizacijai Isipareigojimy stoka organizacijai
Va}ldymo veiksmy supratimas ir Pravaikstos

priémimas

Auksta veiksmy atlikimo kokybe Zema darbo kokybé

Vertybiy pripaZinimas Vertybiy nepriémimas

Saltinis: Cherington, 1994; cit. pagal Lepaite, Sakauskaiteé ir k.t., 2008

Tyrimai patvirtina, kad socializacija jtakoja darbuotojy kaita organizacijoje. |. Zukauskaités (2008)
atliktas tyrimas, kuomet buvo sulyginti likusiy dirbti organizacijoje asmeny ir palikusiy ja rodikliai,
parod¢, kad didesnis nerimas ir nepalankios nuostatos darbo atzvilgiu gali jtakoti darbuotojy i$¢jima 18
darbo. Didesnis turimos informacijos kiekis apie darbg ir organizacija, taip pat gali sustiprinti darbuotojo
apsisprendimg iseiti i§ darbo. V. Grazulis (2012) teigia, kad darbuotojy socializacija yra veiksminga
priemoné, vertinant individo galimybes jsitraukti j organizacijos gyvenima ir tapti jai jsipareigojusiu. I.

Andriuskevi¢ (2014) atliktas tyrimas su statutiniais pareigiinais parodé, kad organizaciné socializacija
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prisideda prie pareiginy pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo organizacijai ir noro pasitraukti i§ darbo.

A.M. Saks ir J.A. Gruman (2014) sékmingos socializacijos rezultatus sieja su nauda visam organizacijos

efektyvumui. Darbuotojo socializacija yra jvardijama kaip darbuotojo prisitaikymas prie jo darbo vietos.

Autoriai iSskyré socializacijos iSteklius (veiksnius), kurie gali padéti naujam darbuotojui prisitaikyti prie

jo darbo vietos tai: informacija, grjZztamasis rySys, mokymai, vadovy parama, formalus orientavimas,

pripazinimas, asmeninis planavimas ir t.t. Darbuotojo prisitaikymo rodikliais autoriai jvardija:

Turima informacija, zinios: organizacija privalo pateikti naujokams isteklius, kurie jiems
suteikty Ziniy apie organizacija, jy vaidmenj joje, darbo grupes ir pacig organizacija;
Vaidmens aiSkumas: organizacija privalo suteikti naujokui informacijos apie jo vaidmenj
organizacijoje taip pat tikslus ir uzdavinius;
Uzduoties iSmokimas: naujokai turi biiti apmokyti atlikti savo uzduotis, taciau turi vykti
glaudus bendradarbiavimas su vadovu ir fiksuojamas nuolatinis grjztamasis rysys.
Saviveiksmingumas: darbo uzduociy pobiidis, mentoriaus, bendradarbiy pagalba stiprina
naujoko saviveiksminguma;
Socialiné integracija: organizacija privalo padéti darbuotojui kuo greiciau socialiai integruotis
per socialinius ar oficialius renginius, skirdama mentorius, bendradarbiy parama;
Organizacijos-asmens, darbo-asmens suderinamumas: darbuotojai, kurie atitinka organizacija
rodo geresnius darbo rezultatus. Pagrindinis socializacijos tikslas uztikrinti testinuma, kad nauji
darbuotojai pritapty prie organizacinés aplinkos;
Viltis: organizacija naudodama iSteklius privalo iSugdyti naujokams viltj, kad jie pasieks
organizacijos tiksly;
Optimizmas: optimizma jtakoja tokie veiksniai kaip grjztamasis rySys, pripaZinimas, asmeninis
planavimas. Siy istekliy pagalba naujokai Zino bisimas savo uZduotis ir pareigas ir yra

motyvuoti jas atlikti.

Remiantis A. Saks, J.A. Gruman (2014) socializacijos modeliu, teigiama, kad socializacijos

praktika organizacijoje turi tiesioginj poveikj naujoky prisitaikymui, visg tai teigiamai veikia

socializacijos rezultatus (t. y pasitenkinima darbu, naguma, darbuotojy kaitos sumazéjima). Sie teigiami

socializacijos rezultatai veikia organizacijos nasuma (veiklos rezultatus), 0 pastarieji organizacijos pelna

(finansinius rezultatus) (zr. 2 pav.)
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pav. 2 Socializacijos iStekliy ir organizacinio veiksmingumo modelis

Socializacijos |—p Naujoky
iétekliaij prisitaikymo > | Socializacijos —| Veiklos |—| Finansiniai
rezultatai rezultatai rezultatai rezultatai

Saltinis: A. Saks, J. A. Gruman, 2014

Tyringjant organizacinés socializacijos procesg svarbios yra trys kryptys: rodikliai - kuriy pagalba
matuojama pazanga socializacijos procese, veiksniai — jtakojantys socializacijos proceso sékmg¢ ar
nesékme ir priemonés, kurios galéty pagelbéti socializacijos procesa (Zukauskaité, BagdZitinien¢, 2008).
Socializacijos rodikliy gausa yra didelé, todél néra vienareikSmisko atsakymo ka laikyti socializacijos
rodikliu (Zukauskaité, Bagdzitiniené, 2008). Pastebéta, kad socializacijos rodikliai klasifikuojami j du
lygius: susijusius su atliekamu darbu (artima aplinka) ir su organizacija (tolima aplinka) (Zukauskaité,
2009). Bauer, Erdogan ir k.t (2007) socializacija sieja su tokiais rodikliais kaip vaidmens aiSkumas,
saviveiksmingumas, socialinis pripazinimas. Sie rodikliai jvardijami kaip proksimaliniai (artimi) ir
susij¢ su naujo darbuotojo prisitaikymu darbo vietoje. Proksimaliniai rodikliai jtakoja galutinius
rezultatus t. y. distaliniai rodikliai (tolimi): organizacinis jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu,
darbuotojy kaita ir veiklos nasumas. Mokslininkai teigia, kad proksimaliniai rodikliai yra tiesiogiai
itakojami socializacijos taktikos ir uZima tarpininkaujancig padét; tarp socializacijos taktikos ir distaliniy

rodikliy. J. D. Kammeyer-Muelleris ir C. R. Wanberg (2003) isskyré Siuos socializacijos rodiklius:
e darbo uzduociy iSmokima;
e darbo vaidmens aiSkuma;
e socialing integracija;
e organizacijos kultliros perémima.
G. T. Chao (2003) pateikeé Sesis socializacijos rodiklius:
e darbo uzduociy iSmokimas;
e geri santykiai su bendradarbiais;
e organizacijos istorijos, tradicijy, papro¢iy, mity jsisavinimas;
e profesinés kalbos perémimas;

e informacijos apie formalius, neformalius darbo santykius perémimas, valdzios struktiry
Isisavinimas;
13



e vertybiy, tiksly perémimas (Sis rodiklis parodo sékmingos socializacijos etapa, darbuotojo

jsipareigojima organizacijai (Chao, 1994 cit. pagal Zukauskaité, 2009).

Nepriklausomai nuo to, kad darbuotojy socializacija yra ilgalaikis testinis procesas, kiekviename
etape yra jzvelgiami skirtingi rodikliai. Pavyzdziui sékminga / nesékminga iSankstiné darbuotojo
socializacija negali biiti vertinama, atsizvelgiant j darbuotojo savijauta Siame etape. Nes iSankstinés
socializacijos etape darbuotojas jausis neuztikrintai ir patirs nerimo bei netikrumo jausmg. Ir tik tuo
atveju, jeigu Sis netikrumo bei nerimo jausmas lydés darbuotoja adaptacijos proceso metu, tikétina, kad

darbuotojo socializacija gali biiti nes¢kminga (Guzeviéiené, 2013).

Mokslinéje literatiroje  socializacijg jtakojantys veiksniai skirstomi j kelias kategorijas. |.

Zukauskaité ir D. Bagdzitiniené (2008) socializacijos veiksnius skirsto j tokias grupes:

e Organizaciniai ir darbo aplinkos veiksniai (organizaciné¢ kultlira, motyvavimo politika,
vadovavimo ypatumai, darbo grupés klimatas);

e Socializacijos priemonés (orientavimo programos, mokymai, mentorysté, sistema ir pan.);

e Individualts veiksniai (asmeninés savybés, profesinés zinios, patirtis, motyvacija ir pan.)
V. Grazulis, B. Baziené (2009) veiksnius suskirsto j organizacijos aplinkos veiksnius, vidinius veiksnius:
organizacijos valdymas, socialiné sistema, techniné sistema, individo asmeninés savybés, taip pat prie
veiksniy priskiriama ir iSoriné aplinka (politiniai veiksniai, ekonominiai veiksniai ir pan.). Kaip siejasi
socializacijos pasekmés ir veiksniai atspindi modelis. (zr. 3 pav.)

pav. 3 Socializacija jtakojanc¢iu veiksniy ir pasekmiy modelis

Socializacijos procesas

B 5 B

Veiksniai: Pasekmés:

1. Organizacijos valdymas (organizaciné 1. Sékminga socializacija — teigiamos
kultiira, vadovavimo stiliai, pasekmés (pasitenkinimas darbu,
darbuotojy dalyvavimas valdyme, auksta motyvacija, saugumo jausmas,
darbuotojy motyvavimas, kontrolé). bendradarbiavimas, parama,

2. Socialiné sistema (grupiy klimatas, kiirybiskumas).
bendravimas, konfliktai). 2. Nesékminga socializacija — neigiamos

3. Techniné sistema (techniné jranga, pasekmés:
technologija, darbo ir poilsio a. Nepakankamas socializacijos
salygos). lygis (nepakankamas darbo

4. Individo asmeninés savybés (amzius, atlikimas, taisykliy
darbo stazas, gyvenimiska patirtis, pazeidimas, maistas,
profesinis pasirengimas). nepriimtas elgesys,

5. ISoriné aplinka (politiniai veiksniai, pravaikstos).
ekonominiai veiksniai, socialiné b. Per aukstas socializacijos
kult@iriné aplinka). lygis (nesgmoningas

konformizmas, kiirybiskumo
trukumas, dogmatiskas
mastymas).
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Saltinis: Zukauskaité, Bagdzitiniené, 2008; Robbins, 2006; cit pagal Kazakeviiiite, 2013

1.1.3. Socializacijos modeliy apZvalga
D. C. Feldmanas (1976) pateikia trijy stadijy ié€jimo ] organizacija modelj:

Pirmoji stadija - ,,patekimas* (angl. ,,Getting in). Teigiama, jog socializacijos procesas prasideda dar
pries darbuotojui patekus j organizacijg. Potencialus darbuotojas ieSko informacijos apie organizacijg ir
bando nusipiesti bendra organizacijos vaizdinj. [vardijami du rodikliai, kurie padeda uztikrinti sékme
Siame etape 1) realus darbuotojo jsivaizdavimas save organizacijoje ir atvirkSciai; likesciy atitikimas

vienas kito atzvilgiu.

Antroji stadija —,,pritapimas*“(angl. ,,Breaking in). Siame etape darbuotojas realiai patenka j organizacija
ir bando tapti jos nariu. Yra keturios pagrindinés situacijos 1 kurias patenka naujai | organizacija istoj¢s
asmuo. Uzmezga santykius su vadovais — kontakty uzmezgimas. Realus savo tiesioginio darbo uzduociy
pazinimas. Tikrojo savo vaidmens organizacijoje pazinimas. Kolektyvo j kurj pateko naujas darbuotojas
vertinimo savo geb¢jimy atzvilgiu. [vardijami keli rodikliai, kurie parodo socializacijos proceso seékme:

naujoko priémimas, kompetencija, vaidmens aiSkumas, vertinimo sutapimas.

Trecioji stadija — ,,jsitvirtinimas* (angl. ,,Settling in). Asmuo jZenges ] $j etapg susiduria su konfliktais:
1) konfliktas tarp darbo ir savo interesy po darbo valandy; 2) konfliktas su bendradarbiais. Kaip
s¢kmingai darbuotojas mokes tvarkytis su konfliktais iSkylanciais tarp jo tiesioginio darbo ir asmeninio
gyvenimo bei konfliktais su kolegomis darbo vietoje, nuo to priklausys jo tolimesné ateitis

organizacijoje.
Naujokas sekmingai praéjes visas tris stadijas jvardijamas kaip patyres sekminga socializacija.

pav. 4 Triju stadiju jéjimo j organizacija modelis

[3ankstiné socializacija = Prisitaikymas = Vaidmens vykdymas mmp Rezultatas

Saltinis: Feldman, 1976.

R.J. Taormina (1997) organizacinés socializacijos procesg ivardija kaip testinj i§ keturiy procesy

susidedanciu reiskiniu:
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Mokymasis — jvardijamas kaip su darbu susijusiy jgudziy ir geb&jimy perémimas. Mokymai gali bati
formalis ir neformaliis. Formaliis: programos, instrukcijos, funkciniai mokymai darbo vietoje, skirti
siekiant pagertini darbuotojy valdymo, vykdomuosius jgiidzius. Neformaltis mokymai jvardijami kaip

nesistemingas biidas, kuriuo darbuotojas jgyja ar

perima jgiidzius darbo vietoje. pav. 5 Organizacinés socializacijos modelis

Supratimas — tai darbuotojo suvokimas ir taikymas

Ziniy apie savo darbg, organizacijg, jos narius ir

PRaktika-
vimasis SU

kulttirg. Supratimas siejasi su jsiliejimu j darbg ir

pasitenkinimu juo, santykiu su organizacija, jos

tikslais ir vertybémis, istorija, politika, kalba,

emociniu, norminiu jsipareigojimu.

Bendradarbiy parama — tai emocinis, moralinis,

instrumentinis palaikymas, be finansinio atlygio, kuris

teikiamas siekiant sumazinti stresa, baimg, abejones.

Ivardijamos pagrindinés paramos rasys: emocing,

moraliné ir instrumentiné socialiné. Emociné,

moraliné parama tai skatinimas zodziu, elgsenos

Ateities | | ap # % ap | Bendradarbiy
Perspektyvos N i Parama

veiksmai (pvz. apkabinimas); instrumentin¢ socialiné

parama susijusiu su skolinimu (pvz. darbui reikalingy

priemoniy skolinimas). Saltinis: Taormina, 1997

Ateities perspektyvos — tai laipsnis, kuriuo darbuotojas vertina karjeros galimybes esamoje

organizacijoje.

Chao (1988) neskirsto socializacijos j atskirus etapus, jis teigia, kad darbuotojo socializacijos
procesas prasideda dar prie$ pirmaja darbo dieng (Chao 1988, cit. pagal Heacker, 2002). Darbuotojas
atéjes 1 organizacijg, kartu su savimi atsineSa ankstesne patirt], jgauta pries tai buvusioje darbovietéje ar
mokymosi jstaigoje. Darbuotojy atranka yra organizacijos bandymas pasirinkti tinkamiausius
kandidatus, kurie galés sékmingai veikti organizacijoje. Sekantis atrankos proceso aspektas yra
suformuoti realy biisimo darbo vaizdinj. Labai svarbu, kad darbuotojo luikes¢iai darbo atzvilgiu biity
reallis. Socializacijos procesas gali biiti formalus ir neformalus. Formali socializacija susideda 1§ trijy

daliy:

e formali orientaciné programa, naudojama tam, kad suteikti naujokams informacijg apie

organizacijos istorijg, produktus, filosofija, lengvatas, teises, pareigas;
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e mokymosi programos, skirtos tam, kad darbuotojas greiciau prisitaikyty organizacijoje;

e patyrimy nuvertinimas, Siekiama panaikinti darbuotojo iSankstines nuostatas apie savo vaidmenj

organizacijoje ir padidinti pasirengimg priimti organizacijos valdzig.

Neformali socializacija gali turéti didziausig jtakg naujokui. Jei naujokui pateiktas organizacijos vidinés
aplinkos vaizdinys sutampa su ten dirbanc¢iyjy darbuotojy pristatomu vaizdiniu, neformali socializacija

laikoma sékminga. Taciau jei vaizdiniai skiriasi, tuomet naujokas perims

pav. 6 Organizacinés socializacijos modelis

Formali
socializacija

ISankstine \
socializacija
; Nustebimas Teigiamos ir
Datbelkarjeres alimybi / ne?giamos
lakes¢iai GO o
vystytis jausmas socializacijos
Verbavimas ir 4 pasekmeés
atranka /
Neformali
socializacija

Saltinis: Chao 1988, cit. pagal Heacker, 2002

ji 18 senbuviy. Visa tai jtakoja socializacijos procesa, kurio teigiami rezultatai jvardijami Kkaip:
Jsipareigojimas, pasitenkinimas, motyvacija, veiklos efektyvumas; neigiamos pasekmés: vaidmens

neaiSkumas, stresas ir t.t. (Chao 1988, cit. pagal Heacker, 2002).

Sis darbas konstruojamas remiantis Robbins (2003), Grazulio, Bazienés (2009) apraomu
socializacijos proceso modeliu. Siame modelyje socializacija yra suskirstyta | iSankstine
socializacijg/atranka; adaptacija/susidirimg; integracija/pasikeitimg (zr. 7 pav.). Pasak V. Grazulio
(2012), sis modelis tirdamas aplinkos veiksniy poveikj ir socializacijos proceso etapy turinj, gali jvertinti
pasekmes ir nustatyti ar darbuotojo socializacija yra sékminga.
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pav. 7 Organizacinés socializacijos modelis

Pasekmés

—> Produktyvumas

l§=fn|.(stilff" N Susidiirimas 3 Pasikeitimas N
socializacija

Atsidavimas

—>  Darbuotoju kaita

Saltinis: Robbins, 2003
1.1.4. ISankstiné socializacija - darbuotojy atranka

ISankstiné socializacija tai biisimo darbuotojo supazindinimas su organizacija, kuri vyksta
atrankos proceso metu (Grazulis, 2012; Robbins, 2003). Atrankos tikslas pasamdyti asmenis, turinéius
1gidziy, Ziniy, geb¢jimy, reikalingy sékmingai dirbti organizacijoje. Sprendima kg priimti j darba, be
kity motyvy, turi lemti samdanc¢iojo nuomoné, kaip kandidatas pritaps organizacijoje. Vadovai tikslingali
arba nevalingai samdo zmones, kuriy vertybés 1§ esmés arba bent nemaza dalimi sutampa su
organizacijos vertybémis (Staniuliené, 2010). Dazniausiai darbuotojai atvyke j organizacija jau turi savo
suformuoty liikesCiy, vertybiy bagaza. Atrankos procesas yra naudingas tiek darbdaviams, tiek
darbuotojams patikrinti vienas kitg. Darbuotojas turi puike galimybg patikrinti ar organizacija pateisina
jo lukescius ir ar atitinka jo vertybés. Tuo tarpu darbdavys gali nuspresti ar asmuo tinka organizacijai ir
ar galés joje dirbti. (Robbins, 2003). Anderson, Ostroff (1997) teigia, kad atranka ir socializacija i§ esmeés
yra tarpusavyje kontaktuojantis procesas, jtakojantis darbuotojy integracija | organizacija ir Ziniy
Isisavinimg biisimam vaidmeniui atlikti. Socializacija prasideda atrankos metu kuomet kandidatas pirma
kartg patiria formalias procediiras ir bando suprasti organizacijg; atranka tesiasi socializacijos metu,

kuomet kandidatas pazings organizacija sprendZia ar sutikti su organizacijos nustatytais kriterijais.

Anderson ir Ostroff (1997) pazymi, kad atrankos metu kandidatas susiduria su organizacija ir
priima didelj kiek; informacijos. Remdamasis pateikta informacija, kandidatas gali daryti tam tikras
ivadas apie biisimas pareigas, organizacijos sazininguma, klimata, kultiirg. Si patirtis jtakoja kandidato
lukescius ir viltis, kurie lems tolimesnj jo elgesj darbo vietoje. Tod¢l labai svarbu kokia informacija yra
pateikiama, ir kaip ta informacija bus priimta kandidato atrankos metu. Informacija gali biti tikslinga ir
netikslinga. Kartais organizacijos norédamos pritraukti darbuotojus pasirenka teikti informacija, kuri

atskleidZzia tik geriausias organizacijos puses. Kitos organizacijos pirmenybg¢ teikia realiai informacijai
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tam, kad iSvengti darbuotojy kaitos. Anderson ir Ostroff (1997) sudaré schema, kuri parodo, kokig jtaka
turi atrankos metu teikiama informacija organizacijos ir kandidato tolimesniems santykiams. (ziur. 8
pav.). Pirmas ir ketvirtas matricos kvadratai atspindi atranka vykdancios organizacijos pozicija, kuri
kandidatui teikia tikslingg informacijg. Yra dvi $io reiSkinio pasekmés. 1) Teigiama: organizacijy,
teikianCiy tikslinga informacija, kandidatai gali tinkamai interpretuoti informacijg ir daryti objektyvias
iSvadas busimos darbo vietos atzvilgiu. Kandidatas dirbtinai neiSsikelia lukesc¢iy, kuriuos tolimesnéje
eigoje organizacija gali neatitikti. 2) Neigiama: nepaisant to, kad organizacija kandidatui teike tikslingg
informacija, jis neteisingai ja interpretavo ir save suklaidino. Sios situacijos kaltininkas gali biti ir pats
kandidatas. Antras ir ketvirtas matricos kvadratai atspindi tai kas gali jvykti, kuomet organizacija teikia
netikslinga informacija. 1) Atrankoje dalyvaujantis kandidatas gali iSkelti realybés neatitinkancius
lukescius ir véliau nusivilti. 2) Kandidatai gave netikslingg informacija, gali pervertinti savo jégas ir
véliau darbo eigoje jzvelgti savo ir organizacijos neatitikimus, o tai gali jtakoti darbuotojy kaitg

organizacijoje.

Kandidatas visa atrankos metu i§ darbdavio gauta informacijg interpretuoja su mazesniu ar
didesniu tikslumu. DaZniausiai gauta informacija biisimo darbuotojo suvokiama kaip privalomas
jsipareigojimas (Anderson and Ostroff, 1997). 1994 m. buvo tiriami JAV universiteto verslo
administravimo studijy magistrai prie$ ir pragjus dvejiems metams po jdarbinimo. Daugelis tyrimo

dalyviy pareiské apie buvusius pazeidimus padarytus
pav. 8 Informacijos atrankos metu tiekimo kandidatui schema

Organizacijos Zinuté

Tikslu Netikslu
1. Kvadratas 2. Kvadratas
Tikslu Reali Nereali
Teisingai interpretuota Teisingai interpretuota
Kandidaty suvokimas
3. Kvadratas 4. Kvadratas
Newksla Reali Nereali
Neteisingai Neteisingai
interpretuota interpretuota

Saltinis: Anderson, 2001.

atrankos proceso metu. 65 proc. darbuotojy teigé, jog apmokymai darbo pradzioje nebuvo vykdomi nors
buvo zadéti; 61 proc. darbuotojy jvardijo nesutapimus tarp pazady ir tikry kompensacijy; 59 proc. teige,

jog nepasieké paaukstinimo kaip buvo Zadéta. Sis tyrimas parodé, kad arba darbdaviai elgési atsainiai
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darbuotojy atzvilgiu, arba darbuotojai atrankos metu gautg informacijg interpretavo kaip be sglygiska ir

privaloma (Robinson and Rousseu, 1994).

Organizacijos ir kandidato likesciy, vertybiy nesutapimas yra dazna atrankos procesy problema,
kuri jtakoja darbuotojy kaita (Wanous, 1973). Wanous (1973) teigia, kad darbuotojo ir organizacijos
suderinamumo procese svarbiis du momentai: individualiy asmens vertybiy sutapimas su organizacijos
vertybémis ir reikalavimais; individualiy vertybiy atitikimas busimo darbo atzvilgiu. D. M. Cable ir k.t
(1997) iStyré organizacijos ir asmens vertybiy suderinamumo jtakg darbuotojy atrankos procesui.
Tyrime dalyvavo atrankos specialistai ir kandidatai. ISvados parodé, kad atrankos specialistas formuoja
organizacijos ir asmens suderinamumo vertinima lygindamas savo vertybes su kandidato ir savo
organizacijos vertybémis. Buvo jrodyta, kad vertybiy suderinamumas turéjo didelg reikSme atrankos
specialisty vertinimui ir jy rekomendacijoms. Siekiant, kad kandidato ir organizacijos lukes¢iai sutapty
vienas kito atzvilgiu, Wanous ir K.t (1982) vardija realaus darbo perzitiros (toliau RDP) metodo taikymo
privalumus. Sis metodas sukuria realy organizacijos vaizdinj kartu atskleisdamas teigiamas ir neigiamas
blisimo darbo ir organizacijos puses. Realaus darbo perzitiros metodo taikymo pagrindinis tikslas —
uzkirsti naujoky nepasitenkinimg organizacija, sumazinti darbuotojy kaitg. Taikant §] metoda svarbu
atsizvelgti i penkis punktus: RDP turinj, RDP informacijos Saltinius, bendravima, gavéjus, laika.
Informacija, kurig perteikia Sis metodas turéty apimti platy spektra: darbo pareigas, bendradarbius,

vadovus, atlygio praktikas, organizacijos politika, darbo vietos klimatg (Breaugh, Billings, 1988).

Pasisekusi iSankstiné socializacija baigiasi ne tik darbo sutarties, bet ir psichologinés sutarties
sudarymu (Grazulis, 2012). L. M. Shore ir L. E. Tetrick (1994) teigia, kad psichologiné sutartis tarp
organizacijos ir darbuotojo uzsimezga jau atrankos metu. Ji apibiidinama kaip rySys tarp darbuotojo ir
organizacijos, skirta sumazinti netikrumo jausma nustatant jsidarbinimo salygas. Sékmingai uzmezgus
psichologinei sutarciai, darbuotojas jaucia didesnj saugumga ir pasitikéjimg organizacija (Shore, Tetrick,
1994). Darbuotojai pradéje dirbti naujoje organizacijoje ima vertinti ir analizuoti tarp to kokj darbg jie
1sivaizdavo ir to, koks jis yra realybéje, bei ka Sis darbas turéty jiems teikti. Todél likesciai, kurie kyla
i§ tiesioginiy ir netiesioginiy darbdavio pazady, taip pat sudaro psichologing sutartj (Robinson, 1996).
Zymiausias psichologinés sutartis tyrinétojas P. Harriot (et al., 1997) teigia, kad psichologiné sutartis
susijusi su organizacijos ir darbuotojo tarpusavio pareigy nustatymu ir supratimu samdos metu. Sie
Jsipareigojimai gali biiti nustatyti formalios sutarties sudarymu arba kilti 1§ abipusiy lukesciy, kuriuos
kiekviena puse pateikia subtiliais arba nustatytais biidais. Thomas ir Anderson (1998) iStyre
informacijos jtakg psichologinés sutarties formavimuisi. Rezultatai parode, kad socializacijos metu
gaunama informacija, susijusi su darbo, socialine aplinka, savo vaidmeniu organizacijoje, jtakoja

naujoky psichologingés sutarties suvokima.
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Apibendrinus autoriy darbus ir tyrimus, galima teigti, kad atrankos procesas ir patirtis jos metu
jtakoja tolimesne¢ darbuotojo raidg organizacijoje. Staniulien¢ (2010) pazymi, kad po atrankos galimi du
tu variantai: tinkamo naujo darbuotojo pristatymas organizacijai, kai darbuotojas sékmingai prisitaiko ir
lieka joje, ir netinkamas darbuotojo pristatymas organizacijai, kai darbuotojas neprisitaiko ir palieka
darbo vietg (zr. 9 pav.). Todél labai svarbu, kad organizacija teikty didelg reikSme darbuotojy atrankos
procesui. Atrankos metodai privalo biti sustyguoti taip, kad atlikty ne tik asmens ir darbo suderinamumo
prognozavima, taciau kartu ir teikty realig informacija, kuri padéty formuoti realius lukescius, mazinty

nusivylima, ko pasékoje mazéty darbuotojy kaita ir didéty jsipareigojimas organizacijai.

pav. 9 Atrankos ir socializacijos veiklos rezultatai

Atrankos kriterijai ir procesas

¥

Socializacija

Tinkamas pristatymas organizacijai, Démesio trikumas, neaiskios
nuolatinis riipestis. vertybés, nesuprasta ir neperimta

kultara bei neaiskus karjeros

| kelias.

Sékminga socializacija — darbuotojas‘L I
teikia gerus Nesékminga socializacija — W
rezultatus ir yra patenkintas darbuotojas palieka

organizacija

Saltinis: Staniuliené, 2010

1.1.5. Susidiirimo etapas — darbuotojo adaptacija

Remiantis S. P. Robbins (2003) trijy lygiy socializacijos proceso modeliu, antrgjj socializacijos
etapa jis jvardija susidarimu. Siame etape asmuo susiduria su savo likeséiais. Sie likes¢iai yra susije su
darbu, vadovais, bendradarbiais ir visa organizacija apskritai. Jei darbuotojo likesciai atitiko tikrove,
susidirimo stadija jtvirtina pries tai suformuotg suvokimg. PrieSingu atveju jei likesciai nepasitvirtino,
nauji darbuotojai privalo pakeisti pries$ tai suformuota suvokima nauju. Nesékmés atveju organizacijos
nariai gali pasitraukti (Robbins, 2003). Siam socializacijos etapui budingas asmens individualumo
apraiSkos (Newatrom, 2000). Procesas, kurio metu prie organizacijos prisijunges darbuotojas ima jtakoti
organizacijos kultlirg vadinamas individualizacija. Tai susij¢ su darbuotojo ir organizacijos socialinés

sistemos susidirimu, kuomet naujokas jsitraukia j konfliktag su esminiais kultiiros principais. Galimi
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neigiami Sio konflikto variantai. MaiStas ir konformizmas pasireiSkiantis konflikto metu, neigiamai

jtakoja organizacija ir asmens karjerg. Izoliacija taip pat siejama su darbuotojo neproduktyvumu.

Kirybinis individualizmas, eksperimentalios ir konstruktyvios kultiiros kontekste, yra svarus jnasas i

organizacijg ir jos tikslus (Newatrom, 2000).

Pasak V. Grazulio (2012) susidiirimas arba kitaip darbuotojo adaptacija padeda jsilieti j darbo

aplinkg, sumazina per pirmas darbo dienas patiriamg Sokg. Naujy darbuotojy adaptacija organizacijoje

tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas susipazjsta su darbo vieta, kolektyvu, organizacijos tikslais,

uzdaviniais, savo pareigomis ir funkcijomis. Taip pat darbuotojai jgyja ziniy ir jgiidziy, prisitaiko prie

naujy darbo sglygy bei organizacijos kolektyve vyraujanciy santykiy (Dromantaité, 2014). Kaip rodo Sis

apibrézimas darbuotojo adaptacija susideda i$ dviejy komponenty: prisitaikymo prie darbo vietos ir

socialinés organizacijos aplinkos.

Nekoranec ir k.t (2014) teigia, kad darbuotojy adaptacijos procesas vystosi keliais lygiais.
Darbuotojo adaptacija prasideda jau isankstinés socializacijos ir atrankos metu. Sis etapas
priklauso nuo jo ankstesnés patirties, liikeséiy, vertybiy organizacijos atzvilgiu. Siame etape
labai svarbi informacija, kurig pateikia organizacija.

Antrasis etapas prasideda kuomet darbuotojas jsilieja j organizacijos gretas ir susiduria su
realiu organizacijos vaizdu. Siame etape darbuotojas susiduria su netikétumais, kurie gali kilti
dél netikslingos informacijos atrankos metu, netikéty darbo salygy, kulttirinio Soko arba
organizacijos ir asmens tiksly nesuderinamumo.

Treciasis adaptacijos etapas siejamas su profesine ir socialine integracija. Darbuotojas ieSko
savo vietos kolektyve, kuria santykius su bendradarbiais, perpranta darbo uzduotis. Svarbu, kad
organizacija darbuotoja supazindinty ne tik su darbo uZduotimis, bet ir su atsakomybe.

Pazymima, kad Siame etape darbuotojas negali biiti paliktas savarankiskai veikti.

Sadrakov (2004, cit. pagal Dromantaite, 2014) darbuotojy adaptacija taip pat skirsto j tris lygius.

Naujoko pasiruo$imo lygio jvertinimas: jei darbuotojas turi specialiyjy pasirengimg arba
analogiSkos darbo patirties, jo adaptacijos procesas bus minimalus. Taciau galimi ir nejprasti jau
zinomy uzdaviniy sprendimo variantai. Naujas darbuotojas turi susipazinti ne tik gamybiniu
savitumu, bet ir su personalu, komunikaciniais ypatumais, elgesio taisyklémis ir t.t.

Praktinis supazindinimas su biisimomis pareigomis: tai aktyvi adaptacija kai naujokas stengiasi
prisitaikyti prie savo statuso ir kity darbuotojy. Siame etape biitina suteikti naujokui galimybe
aktyviai veikti skirtingose srityse ir pasitikrinti savo Zinias, jgytas kitose jmonése. Taip pat,
organizacija turi padéti darbuotojui vertinti savo veiklos rezultatus, bendradarbiavimo su
kolegomis ypatumus.

Veikimas: paskutinis adaptacijos etapas. Siame etape siekiama jveikti gamybines bei tarpusavio
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santykiy problemas ir pereiti prie stabilaus darbo.

Universaliy taisykliy kuo turéty remtis adaptavimo programos néra. Programy formavimas turéty
atsizvelgti 1 darbo vietos reikalavimus, sprendimy priémimo apimtj, kontrole, darbo vietos statusg
organizacijos hierarchijos kontekste (Nekoranec et al., 2014). Adaptacijos programos turéty sudaryti Sie

punktai (zr. 2 lent.):

2 lentelé. Rekomenduojamas adaptacijos programos turinys

Programos turinys

e Adaptacijos planas

e Pirmais interviu su naujokais

e Darbuotojo pozicijos priskyrimas

e Pirmieji mokymai, kuriy tikslas supazindinti darbuotojg su organizacijos uzduotimis

e  Susistemintas informacijos tiekimas

e  Darbuotojo jvedimas j darbo grupe

e Supazindinimas su organizacijos teisés aktais, saugos, sveikatos mokymai

o  Kiti kvalifikaciniai mokymai: dalyvavimas mokymosi programose, specializuotos teorinés Zinios
e Nustatyty darbo uzduoéiy atitikimas

®  Galutinis adaptacijos proceso jvertinimas ir t.t

Saltinis: sudaryta pagal Nekoranec et al., 2014

Darbuotojy adaptacija veikia kaip formalus procesas, suplanuotas organizacijos zmogiskyjy istekliy
valdymo padaliniy ir vadovy, taip pat kaip neformalus procesas jtakojamas darbo vietos kolektyvo.
Svarbus veiksnys, jtakojantis darbuotojy adaptacija, yra individualus naujo darbuotojo palaikymas
pasitelkiant vadovo, personalo skriaus darbuotojy, darbo grupés, mentoriaus pagalbg (Nekoranec et al.,
2014).

Mentoriaus parama. Darbuotojai savo Zinias apie organizacija gali plétoti bendraudami su labiau
patyrusiais organizacijos nariais. Mentorius kaip vedlys turéty ,,rodyti kelig® naujokui, kaip suprasti
vidinj organizacijos funkcionavimg ir iSifruoti ,neradytas taisykles* (Zukauskaité, BagdZitiniené,
2012). Mentorius atlieka dvi funkcijas, teikia karjeros ir psichologing parama. Karjeros parama apima
instruktavimg, apsauga, rémimg sprendziant sudétingas uzduotis. Psichologiné pagalba susijusi su
teigiamo pavyzdzio sekimu, galimybe i$sakyti baimes ar nerimg (Noe, 2010). 1. Zukauskaité ir D.
Bagdzitiniené (2012) tyringjo informacijos jgijimo skirtumus tarp mentoriaus turéjusiy ir jy neturéjusiy
naujy darbuotojy. Tyrimo iSvados parodé, kad mentorius turéje darbuotojai sukaupia daugiau
normatyvinés ir organizacinés informacijos, palyginti su Kitais, kuriems mentoriai nebuvo skirti. Taip
pat buvo konstatuota, kad mentorius suteikia daugiau nei 50 proc. naujokui reikiamos techninés ir
referentinés informacijos, daugiau nei 40 proc. normatyvinés, organizacinés informacijos. Allen ir k.t
(2004) atliktas tyrimas parodé, kad mentorius turéj¢ asmenys yra optimistiskiau nusiteike karjeros
atzvilgiu, tiki karjeros perspektyvomis, rodo didesnes pastangas karjeros siekimo organizacijoje
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atzvilgiu nei mentoriy neturé¢je asmenys. Taip pat mentoriaus paramos sulauke darbuotojai rodé didesnj

pasitenkinimg darbu ir didesnj apsisprendima likti organizacijoje.

Vadovy ir bendradarbiy teikiama parama. Kolegy, darbo grupés ar komandos vaidmuo naujoko
adaptacijoje turi didele reiksme. Sis procesas yra abipusis: naujoko prisitaikymas prie kolektyvumo ir
kolektyvo prisitaikymas prie naujo darbuotojo. Siame procese pasitaiko keblumy. Neretai naujokas
isiliejes 1 kolektyva rodo dideles pastangas darbo atzvilgiu, bando laiméti simpatijas, kovoja uz vieta
kolektyve. Sis zingsnis gali biti neigiamai sutiktas kolektyvo senbuviy. Todél vienas i§ budy kaip
sumazinti nesusipratimus ir konfliktus kolektyve yra paciy darbo grupés asmeny dalyvavimas
darbuotojy atrankoje (Nekoranec et al., 2014). Adaptacijos laikas priklauso nuo darbuotojo asmenybés
ir nuo kolektyvo. Kolektyvo ir naujoko rysiai bus sékmingesni, jei jis priims organizacijos kulttirg ir
norés buti panasus j kitus kolektyvo narius. Jeigu kolektyvas aiskiai nepriima naujoko, jam
sunku pasiekti gery darbo rezultaty (Staniuliené, 2010). Paramos nauda naujokui jo prisitaikymo prie
darbo proceso metu yra nenuginéijama. Tyrimai parodé (Thompson and Prottas, 2005), kad socialiné
parama naujokui jtakoja jy darbo kiirybinguma. Kolegy pripazinimas ir priémimas sustiprina teigiama
naujoky pozitirj j darbg. Kuomet naujokai uzmezga teigiamus santykius su bendradarbiais, jie turi
galimyb¢ mokytis vieni i§ kity. Bendradarbiy ir vadovy palaikymas teigiamai siejasi su darbu ir
asmeninio gyvenimo pasitenkinimu, neigiamai siejasi su stresu, ketinimu iseiti i§ darbo, teigiamai veikia
darbuotojy pozitrj ir ketinimus (Thompson and Prottas, 2005). Svarbi vadovy teikiama parama
darbuotojams. Didele reik§me turi vadovavimo stilius. Kaip rodo BagdZitinienés ir Zukauskaités (2008)
atliktas tyrimas, kad neturintiems darbo patirties naujokams yra labai svarbi santykiy su vadovais
kokybe, tai abipusis pasitikéjimas, pripaZinimas ir supratimas. Todél darbo patirties neturintiems
naujokams, sékmingai adaptuotis organizacijoje padeda paramos vadovavimo stilius. PrieSingai nei
darbo patirties turintiems darbuotojams, svarbiau yra nurodantis aiSkius darbo tikslus t. y. direktyvus
vadovavimo stilius. Siekiant iSaiskinti vadovo paramos naujokui reik§me, buvo tiriami organizacijos
nariai po 6 — 21 ménesiy darbo trukmés. Rezultatai parod¢, kad mazéjant vadovo paramai, mazéja
darbuotojo darbo vaidmens aiSkumas ir pasitenkinimas darbu. Tyrimo autoriai (Jokisaari et al., 2009)
pateiké iSvadas, kad vadovo parama tiesiogiai jtakoja darbuotojo darbo atlikimo kokybe. Vadovo ir
pavaldinio santykiy kokyb¢ susijusi su palankesnémis nuostatomis organizacijos ir darbo atzvilgiu. Tai
galima sieti su naujo darbuotojo jsitraukimu j veikla. Kai vadovg ir pavaldinj Sieja geresni santykiai, jy
bendravimas dazniau grindziamas dalyvavimu, daznos diskusijos, padedancios spresti iSkilusias
problemas. O kai santykiai yra prasti, bendravimas grindziamas koordinavimu — informacijos teikimu ir
poky¢iy i$aiskinimu. Geri santykiai su vadovu leidzia geriau jaustis darbe (Zukauskaité, 2010).

Organizacinés kultiiros svarba. Kaip teigia Zukauskaité ir Bagdzitiniené (2008) organizaciné kultiira yra

labai svarbi tiems, kurie pradeda darbing karjerg. Isiliejus j organizacijg, darbuotojai susiduria su
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daugybe nezinomy dalyky, todél jj supanti aplinka turéty buti stabili ir prognozuojama. Inovativioje,
pokyc¢ius mégstancioje organizacijoje, naujam darbuotojui sunkiau prisitaikyti. Jei organizacija teikia
paramg, naujokas greifiau tampa organizacijos nariu. Pasak Robbins (2003), organizaciné kultiira
organizacijos nariams padeda jausti tapatumo jausma, ugdyti atsidavimg, formuoti darbuotojy nuostatas
ir elgseng. D.R. Denisonas (cit. pagal Staniuliené, 2010) teigia, kad organizaciné kulttira daro jtaka
veiklos efektyvumui. Veikdama kaip jtraukimo mechanizmas, organizaciné kultiira jtraukia darbuotojus
] aktyvig organizacijos veikla, dél to kyla savarankiSkumo ir atsakomybés jausmas. Darbuotojai dirba
stropiau, maziau reikalinga kontrolé.

Naujokui jsilicjusius j organizacijos gretas David G. Allen (2006) palygina su kognityviniais
zemélapiais, patirianciais dezorientacijg, realybés Soka ir besistengianciais rasti vieta naujoje aplinkoje.
Socializacijos taktikos yra vienas i§ metody, padedanc¢iy naujokams adaptuotis aplinkoje. Literatiiroje
pateikiamos Sios socializacijos taktikos (Allen 2006):

e Formali —neformali taktika. Formali taktika yra tiksliai apibrézta. Siekiant socializuoti naujokus
naudojamos mokymo klasés, profesiniai mokymai ir t.t. Formalios socializacijos metu naujokas
mokosi savo vaidmens organizacijoje. Neformali taktika tai mokymasis per darbo atlikima,
tarpasmeninius santykius, ji negali buti tiksliai apibrézta.

o Nuosekli — atsitiktiné. Nuosekli taktika naujokams teikia konkre¢ig informacija apie mokymusi
seka. Nuosekli taktika yra skirta sumazinti naujoky neuztikrintumg, suteikia asmeninés
kontrolés. Taip pat gali padéti sumazinti nerimg ir stresa, prisitaikant prie naujos aplinkos.

e Pastovi — kintama taktika. Si taktika suteikia naujokams informacija apie laika, susijusj su
konkreciu socializacijos etapu. Taip pat, §i taktika nurodo koks progresas turi buti pasiektas per
tam tikrg laika, suteikia kontrolés jausmg ir padeda prisitaikyti prie naujos aplinkos.

o Serijiné — skiriamoji taktika. Serijiné taktika jtraukia patyrusius organizacijos darbuotojus ar
mentorius | naujoky socializacija. Skiriamoji taktika tokiy metody nenumato. Naujokas privalo
mokytis savarankiSkai i$ naujy situacijy.

o Kolektyviné — individuali taktika. Kolektyvinés taktikos metu naujokai patiria bendrg mokymosi
patirt] su grupe. Individuali taktika taikoma atskirai pavieniam asmeniui. Kolektyviné taktika
padeda naujokams geriau paZinti organizacijg ir savo vaidmenj joje.

e Suteikianti — atimanti taktika. Suteikianti taktika naujokams teikia socialing parama i§ patyrusiy
organizacijos nariy, svarbus darbuotojo asmenybés faktas. Atimanti taktika naujokams suteikia
daugiau neigiamo grjZztamojo rysio, darbuotojo asmenybé¢ néra svarbi.

Kaip teigia David G. Allen (2006), serijiné ir suteikianti socializacijos taktikos mazina darbuotojy kaita,
kolektyviné taktika gerina naujoko ir bendradarbiy socialing sgveikg. Suteikianti taktika padeda plétoti

naujoky kompetencijas.
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1.1.6. Isitraukimo etapas — darbuotojy karjeros vystymas

V. Grazulis (2012) trecig organizacinés socializacijos proceso lygj ivardija pasikeitimu arba
integracija. Tai pakopa, kurios metu darbuotojas iSmoksta derinti savo ir grupés interesus, jgyja naujy
organizacinés kultiiros subjektu. Taip pat, Siame etape darbuotojai privalo iSspresti visas problemas,
kurias pastebéjo susidiirimo metu. Naujas darbuotojas jsitvirtina, kai perpranta organizacijos istorija,
paprocius ir tradicijas, kalba, specifinius terminus, zargong, kolektyvo politikg (t. y. neraSytas taisykles),
susipazjsta su kitais darbuotojais. Kuomet darbuotojas susitapatina su organizacijos tikslais, ima suvokti
savo jnasg organizacijoje, tampa profesionalu, jgyja jgiidziy (Staniuliené, 2010). Gailima teigti, kad
pasikeitimas ir jjungimas j organizacija yra baigti kai nauji nariai patogiai jauciasi naujoje organizacijoje
ir naujame darbe (Robbins, 2003).

Darbuotojo integracija j organizacija taip pat siejama su darbuotojo karjera. Karjeros vystymasis
yra vienas i$ Siuolaikiniy zmogiskyjy istekliy valdymo bei vystymo strategijy, nukreipty j organizacijos
konkurencingumo didinimg. Sistemingai vystant darbuotojy mobilumo ir mokymosi organizacijoje ar
uz jos riby priemonés atsizvelgiant j darbuotojy karjeros prioritetus ir poreikius, derinant organizacijos
ir darbuotojy liikescCius bei tikslus. Karjera apima ne tik pareigy paaukstinima, bet ir bet kokj keitimg ar
mokymasi, siekiant jgyti individui bei organizacijai prasmingy ir reikalingy darbo patir¢iy. Karjeros
galimybes darbuotojai laiko vienu i§ svarbiausiy kriterijy renkantis organizacija, kurioje norima dirbti,
0 organizacija — vienu i§ svarbiausiy veiksniy norint iSlaikyti geriausius darbuotojus. (Valickas et al.,
2012).

Neo (2010) isskiria tris karjeros etapus. Kiekvienas etapas charakterizuoja vystymosi uzdavinius,
veiklg ir santykius (zr. 3 lent.).

3 lentelé. Karjeros etapai

Etapai Charakteristika

Siame etape asmuo bando nustatyti darbo tipa, kuris jj domina.
Remdamasis savo interesais, vertybémis, tikslais, pageidavimais, ieSko
informacijos apie biisimg darba. Nustates norimag darbo tipa, gali pradéti
mokymosi procesa. Zvalgybos etapas prasideda paauglystéje ir tesiasi,
Iva lgybos etapas kuomet asmuo randa darbg. Paprastai naujokas néra pasirenges priimti
naujo darbo uzduotis ir funkcijas be kity asmeny pagalbos. Tokiu atveju
naujas darbuotojas tampa mokiniu, kurj kuruoja labiau patyre
organizacijos nariai. Siuo laikotarpiu svarbus organizacijos,
socializacijos vaidmuo, svarbu suteikti naujokui tinkamas sglygas.

Siame etape asmuo randa vieta organizacijoje, pasickia didesnés

atsakomybés, finansinés sékmés. Darbuotojai ima dométis savo jnasu j
organizacijos sékme. Jie jgyja kolegos statusg, yra maziau priklausomi
Isteigimo etapas nuo Kity, mokosi i$ neformaliy saveiky su bendradarbiais ir vadovais.
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Siame etape organizacija privalo parengti programa, kuri padéty
suderinti darbo ir naujoko vaidmenis. Taip pat Siame etape darbuotojus
reikty jtraukti j karjeros planavimo veiklg.

Perkope §ig pakopa darbuotojai jau turi ilgamete darbo patirt], Ziniy kaip
veikia organizacija. Gali biiti mentoriais ar globéjais. Jy nuomoné apie
organizacijos politika, tikslus, problemas tampa svarbi. Organizacijai
tampa svarbu kaip iSlaikyti Siuos darbuotojus, ripintis jy ziniy
atnaujinimu.

Siame etape darbuotojai perima réméjo vaidmenj. Tai paprastai biina
vyresnio amziaus darbuotojai, nusprende iSeiti j pensija. Réméjy
vaidmuo parodo kryptj kitiems darbuotojams. Organizacijos gali ir
Pasitraukimo etapas toliau naudotis Sio tipo darbuotojy ziniomis, kurias daznai btina sunku

Prieziiiros etapas

pakeisti,  inicijuodamos jvairias programas: mazindamos darbo
valandas, paskirdamos tokius darbuotojus konsultantais.

Saltinis: sudaryta pagal Neo, 2010

Kiekvienas asmuo siekia individualios ir organizacinés karjeros. Individuali karjera priklauso
nuo pacio asmens — Kaip jis vysto ir valdo savo karjera. Asmeniné karjera t¢siasi visg zmogaus gyvenima.
Individualioje karjeroje vyrauja zmogaus asmeninés vertybés ir aplinkos suvokimas, asmuo atsakingas
uz savo veiksmus ir sprendimus. Organizaciné karjera apima profesing karjera, kuri yra vystoma
organizacijoje. Asmens karjera yra jtakojama i$ organizacijos pusés, svarbios yra Organizacijos vertybés,
tikslai, vadovybé (Petkeviciate, 2013).

Karjeros planavimo proceso i§ darbuotojo perspektyvos eiga susideda i$ keleto etapy (zr. 10
pav.).

pav. 10 Karjeros planavimo proceso etapai

Saves Galimybiy Tiksly Aktyvus
vertinimas # patikrinimas # nustatymas q planavimas

Saltinis: sudaryta pagal Neo, 2010

Organizacijos norédamos patenkinti darbuotojy karjeros plétros poreikius, turi pateikti karjeros
valdymo sistemas. Remiantis moksliniais tyrimais, karjeros valdymo sistemos gali didinti darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai ir teikti poveikj darbo atlikimui (Sturges et al., 2005, cit. pagal Saleem,
Amin, 2013).

Vystant karjeros valdymo sistema labai svarbu ja susieti su organizacijos tikslais ir strategija, turéti
vadovybés palaikyma, j kiirimo procesg jtraukti vadovus ir darbuotojus (Neo, 2010). Raimond A. Neo
(2010) sialo keletg faktoriy, kurie turéty bati svarstomi Kuriant karjeros valdymo sistemas:
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Karjeros valdymo sistema turéty sietis su organizacijos poreikiais ir palaikyti strategija;
Darbuotojai ir vadovai dalyvauja sistemos kiirime;

Darbuotojai skatinami imtis aktyviy veiksmy savo karjeros valdyme;

Nuolatinis vertinimas, siekiant pagerinti sistema;

Organizacija gali pritaikyti sistemg savo tikslams (su kai kuriais apribojimais);

Darbuotojai privalo turéti pri¢jima prie karjeros informavimo Saltiniy;

Auksciausia vadovybé palaiko karjeros valdymo sistema;

Karjeros valdymas susijes su kitomis zmogiskyjy iStekliy praktikomis pvz.: efektyvumo
valdymu, mokymais, darbuotojy atranka;

Sistema sukuria didelj ir spalvingg kadry rezerva;

Informacija apie karjeros planus ir vertinimus yra prieinama visiems vadovams.

Kaip teigia Raimond A. Neo (2010), organizacijos privalo stebéti karjeros valdymo sistemas, uztikrinti,

kad vadovai ir darbuotojai naudotysi sistema, taip pat turéty vertinti ar sistema padeda pasiekti numatyty

tiksly.

Karjeros planavimas ir valdymas yra svarbus darbuotojui ir organizacijai (zr. 4 lent.).

4 lentelé. Karjeros planavimo ir valdymo teikiami privalumai

Darbuotojui teikiami privalumai Organizacijai teikiami privalumai
e Didesnj pasitenkinimg darbu ir e Teikia motyvuoty ir lojaliy
organizacija, kuri suteikia jam darbuotojy, kurie savo profesing
profesinio tobuléjimo ir gyvenimo veiklg sieja su S§ios organizacijos
lygmens kilimo galimybeg. gerove, o tai savo ruoztu padeda kelti
e Aiskesniy asmeniniy profesinio darbo naSuma ir iS§vengti per didelés
tobuléjimo perspektyvy ir galimybe darbuotojy kaitos.
planuoti kitas savo gyvenimo sritis; e Galimybe planuoti profesinj
e Nukreipto j tikslg pasirengimo darbuotojy tobul¢jima, atsizvelgiant ]
biisimai profesinei veiklai galimybg. Jju asmeninius interesus.
e Savo konkurencingumo darbo rinkoje e Pavieniy darbuotojy karjeros plétros
padidéjima planus, kaip profesinio mokymo
reikmiy nustatymo Saltinj
e Profesiniu tobul¢jimu suinteresuoty,
motyvuoty darbuotojy, kurie yra
pasirenge uzimti  vadovaujancias
pareigas

Saltinis: sudaryta pagal Danilevi¢ius, 2008

Organizacijos parama darbuotojo karjeros planavime yra labai svarbus komponentas siekiant

gerinti darbuotojy moralg ir produktyvuma. Juntamg paramg darbuotojai suvokia kaip organizacijos

psichologinés sutarties realizavima (Saleem, Amin, 2013).

28



Vadovo vaidmuo darbuotojo karjeros planavime yra ypa¢ svarbus visais karjeros etapais. Kadangi
vadovai paprastai vertina darbuotojy pasirengimg ir darbo mobiluma, darbuotojai tikisi gauti patarimy,
svarbus grjztamasis rySys. Taip pat vadovai yra pagrindinis informacijos Saltinis informuojantis apie
laisvas pozicijas, mokymo kursus, kitas raidos galimybes. Ankstyvajame karjeros etape naujokui
paprastai reikia informacijos savo veiklos jvertinimo ir klienty patenkinimo atzvilgiu. [vedimo ir
priezitiros karjeros etapuose vadovai atlieka svarby vaidmenj darbo poky¢iy ir karjeros perspektyvos
vystyme. Vadovai, kurie perpranta darbuotojy interesus ir likesc¢ius, gali nukreipti darbuotoja tinkama
linkme (Neo, 2010). Svarbus yra ZzmogiSkyjy istekliy valdymo personalo jnasas. Pagrindiné jo funkcija
teikti informacija, konsultuoti karjeros, mokymy plétros klausimais, gali teikti specializuotas paslaugas
pvz.: padéti nustatyti darbuotojy vertybes, interesus, gebéjimus (Neo, 2010).

Raimond A. Neo (2010) teigia, kad organizacija privalo apripinti darbuotojg istekliais, kurie yra
reikalingi jo sékmingos karjeros vystyme. Sie istekliai apima konkreias programas:

e Karjeros seminarai. Teikti mokymus karjeros valdymo tematika, padéti darbuotojams nustatyti
karjeros tikslus, savo stiprigsias ir silpngsias puses. Padéti vadovams suvokti savo vaidmenj
darbuotojy karjeros valdyme.

e Informacija apie karjeros ir darbo galimybes. Informaciniy leidiniy, duomeny baziy ar
interneto svetainés pagalba teikti informacija apie laisvas darbo vietas ir mokymo programas.

e Karjeros planavimo darbaknygés. Leidiniai skirti darbuotojams, kuriose publikuojamos
diskusijos, gairés karjeros valdymo klausimais.

e Karjeros konsultantai. Profesionalai kuruojantys darbuotojus karjeros klausimais.

e Karjeros kelias. Darbo ir jgiidziy planavimo seka skirta darbuotojams norintiems keisti savo

pozicijas organizacijoje ( pvz. kaip pereiti nuo techniniy iki vadovaujanéiy pareigy).

Karjeros perspektyvos organizacijoje yra labai svarbus veiksnys, jtakojantis eil¢ faktoriy. Kaip
rodo atliktas tyrimas (Chang, Chou et al., 2007), darbuotojy karjeros poreikiai skirtingais karjeros etapais
ir karjeros planavimo sistema daro jtaka darbuotojo organizaciniam jsipareigojimui ir kaitai. Karjeros
planavimo programy taikymas organizacijoje jtakoja darbuotojy profesinj tobul¢jima, darbo
pasitenkinima, nuo ko priklauso darbuotojy darbo nasumas ir produktyvumas (Chen, Chang et al., 2004).
Kuomet organizacijos rengs karjeros planavimo programas su didesniu jsipareigojimu, jos pajégs
patenkinti arba net pranokti savo darbuotojy liikes¢ius. Darbuotojai matydami ryskias savo karjeros
perspektyvas organizacijoje labiau jsitrauks j darbg ir rodys didesnj darbo nasumg (Chen, Chang et al.,
2004).
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1.2. Darbuotoju isitraukimo j darbg samprata

Vienas Zymiausiy jsitraukimo j darbg (ang. job engagement) savokos tyrinétojy W. A. Kahan
(1990) teigia, zmonés yra i§ prigimties bendruomengs, sistemos nariai, todé¢l ieSko narystés ir vengia
izoliacijos. Individai iesko ir bando jsisavinti savo vaidmenj, kuris padeda jiems susidoroti su vidinémis
ir iSorinémis salygomis. Sia teorija remiasi darbuotojo jsitraukimo j darba savoka. Si savoka siejama su
elgesiu, kurio pagalba asmenys susitapatina su savo darbo vaidmeniu organizacijoje. Jie tai daro
iSreik§dami save fiziSkai, emocionaliai, kognityviai. W. Kahan (1990) pabrézia psichologinius
jsitraukimo j darbg aspektus.

Isitraukimas j darbg apima energijos ir identifikavimosi dimensijas, tai pasireiSkia auksStu
energingumu ir tapatinimusi su darbo vieta (Bakker, Schaufeli, 2008). Isitraukimas j darbg svarbus
darbuotojui tuo, jog jis susitapatina su darbu, gali patenkinti savo asmeninius poreikius (Diskiené,
TamoSeviciene, 2014). Isitraukimas | darbg tai — patvari, visg apimanti kognityviné bukle, kuri néra
orientuota j konkrety objekta, jvykj asmenj ar elgesj, tai teigiama su darbu susijusi bisena, kuriai
budingas gyvybiSkumas, pasiSventimas ir absorbcija (Schaufeli, Bakker et al., 2006). Gyvybiskumas
(ang. vigor) siejasi su energijos ir psichologinio patvarumo jausmu bei didelémis darbo pastangomis,
atsparumu susiduriant su sunkumais. PasiSventimas (ang. dediction) apibidina atsidavimg darbo
atzvilgiu, darbo metu patiriamg entuziazma, jkvépima, pasididziavimg. Absorbcija (ang. absorption)
apibiidinama kaip visiska pasinérima j darba (Schaufeli, Bakker et al., 2006). Salia darbo jsitraukimo
sgvokos (job engagement) vartojama kita darbo jsitraukimo sgvoka (job ivolvment). Darbo jsitraukimo
(job involvment) savoka suprantama kaip zmogus darbg priima, koks jo pozitiris j darbg ir maziau susijusi
su tuo, kaip gerai jis darbg atlieka. Job engagement savoka susijusi su darbuotojo veiklos lygiu,
produktyvumu, jo darbo kokybe (Vengrien¢, 2012, cit pagal Word, Park, 2009). Siame darbe naudojama
(job engagment) jsitraukimo j darba sgvoka.

N. Vazirani (2005) darbuotojo jsitraukima apibtidina kaip lygj, kuriuo matuojamas darbuotojo
Jsipareigojimas ir dalyvavimas siekiant organizacijos tiksly. Darbuotojas rodantis auksta jsitraukimo }
darbg lygj suvokia organizacijos ir darbo su kolegomis konteksto svarbg ir siekia pagerinti organizacijos
efektyvuma. Pasak autoriaus (Vazirani, 2005), organizacija privalo formuoti jsitraukimo j darbg ugdymo
koncepcija, kuri reikalauja tvirto darbuotojy ir darbdavio rySio. Pateikiami darbuotojo jsitraukima j

darbg lygiai (zr. 5 lent.)

5 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo j darba lygiai

Lygiai Darbuotojuy charakteristika

Darbuotojai jvardijami statybininkais.

[sitrauke darbuotojai (ang. engaged) Darbuotojai pasizymi dideliu smalsumu ir noru
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pazinti organizacija bei savo vieta joje. Jie
noriai naudoja savo jguidZius ir Zinias, dirba su
aistra, siekia inovacijy, veda organizacija |
priekj.

Darbuotojai telkiasi j uzduoties atlikimg, o ne |
tikslus. Jie laukia vadovybés jsakymy ir vengia
o o savo  iniciatyvos.  Darbuotojai  jauciasi
Nejsitrauke darbuotojai (ang. Not-engaged) i o o

nuvertinti, nes nemato savo Jnaso organizacijos
atzvilgiu, jy potencialas néra iSnaudotas.
Santykiai su vadovais ir bendradarbiais yra

neproduktyvis.

Tokio tipo darbuotojai nusiteike negatyviai
prie§ visa organizacijg. Jie sukuria negatyvig
aplinkg kity darbuotojy atzvilgiu. Problemos ir
jtampa, kurie kelia Sio tipo darbuotojai, daro
zalg organizacijos naSumui.

Saltinis: sudaryta pagal Vazirani, 2005

Aktyviai nejsitrauke darbuotojai
(ang. Actively disengaged)

D. R. Roberts, T.O. Davenport (2002) darbuotojo jsitraukimg j darbg vertina kaip jo entuziazma
dalyvauti darbe. Darbuotojai, kurie pasizymi aukstu jsitraukimu j darbag ima tapatinti save su darbo
uzduotimis ir tampa motyvuoti. Jie tampa produktyviis, o jy teikiama nauda teigiamai veikia
organizacija. Isitraukimas j darbg teigiamai veikia ir patj darbuotoja. Darbuotojai, pasizymintys aukstu
jsitraukimu j darbg teigia, kad:

e dirbdami savo darbg jie gali efektyviai iSnaudoti savo Zinias ir jgiidzius;
e sunkumai patiriami darbe veikia stimuliuojanciai;

e geri darbo rezultatai skatina pasididZiavimo jausma.

Aukstas jsitraukimo } darbg lygis prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo. Tokie darbuotojai
efektyviau tenkina klienty poreikius ir gerina jy lojaluma organizacijai. Darbuotojai reciau palieka darbo
vieta, tokiu biidu mazindami organizacijos iSlaidas. Pastebéta, kad aukStu jsitraukimu j darbag
pasizymintys asmenys atidziau stebi iSlaidas (Roberts, Davenport, 2002). Arnold B. Bakker (2011)
darbuotojo jsitraukimg vertina kaip geriausig rodiklj, nusakantj darbuotojo darbo nasuma. Darbuotojo
isitraukimas ] darbg skiriasi nuo pasitenkinimu darbu tuo, kad jis nusako auksta pasitenkinimo lygij
(absorbcijg); tuo tarpu pasitenkinimas vertinamas kaip pasyvesné forma. Arnold B. Baker (2011) teigia,
kad darbuotojy jsitraukimas prognozuojamas remiantis darbo ir asmens iStekliais, o tai lemia aukstg

darbo nasuma (zr. 11 pav.).
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pav. 11 Isitraukimo j darbg modelis

Darbo
reikalavimai

Darbo istekliai

—

( Darbo nasumas

M

[ Darbo

>

\i'"'aukimas

Asmens istekliai

Darbo
meistriSkumas

Saltinis: Bakker, 2011

Darbo istekliai jvardijami: fiziniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai. Asmens istekliai tai
teigiamas saves vertinimas, geb&jimas kontroliuoti ir turéti jtakos aplinkoje. Kuo didesni asmens
1Stekliai, tuo daugiau tiksly bus uzsibrézta pasiekti. Tai gi, modelis rodo, kad darbo ir asmens iStekliai
sgveikaudami prognozuoja darbo jsitraukimg ir turi teigiamg poveikj kai darbo reikalavimai yra auksti,
o jsitraukimas, savo ruoZztu, teigiamai veikia darbo naSuma. GrjZtamasis rySys rodo, kad tie darbuotojai,
kurie rodo auksta jsitraukimo lygj ir dirba gerai, sugeba sukurti savo iSteklius, kurie laikui beégant skatina
dar didesnj jsitraukima (Bakker, 2011).

D. H. Crosby (2014) tyrinéjo darbuotojy jsitraukimo j darbg veiksnius viesajame sektoriuje. Buvo
pateiktos tokios i§vados. Darbuotojy jsitraukima, pasitenkinimg darbu ir jsipareigojima salygoja kity
asmeny, nepriklausanciy organizacijai, nuomoné apie jy darboviete. Tai siejasi su organizacijos
reputacija uz jos riby. Svarbus veiksnys yra prasmingumas: darbuotojai linke savo darbe ieskoti
prasmingumo ir jy darbo vertés. Sekantis veiksnys yra motyvacija. Tyrimas parodé, kad visi Sie veiksniai
salygoja darbuotojy isitraukimg i darba, ko pasekmé yra susijusi su darbuotojy kaita organizacijoje
(Croshy, 2014).

Kaip rodo darbo jsitraukimo veiksniy ir pasekmiy modelis (Taylor, 2012) (zr. 12. Pav.)
jsitraukima jtakoja patikima lyderysté, bendradarbiy parama, pasitenkinimas darbu ir karjera, aukstas
organizacijos produktyvumas. To pasékoje iSrySkéja naudg atneSantys rezultatai: darbuotojy

jsipareigojimas, produktyvus kolektyvas, pelninga ir produktyvi organizacija, patenkinti ir lojalts
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klientai. Tyrimai rodo (Rich, Lepine et al., 2010) kad, darbuotojo jsitraukimui j darbg svarbus tokie
veiksniai kaip darbo uzduociy pobiidis, pilietiskas elgesys,

pav. 12 Isitraukimo j darbg veiksniy ir pasekmiy modelis

—————
| Bendradarbiy I Pasitenkinimas I
I parama | | darbu ir karjera |
I
R I SR R !

H Patikimas " r — _v_ =
" vadovavimas " I Aukstas
organizacijos

1
I

produktyvumas :
—

Drabuotojy —_—— e —
jsitraukimas j
darba
. - Patenkinti
Isipareigoje : KN
darbuotojai ir I.OJ3|U.S
klientai

Aukstas Pelninga ir
darbuotojy produktyvi
produktyvumas organizacija

Saltinis: Taylor, 2012
pasitenkinimas darbu ir vidiné motyvacija, asmens ir organizacijos vertybiy sutapimas, kertinis saves
vertinimas ir organizacijos parama.

Apibendrinat, galima daryti i§vadas, kad jsitraukimas j darbg yra labai svarbus reiskinys tiek
organizacijos, tiek jos darbuotojo gyvenime. [sitraukimg j darba jtakoja asmens, organizaciniai,
socialiniai veiksniai. Aukstg jsitraukimo lygj j darbg rodantis darbuotojas yra inovatyvus, nebijantis
sunkumy, savo darbg vertinantis ir lojalus organizacijai tampantis asmuo. Tokie darbuotojai dirba
produktyviai ir prisideda prie organizacijos efektyvumo didinimo. Tuo paciu, i darbg jsitraukgs asmuo
jauciasi naudingas, motyvuotas, savo Zinias ir jglidZius sékmingai galintis pritaikyti darbo vietoje. Tai

yra rySys, pasizymintis abipusiu naudingumu.

1.3. Darbuotoju organizacinio jsipareigojimo samprata

Organizacinis lojalumas apibréziamas kaip tapatinimasis su organizacijos lyderiais ir
organizacija kaip visuma, perzengiant savo asmeninius, darbo grupiy ar kitus interesus. Tai elgesys,
kurio pagrindinis tikslas saugoti organizacija nuo grésmiy, prisidéti prie jos jvaizdzio gerinimo. Taip pat
lojalumas pasireiSkia per bendradarbiavimg su kitais, ginanéiais tos organizacijos interesus nariais
(Whiting, Podsakoff et al., 2008). Vieni Zymiausiy organizacinio jsipareigojimo proceso tyrinétojy
Meyer ir Allen (1991) darbuotojy lojaluma tapatina su jsipareigojimu. [sipareigojima jis jvardija kaip
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psichologing biikle, kuri jtakoja darbuotojo susitapatinimg ir jsitraukima ] organizacijg. Tyrinétojai
(Meyer and Allen, 1991) iSskyré tris jsipareigojimo pozitrius, kurie jvardijami kaip psichologiné buklé
apibtidinanti darbuotojo ir jo santykius su organizacija ir apsisprendima biti ar nebiiti organizacijos nariu

(zr. 6 lent.).

6 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo pozZiiiriai

Isipareigojimo pozitris Apibudinimas

Testinis Susijes su ekonomine nauda. Darbuotojas
suvokia iSlaidas, kurios bus patiriamos
paliekant organizacijg. Todé¢l biiti organizacijos
nariu yra naudingiau, nei jg palikti.
Normatyvinis Autoriai mano, kad S$io tipo jsipareigojimui
reikalinga socializacija ir mainai. Taip pat, $is
pozitris susijes su darbuotojo pareigos jausmu.
Normatyvinis jsipareigojimas gali vystytis
tuomet kai organizacija teikia darbuotojui
iSankstinius apdovanojimus (pvz. mokéjimas uz
studijas ar apmokymus). Remiantis (School
1981, pagal Mayer) teigiama, kad tokiu budu
tarp organizacijos ir darbuotoja susiformuoja
mainai. Darbuotojas jaucia pareigg jsipareigoti
organizacijai uz investavima j ji.

Emocinis Teigiama, kad emocinis jsipareigojimas yra
jtakojamas  keliy komponenty: asmeniniy
charakteristiky,  organizacijos  struktiiros
charakteristikos ir darbinés patirties. Emocinis
jsipareigojimas tai darbuotojo susitapatinimas
Su organizacija, jos vertybémis ir jsiliejimas j j3.
Organizacija turi galimybe sustiprinti emocinj
darbuotojo jsipareigojima suteikdama jam geras
darbo salygas, teisingg valdyma, paisydama jo
lukesciy.

Saltinis: Meyer, Allen, 1991.

B. Buchanan (1974) tyringjes socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo s3gsajas teigia, kad
Isipareigojimas yra efektyvus prisitaikymas prie organizacijos, jos tiksly, vertybiy ir savo vaidmens.
Isipareigojima jis jvardija kaip susidedantj i$ trijy komponenty: a) susitapatinimas su organizacijos
tikslais ir vertybémis, b) pasinérimas i savo vaidmenj organizacijoje, tuo paciu ir i darbing veikla, c)
lojalumas, kaip organizacijai prieraiSumo jausmas. Penley, Gould (1988) organizacinio jsipareigojimo
samprata remiasi trejomis dimensijomis:

e Moralinis jsipareigojimas: siejasi su darbuotojo ir organizacijos tiksly susitapatinimu

o ISskaiciavimo jsipareigojimas: susijes su nauda ir atlygio mainais
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e Susvetiméjimu pagristas jsipareigojimas: susijes su darbuotojo baime prarasti darbg dél kity

alternatyvy trilkumo

Reilly ir Chatman (1986) teigé, kad organizacinis jsipareigojimas gali buti formuojamas.
Bandydami tai jrodyti iSskyré tris formavimo etapus: paklusimo, identifikavimosi ir internalizacijos.
Paklusimo etapas susijes su asmens iSorés aplinkos stebéjimu ir informacijos kaupimu. Stebédamas kity
elgesj darbuotojas perpranta organizacijos vertybes ir ima suprasti ko i§ jo tikimasi. Identifikavimo
etapui biidinga tai, jog darbuotojas ima tapatintis su organizacija. Organizacinés vertybés tampa jam
tinkamos, jis didziuojasi biidamas organizacijos nariu, tac¢iau vis dar jauciamas nedidelis darbuotojo ir
organizacijos atskyrimas. Sis atskyrimas dingsta tre¢iajame internalizacijos etape. Darbuotojo ir
organizacijos vertybés tampa tapacios, jas sunku atskirti (Reilly, Chatman, 1986).

Organizacinio jsipareigojimo nauda yra jrodytas faktas. Morgan ir Hunt (1994) tyrinéje
marketingo darbuotojy isipareigojima teige, kad jsipareigojimas yra pasitikéjimas, kuris paskatina
darbuotojus i$saugoti santykius su partneriais, padeda atsispirti pelningoms trumpalaikéms
alternatyvoms ilgalaikiy ir patikimy alternatyvy naudai, privercia jdémiai jvertinti rizikos faktorius.
Petkeviciaté ir Kalinina (2004) teigia, kad organizacinis jsipareigojimas yra pagrindiné prielaida, kuri
lemia darbuotojy kaita. Taip pat Sis reiSkinys siejamas su darbo atlikimu, nes kaip rodo tyrimai, aukstu
jsipareigojimu pasizymeje¢ darbuotojai deda daugiau pastangy organizacijos labui Petkeviciaté ir
Kalinina (2004). Organizacinis jsipareigojimas siejamas su pasekmémis tiek darbuotojui, tiek
organizacijai (Kavaliauskiené, 2009). Teigiamas jsipareigojimo pasekmes atspindi schema (zr. 13 pav.).
\

pav. 13 Darbuotojo isipareigojimo organizacijai padariniai

Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai

‘ padariniai ‘
Pakitusi darbuotojo Pakitusi organizacijos
organizaciné elgsena situacija
e Nedidel¢ darbuotojy kaita
e Retos pravaikstos e Padidégjes organizacijos
e Pasitenkinimas darbu efektyvumas
e Geras organizacinis e Paspartéjes organizacijos
jsitraukimas vystymasis
e Pozityvus darbo atlikimas e Sumazéjusi darbiné
e  Prisidéjimas prie jtampa
organizacijos tiksly e Galimybiy organizacijai
e Pager¢je darbuotojy 18likti sudarymas
tarpusavio santykiai e Palankesnis organizacinis
klimatas

Saltinis: sudaryta Andriugkevi¢, 2014., pagal Kavaliauskiene, 2009
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Kaip teigia Petkeviciiité ir Kalinina (2004) organizacinio jsipareigojimo reikSmé padidéja kai yra
atskleisti jos rySiai su norimais rezultatais, ir kai yra nustatyti esminiai komponentai. Apibendrinusios
kity autoriy darbus (Mathieu, Zajac, 1990; Mowday, 1982; Morrow, 1983) jos teigia, kad
organizaciniam jsipareigojimui svarbiis tokie veiksniai kaip organizacinis klimatas, tarpasmenini
santykiai, bendradarbiy parama, darbo jvairumas, karjeros perspektyvos, santykiai su vadovais,
asmeninés charakteristikos (Petkevicitite, Kalinina, 2004).

Apibendrinat organizacinio jsipareigojimo sgvokos sampratg, rySkéja tyrimy ir modeliy gausa.
Taciau bendra yra tai, kad tyrinétojai organizacinj jsipareigojima skirsto j kelias dimensijas. Kaip rodo
tyrinétojy darbai vieni jsipareigojima sieja su piniginiais iStekliais ir ekonomine nauda, Kiti su emociniu
jsipareigojimu, treti su pareiga. Organizacinio jsipareigojimo nauda organizacijai ir darbuotojui yra
nenugin¢ijama. Darbuotojas turinys auksta jsipareigojimo lygj rodo gerus darbo rezultatus, deda dideles
pastangas siekiant organizacijos tiksly. Organizacija jsipareigojusio darbuotojo déka, pasizymi mazesne
darbuotojy kaita, kartu sumazindama finansinius nuostolius, taip pat produktyvumu ir didesniu

efektyvumu. Todél labai svarbu, kad organizacija déty pastangas siekdama padéti uztikrinti darbuotojy

Isipareigojima.

1.4. Darbuotojy socializacijos, jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsipareigojimo
sgsajos

Kiekvienai organizacijai yra svarbu turéti produktyvius ir organizacijai atsidavusius darbuotojus.
Tokie darbuotojai prisideda prie organizacijos pridétinés vertés kiirimo, bendro efektyvumo didinimo.
Nasiai dirbantys ir organizacijai lojaliis darbuotojai gerina organizacijos jvaizdj, sékmingai tenkina
klienty poreikius. Siame skyriuje bus nagrinéjama kaip organizacinés socializacija procesas jtakoja
darbuotojy jsipareigojimg organizacijai ir jy ijsitraukimg darbg, ko rezultatas yra efektyviai
funkcionuojanti organizacija.

Organizacinés socializacijos ir darbo jsitraukimo sgsajy tyrimy néra gausu. DaZniau tyrinéjami
yra jsitraukimo ] darbg, jsipareigojimo organizacijai rysiai. Kaip teigia Macey ir Schneider (2008),
organizacinis jsipareigojimas yra svarbus jsitraukimo j darbg aspektas, kuomet jsipareigojimas veikia
kaip teigiamas prisiriSimas prie organizacijos subjekty, taip pat kaip energingas organizacijos
palaikymo, pasididziavimo jausmo esant organizacijos nariu ir susitapatinimo su organizacija rodiklis.

Naujokai prisijunge prie organizacijos paprastai jaucia dviprasmiskus jausmus. Tai susij¢ su
patiriamu jauduliu, netikrumo jausmu bei entuziazmu busimo darbo atzvilgiu. Organizacija privalo
padéti mazinti naujoky patiriamg nerima, o entuziazma, su kuriuo jie ateina, nukreipti j bisimas darbo
uzduotis ir riipintis, kad jis neisblésty, tai susije su naujoky isitikinimais ir poziliriu organizacijos
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atzvilgiu, kuris formuojasi ankstyvoje jy darbo veiklos stadijoje ir dazniausiai iSlieka stabilus, todél labai
svarbu yra suformuoti darbuotojy teigiamg pozitirj ankstyvajame etape (Albrecht, Bakker et al., 2015).

Emma Karanges (2014) tyrinéjo vidinés komunikacijos ir darbuotojy darbo jsitraukimo sgsajas.
Tyrimas parod¢, kad vidiné komunikacija turi pozityvy efekta darbuotojy jsitraukimui j darba. Taip kaip
komunikacija yra jvardijama kaip esminis momentas darbuotojy socializacijos procese. Naujokai privalo
gauti visg informacijg apie organizacijos misija, vizija, tikslus, kitu atveju, silpni komunikacijos kanalai
teikia netikslig informacijg ir klaidina darbuotojus (McGee, 2015). Crosby (2014) tyrinéjes darbuotojy
jsitraukima j darbg sglygojancius veiksnius vieSajame sektoriuje teigia, kad organizacija turi rasti biidus
kaip iSaidkinti darbuotojams jos misija, veiklos prasminguma. Sis suvokimas gali biti pasiektas
darbuotojy adaptacijos, socializacijos metu. Darbo jsitraukimas reikalauja siekti santykiy su kitais
organizacijos nariais, socializacija skatina §j procesa, remia darbuotojo integracija j organizacijos kultiira
(Lewis, Thomas et al., 2012). Dar vienas tyrimas patvirtinantis organizacinés kulttiros rysj su darbuotojy
isitraukimu 1 darba buvo atliktas Piety Afrikos Respublikos jmonéje. Tyrimas parodé stipry rysj tarp
organizacinés kulttiros ir darbo jsitraukimo (Naido, Martins, 2014). Darbuotojai, kurie suvokia, kad
organizacija ripinasi jy gerove yra jsipareigoje nuolat tobuléti, siekti geresniy darbo rezultaty ir jsitraukti
] darba (Biggs, Brough et al., 2014). Sange ir Srivasatava (2012) teigia, kad organizacijos norédamos
padidinti darbuotojy jsitraukimg j darba, turéty naudoti mentoriy programas. Atliktas tyrimas parode,
kad tarp mentoriy ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra glaudus rySys. Mentoriaus jtaka darbuotojy
isitraukimui j darbg jrodé Shafi, Zaigham ir k.t (2013) atliktas tyrimas: 60 proc. organizacijos darbuotojy
patvirtino, kad mentoriy programa prisidéjo prie teigiamy darbo pokyciy, programos pagerino veiklos
rezultatus. Taip pat, buvo padaryta iSvada, kad darbuotojy socializacijos procesas teigiamai siejasi su
darbuotojy jsitraukimu. Darbuotojai jauciasi saugiau, kuomet pastebima darbo kontrolé. Valdymo ir
tarpasmeniniai santykiai didina psichologinio saugumo jausma, o tai skatina jsitraukti j savo darbo
vaidmenj (Kahn, 1990., cit. pagal Rich, 2010). Kaip teigia Fyock (2012, cit. pagal Albrecht, Bakker et
al., 2015) jei organizacija skiria nepakankamai démesio socializacijos procesui, didina darbuotojy
nepasitenkinimg, mazina lojalumg ir naujy darbuotojy jsitraukimg j darbg galimybes.

Yra tyrimy nagrin¢janciy socializacijos taktiky ir darbo jsitraukimo sgsajas (Gruman, Saks ir k.t
(2006), Zibin Song ir k.t (2015). Gruman, Saks ir k.t., (2006 ) teigia, kad institucionalizuota
socializacijos taktika pateikia oficialig aplinkg, kurioje naujokai gali bendrauti su kolegomis, gauti
socialing parama, visg tai skatina jy aktyvy elgesj, kuris pasireiSkia per informacijos, grjztamojo rysio,
santykiy kiirimo, tiksly paieska. Institucionalizuota socializacijos taktika skatina naujokus bti aktyviais.
Simon L. Albrecht, Arnold B. Bakker ir k.t (2015) savo tyrime ieSkodami darbo jsitraukimo ir
socializacijos sasajy rémési Kahns (1990) trijy salygy teorija. Kahns (1990, cit pagal Albrecht, Bakker
et al., 2015) teigia, kad atsizvelgiant | naujoky patiriamg nerimg ir pazeidziamuma, jie turi jaustis
naudingi, vertingi (prasmingumo salyga), jiems biitinas jausmas, kad jie gali iSreik$ti save ir nebijoti
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neigiamy pasekmiy (saugos salyga), jie turi turéti fizinius, emocinius, psichologinius isteklius, kurie
jiems padéty dirbti (parengties salyga). Vadovaudamasis Kahno teorija (1990) autoriai (Albrecht,
Bakker et al., 2015) konstatuoja, kad siekdamos paskatinti darbuotojy jsitraukimg j darbg, socializacijos
programos turi uztikrinti iSteklius, kurie darbuotojams leis patirtj psichologinj prasminguma (per jgudziy
Jvairove, savarankiSkuma, griztamajj rysj, aiskig organizacijos misijg ir vizija, vertybes), psichologinj
sauguma (per socialing paramg), psichologinj parengima (per mokymus, saviveiksmingumo didinimg).
Apibendrinat, galima daryti prielaidas, kad socializacijos procesas jtakoja darbuotojy isitraukima
per suteiktas zinias ir informacijos kanalus, mokymasi, parama, profesinio vystymosi galimybes.
Daugiau tyrimy pastebéta nagrinéjant organizacinés socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai
sasajas (Cohen et al., 2008; Buchanan, 1974). Aaron Cohen ir k.t (2008) atliktas tyrimas parodé, kadangi
socializacijos procesas prasideda ankstyvoje darbo stadijoje, gali buiti svarbus jrankis formuojant
darbuotojy jsipareigojima pirminiuose darbo etapuose. Esant $iam rySiui, vadovai turi galimybes ne tik
gerinti darbuotojy darbo salygas, bet ir kurti programas, skirtas bendrauti su naujokais. Taip pat teigiama,
kad socializacijos procesas apriipina darbuotojus reikiama informacija ir padeda kurti santykius su
kolektyvu. Sie veiksniai gali jtakoti darbuotojy jsipareigojima organizacijai (Cohen et al., 2008).
Manzoor ir Naeem (2011) tyrinéjo organizacinés socializacijos poveikj organizaciniam jsipareigojimui,
darbuotojy kaitai organizacinés paramos kontekste. Tyrimo rezultatai parode, kad organizaciné
socializacija jtakoja organizacinj jsipareigojimg ir darbuotojy kaitg. Taip pat buvo patvirtinta, kad Siuos
rySius jtakoja organizaciné parama. Tai gi, vadovy palaikymas organizacinés socializacijos metu gali
sumazinti darbuotojy ketinimus palikti organizacija. Pateikiama i§vada, kad darbuotojy jsipareigojimas,
teikiama organizacijos parama, jtakoja organizacijos efektyvuma. Cohen (2007) dviejy matmeny
organizacinio ]sipareigojimo teorijg teigia, kad socializacijos procesas suteikia asmeniui informacija
apie procediras ir tokiu budu padidina instrumentinj jsipareigojima; socializacijos taktikos teikdamas
informacija apie organizacijos tikslus ir vertybes, turi jtakos emociniam jsipareigojimui. Emocinis
jsipareigojimas grindziamas organizacijos ir asmens vertybiy suderinamumu. Taormina (1999) daro
iSvadas, kad labai svarbus komponentas siekiant darbuotojy pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo
organizacijai yra socializacijos procesas su ateities perspektyvomis. Tai aktualu ne tik naujokams, taciau
ir organizacijos senbuviams. Neretai darbuotojai dirbdami organizacijoje patiria nusivylimus, jaucia
pazangos trikumus, mazas karjeros perspektyvas. Didéja rizika, kad tokie darbuotojai paliks
organizacija. Sios situacijos galima i§vengti jtraukiant j socializacijos programas ateities perspektyvas.
Tai gali buti susij¢ su karjeros galimybiy padidinimu, lankséia atlyginimy sistema, materialiais ar

nematerialiais atlygiais, pripazinimu.

Apibendrinat, galima teigti, kad organizacinés socializacijos procesas jtakoja tiek darbo

jsitraukima, tiek organizacinj jsipareigojima. Todél socializacijos procesas turéty buti taikomas
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organizacijose kaip efektyvios veiklos garantas. Remiantis Siame skyriuje iSsakyty mokslininky

pozitiriais, galima konstruoti Sio darbo teorinj modelj (zr. 14 pav.).

pav. 14 Organizacinés socializacijos, organizacinio jsipareigojimo, jsitraukimo j darba sasaju
modelis

Isitraukimas
i darba

Darbuotoju
socializacija Organizacijos
efektyvumo

didinimas

Organizacinis
isipareigojimas

Saltinis: sudaryta remiantis Albrecht, Bakker et al., 2015; Cohen, 2007; Aaron Cohen et al., 2008
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2. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

Tyrimo tikslas, uzZdaviniai, hipotezés

Tyrimo tikslas — nustatyti sgsajas tarp darbuotojy socializacijos, jsitraukimo j darbg ir organizacinio

Jsipareigojimo.
Hipotezés:
1. Darbuotojai gave iSsamesng¢ informacija atrankos metu yra geriau jsitrauke i darba;
2. Darbuotojai gave didesne paramg adaptacijos metu yra geriau jsitrauke j darbg;
3. Darbuotojai jauciantys didesnes karjeros perspektyvas yra geriau jsitrauke j darba.
4. Darbuotojai s€kmingiau jsilieje j organizacijg yra geriau jsitrauke j darba
5. Darbuotojai gave iSsamesne informacija atrankos metu jaucia didesnj jsipareigojima
organizacijai;
6. Darbuotojai gave didesng paramg adaptacijos metu jaucia didesn;j jsipareigojima organizacijai;
7. Darbuotojai jauciantys didesnes karjeros perspektyvas jaucia didesnj jsipareigojima
organizacijai.
8. Darbuotojai sékmingiau jsiliej¢ j organizacijg jaucia didesnj jsipareigojima organizacijai

Tyrimo instrumentas

Tyrimui atlikti buvo parinktas anketinés apklausos metodas, nes tai yra tinkamiausias metodas,

siekiant greitai gauti informacijg i$ didesnés zmoniy grupés. Tyrimui atlikti buvo sukurta anketa (zr. 1

prieda). Anketa buvo kuriama remiantis mokslinéje literatiiroje pateikta informacija ir jos pagrindu

sukurtu organizacinés socializacijos modeliu (Zr. 1.3 skyriy 7 pav.).

Anketg sudaro 17 klausimy. Anketos struktiira pateikta 7 lenteléje.

7 lentelé. Anketos struktiira

Nagrinéjama sritis Anketos pozicijos Siekiniai

Demografiniai duomenys 1;2; 3; 4 Kl Nustatyti demografinius ypatumus

(amzius, lytis, i§silavinimas, stazas
dabartingje darbovietéje)

ISankstinis socializacijos 5; 6; 7 KI. [vertinti, kokia informacija buvo pateikta
etapas — darbuotojy atranka darbuotojams atrankos metu

Susidarimo etapas — 8;9; 10 kl. [vertinti, kaip vyko darbuotojy adaptacija
darbuotojy adaptacija ir kokia pagalba jiems buvo suteikta
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Integracijos etapas — 11;12; 13; 14 kl. Ivertinti darbuotojy tobuléjimo ir karjeros

darbuotojo karjeros vystymo perspektyvas organizacijoje

vystymasis organizacijoje

Bendras socializacijos 15 Kl Ivertinti, kiek darbuotojai jauciasi jsiliej¢

rodiklis ] organizacija

Isipareigojimas organizacijai | 16 KI. Ivertinti darbuotojy emocinio
Jsipareigojimo lygj

Isitraukimas j darbg 17 Kl. Jvertinti darbuotojy jsitraukimo j darba
lygi

Siekiant jvertinti darbuotojy emocinj jsipareigojima organizacijai, buvo taikytas Meyer ir
Allen (1991) trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelio emocinio jsipareigojimo skalé.
Meyer ir Allen (1991) teigia, kad jsipareigojimas organizacijai susieja asmenj su organizacija ir taip
sumazina darbuotojy kaitos tikimybe. Organizacinj jsipareigojimag autoriai charakterizavo trimis
komponentais: emociniu, testiniu ir normatyviniu. Emocinis jsipareigojimas Siame modelyje
suvokiamas kaip darbuotojy emocinis prieraiSumas organizacijai, tapatinimasis su ja ir jsitraukimas |
organizacija, kurioje dirbama. Darbuotojai, pasizymintys stipriu emociniu jsipareigojimu, dirba
organizacijoje turédami stipry vidinj norg. Emocinis jsipareigojimas stipréja, kai organizacija patenkina
asmens poreikius, atitinka jo lukescius ir suteikia galimybe pasiekti norimy tiksly (Allen, Meyer, 1991).
Isipareigojimo komponentas yra stipriai susijes su jgyjama darbine patirtimi ir gali sustiprinti lojaluma
organizacijos likesCiams ir vertybéms (Meyer, Allen, 1991). Emocinis jsipareigojimas priklauso nuo
asmeniniy savybiy, polinkiy, organizacijos struktiiros savybiy, pvz., sprendimy priémimo galimybiy,
formalizuotos organizacijos politikos ir procediiry, darbinés asmens patirties, kai gauna teisingg atlygj
paaukstinimo ar kai yra sglygos saviraiSkai (Meyer, Allen, 1991).

Skale sudaro penki teiginiai, kurie vertinami Likerto skale nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7
(visiSkai sutinku). Didesnis jvertis reiSkia stipresnj jsipareigojima organizacijai. Skalés teiginiai buvo
iSversti | lietuviy kalba, klausimyng perzitiréjo angly kalbos ekspertas. Emocinio jsipareigojimo
organizacijai skalés Cronbach's Alpha patikimumo rodiklis yra 0,654. Tai rodo, kad §i skalé yra
pakankamai patikima ir tinkama naudoti moksliniams tyrimams atlikti.

Isitraukimo j darba vertinimas buvo matuojamas, naudojant Utrecht pozityviojo jsitraukimo
] darba klausimyng (Utrecht work engagement scale - UWES; Schaufeli ir Bakker, 2003). Metodika yra
lengvai prieinama internete. Klausimyng sudaro 17 teiginiy apie pozityvyji jsitraukimg j darba.
Kiekvienas teiginys vertinamas Likerto skaléje nuo ,niekada“ — 0 baly, iki ,,visuomet* — 6 balai.
Didesnis skalés balas reiskia, kad darbuotojas yra labiau pozityviai jsitraukes j darba. Siame darbe buvo

naudojamas bendras darbuotojy isitraukimo i darbg rodiklis.
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Isitraukimo j darbg skalés patikimumo koeficientas Cronbach alpha yra 0, 919. Tai rodo, kad $i metodika
yra patikima ir tinkama naudoti.
Duomeny tvarkymas

Statistinei analizei atlikti buvo naudota SPSS 21.0 programa. Hipoteziy tikrinimui buvo
pasirinktas 0,05 reikSmingumo lygmuo. Skirtumai buvo laikomi statistiSkai reikSmingi, kai p — reikSmé
< 0,01 arba (Asymp. Sig (2-sided)) < 0,05 (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002).

Respondenty nuomonés procentiniam pasiskirstymui jvertinti buvo taikyta apraSomoji
statistika. Patikrinus skirstiniy normaluma, gauta, kad visi kintamieji yra pasiskirst¢ ne pagal normalyjj
skirstinj, todél hipoteziy tikrinimui buvo taikomi neparametriniai kriterijai: Spearman koreliacijos
koeficientas, Kruskal-Wallis, Mann-Whitney U Kriterijai.

Tyrimo objektas

Svencioniy rajono savivaldybés administracijoje (be senifinijy) dirba 108 specialistai.
Atliekamo tyrimo imtis buvo skai¢iuojama pagal Paniott formule:

n=1/(A2+ 1/N)

n — imties dydis; A - 0,05 paklaida (5 %); N — tinkamos visumos dydis.

n = 1/((0,05)?* 1/108) = 1/(0,0025+0,009259) = 1/0,011759 = 85

Anketos buvo isdalintos visiems 108 darbuotojams, atgal sugrjzo 75 anketos. Ankety grjZztamumas 69
proc. Deja, gautas respondenty skaicius negali garantuoti 95 % rezultaty patikimumo. Siekiant gauti
95 % patikimumo rezultatus, reikty vykdyti didesnés apimties tyrima, jtraukiant savivaldybés
struktiirinius padalinius — senitinijas.

Tyrime dalyvavo vienas respondentas iki 25 mety amziaus, 22,7 proc. nurodé, kad jiems yra
tarp 25 m. — 35 m. Penktadalis respondenty teigé, kad jiems tarp 35 m. — 45 m. (20 proc.). 29,3 proc.

nurodeé, kad esantys 45 m. — 55 mety. 26,7 proc. teigé, kad jie yra vyresni negu 55 mety amzZiaus (Zr. 15

pav.).

1,30%

’ | Iki 25 mety
B Daugiau 25 m. iki 35 m.

Daugiau 35 m. iki 45 m.

W Daugiau 45 m. iki 55 m.
20% M Daugiau 55 m.
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pav. 15 Tiriamyju pasiskirstymas pagal amziy

IS 16 pav. matyti, kad tyrime dalyvavo didzioji dalis motery (90,7 proc.) ir mazuma vyry (9,3

m Moteris
H Vyras

pav. 16 Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj

proc.) (zr. 16 pav.).

Tyrimo rezultatai parodé, kad daugiau negu pusé tiriamyjy turi aukstajj bakalauro lygio
i$silavinimg (55,4 proc.). 28,4 proc. nurodé turintys magistro laipsnj. 12,2 proc. teigé, kad jie néra

uzbaige aukstojo mokslo studijy. 4,1 proc. nurodé turintys vidurinj iSsilavinima (zr. 17 pav.).

4,10%

La

B Vidurinis
B Nebaigtas aukstasis
1 Aukstasis bakalauras

B Magistras

pav. 17 Tiriamyjy pasiskirstymas pagal i§silavinimag

Tiriamyjy buvo prasoma nurodyta savo darbo stazg. Kaip matyti i§ 18 pav., dauguma §io tyrimo

dalyviy dirba Sioje savivaldybéje daugiau nei 5 metus (73,3 proc.). 8 proc. darbuotojy nurodé dirbantys
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nuo 3 iki 5 mety. 6,7 proc. teigé, kad jie ¢ia dirba 1 — 3 metus. 12 proc. tiriamyjy nurodé, kad jie Cia

dirba iki 1 mety (zr. 18 pav.).

6,70%

H ki 1 mety
A B Daugiau 1 —iki 3 mety

m Daugiau 3 —iki 5 mety

B Daugiau nei 5 metai

pav. 18 Tiriamyju pasiskirstymas pagal staza dabartinéje darbovietéje

Tyrimo organizavimas ir etikos principai.

Prie§ pradedant tyrima Svencioniy rajono savivaldybés administracijoje, buvo gautas oficialus $ios
jstaigos vadovo sutikimas. Jstaigos vadovas buvo supazindintas su tyrimo tikslais, uzdaviniais ir anketa
(zr. 1 priedg). Vadovo nurodymu, anketas jstaigoje iSplatino personalo skyriaus darbuotoja. Tyrimas
buvo vykdomas nuo 2016 vasario 4 iki 10 d. Darbuotojai buvo informuoti, kad bus iSlaikytas

konfidencialumas ir anonimiSkumas.
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3. DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS, ISIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAI IR ISITRAUKIMO I DARBA SASAJU
SVENCIONIU RAJONO SAVIVALDYBES ADMINISTRACIJOJE
TYRIMO REZULTATU ANALIZE IR APTARIMAS

3.1.1 Darbuotojy iSankstinés socializacijos ypatumai

Tyrimo metu buvo keliamas uzdavinys jvertinti darbuotojy iSankstinés socializacijos ypatumus.
Gauti rezultatai pateikti 19 — 21 pav. Pirmiausia tiriamyjy buvo klausiama, kokiag informacija buvo
siekiama i$siaiskinti priémimo j darbg metu. Kaip matyti i§ 19 pav., dauguma respondenty nurod¢, kad
priémimo j darbg metu jy buvo klausiama, ar jy profesiniai jgidziai dera su darbo pasitilymu (86,5 proc.).
Trecdalis respondenty nurodeé, kad jy taip pat buvo klausiama, ar jy asmeninés savybés dera su darbo
pasiiilymu (32,4 proc.). Mazuma darbuotojy (8) teige, kad jy klausé, ar jy vertybés, nuostatos dera su
organizacijos vertybémis (10,8 proc.). 5 darbuotojai nurodé, kad priimant j darba, jy buvo klausiama, ar

sutampa jy poziliris su svarbiausiais organizacijos paprociais, tikslais ir pan. (6,8 proc.).

Ar sutampa Jlsy poZzidris su svarbiausiais 36,80%

organizacijos paprodiais, tikslais ir pan.?

Ar Jusy vertybés, nuostatos dera su -10,80%
organizacijos vertybémis?

Ar JGsy asmeninés savybés dera su darbo -3214 0%

pasialymu?

Ar JUsy profesiniai jgtdZiai dera su darbo 86,50%
pasidlymu?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

pav. 19 Tiriamyjy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kokia informacija buvo siekiama
iSsiaiSkinti priémimo j darba metu

Pasiteiravus tiriamyjy apie tai, kokia informacija jiems buvo pateikta atrankos metu, gauta, kad,
daugumos darbuotojy nuomone, atrankos metu jiems tikrai buvo paaiskinta jy atsakomyb¢ ir pareigos
(90,4 proc.), jie buvo informuoti apie darbo organizavimo tvarka (76,7 proc.) ir informuoti apie

atlyginima, priedus, kt. skatinimo priemones (65,8 proc.) (zr. 20 pav.).
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Dauguma respondenty i§ dalies linke sutikti su tuo, kad atrankos metu jie buvo supazindinti su
organizacijos ateities planais (68,7 proc.), 49,3 proc. nurodé, kad jie tik i§ dalies buvo informuoti apie
karjeros galimybes, 39,7 proc., kad apie organizacing kultiira, 37,1 proc., kad apie mokymus,
kvalifikacijos kélimo galimybes, kompetencijy plétra (Zr. 20 pav.).

Beveik tre¢dalis tiriamyjy nurodg, kad jie atrankos metu nebuvo informuoti apie darbo kontrole,
darbo vertinimo sistema (31,4 proc.), apie organizacing kultiirg (30,9 proc.). 29 proc. nurod¢, kad jie
atrankos metu nebuvo informuoti apie karjeros galimybes, 28,6 proc. apie mokymus, kvalifikacijos
keélimo galimybes, kompetencijy plétra, 26,5 proc. apie organizacijos reputacija, ateities planus (zr. 20

pav.).

Organizacijos ateities planus 68,70% I

Informavo apie darbo kontrole, darbo 21.40%
vertinimo sistema !

Informavo apie organizacine kultiirg | 39,70%
Informavo apie organizacijos reputacija, 47.10% l
ateities planus

4 M Taip

Informavo apie darbo organizavimo tvarka 9,60% B Ne

Informavo apie mokymus, kvalifikacijos kélimo 37.10% IS dalies
galimybes, kompetencijy plétra | ’

Informavo apie karjeros galimybes 49,30% l

Paaiskino Jiisy atsakomybe ir pareigas 2,70%

Informavo apie atlyginima, priedus, kt. 230
skatinimo priemones !

0% 20% 40% 60% 80%  100%

pav. 20 Tiriamyjy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kokia informacija jiems buvo pateikta
atrankos metu

Tyrimo rezultatai atskleid¢, kad apibtidinant buisimg darbg daugumai tiriamyjy buvo pateikta
informacija, iSlaikant pusiausvyrg tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty (69,6 proc.). Taip pat gauta,
kad dauguma respondenty buvo linke teigti, kad apibudinant biisimg darba i§ dalies visgi buvo
pateikiame teigiami bei ypac¢ pabréziami neigiami darbo aspektai (73,6 proc.). Apie tre¢dalj darbuotojy
nurodé, kad apibiidinant biisimg darbg buvo pateikiami tik teigiami darbo aspektai (30,4 proc.). Su tuo

buvo linke sutikti 1§ dalies daugiau negu pusé darbuotojy (55,4 proc.) (Zr. 21 pav.).
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Pateikta informacija, islaikant
pusiausvyrg tarp teigiamy ir
neigiamy darbo aspekty

G N Taip
Pateikiami teigiami bei ypac
pabréZiami neigiami darbo | I3 dalies
aspektai Neturiu nuomones
Pateikiami tik teigiami darbo ,30

aspektai /

0% 20% 40% 60% 80% 100%

pav. 21 Tiriamyjy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kokia informacija jiems buvo pateikta
apibudinant biisimg darba

3.1.2 Darbuotojuy adaptacijos ypatumai

Tiriamyjy buvo klausiama, kaip jie buvo supazindinti su organizacija. I§ 22 pav. matyti, kad
respondenty atsakymai nebuvo vieningi. 46,7 proc. nurodé, kad su organizacija jie buvo supaZindinti
individualiai. 36 proc. nurod¢, kad juos su organizacija supazindino patyres organizacijos darbuotojas.

22,7 proc. su organizacija susipazino savarankiskai. Taip pat 22,7 proc. | darbg ,,jsiliejo nepastebimai.

Su nauju darbu susipaZinau savarankiskai

Su darbu supaZindino patyres organizacijos
darbuotojas

| darbg ,,jsiliejau” nepastebimai

Buvo pabréZiamas mano, kaip naujoko (-és) 5,30%
statusas
Su darbu buvau supazZindintas (-a) kartu su 6,70%

kitais priimtais darbuotojais

Su darbu buvau supaZindintas (-a)
individualiai

0% 20% 40% 60% 80% 100%

pav. 22 Tiriamyjy atsakymy pasiskirstymas pagal tai, kaip jie buvo supaZindinti su organizacija

Tyrimo rezultatai parodé (zr. 23 pav.), kad dauguma tiriamyjy pritaré, kad dél kylan¢iy neaiskumy galéjo

kreiptis pagalbos, pradéjus dirbti organizacijoje (80,6 proc.). Tik pusé respondenty buvo linke sutikti su
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tuo, kad jiems buvo padéta perprasti jstaigos tvarka (54,4 proc.) (su tuo i dalies sutiko 41,2 proc.); buvo
sudarytos salygos savarankiskai iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje (54,1 proc.) (su tuo i§ dalies sutiko
41,9 proc.); buvo sudarytos salygos mokytis ir semtis patirties i§ kolegy (50,7 proc.) (su tuo i§ dalies
sutiko 43,5 proc.). 28,8 proc. nurodé, kad jiems, pradéjus dirbti organizacijoje, nebuvo paaiskintos
nerasytos taisykleés, 12,10 proc. teigé, kad jiems nebuvo padéta perprasti jstaigos kulttira, 10,8 proc.

nurodé¢, kad jiems nebuvo padéta perprasti darbo technologijy.

Buvo paaiskintos nerasytos taisyklés 28,80%

Dél kylanciy neaiskumy galéjau kreiptis 30%
pagalbos

Buvo padéta perprasti darbo technologijas ,40

Buvo sudarytos sglygos savarankiskai m Taip
iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje
M IS dalies

Buvo padéta perprasti jstaigos kultira 2,10 Ne

Buvo sudarytos sglygos mokytis ir semtis 3
patirties i$ kolegy
Buvo padéta perprasti jstaigos tvarka ir
reikalavimus

Buvo padéta jsilieti j kolektyva o

0% 20%  40% 60%  80% 100%

pav. 23 Tiriamyjy atsakymy pasiskirstymas pagal tai, kokia pagalba jiems buvo suteikta,
pradéjus dirbti organizacijoje

Tiriamyjy buvo klausiama, kas jiems suteikdavo konsultacijas ir reikalingg pagalba adaptacijos
metu. Kaip matyti i§ 24 pav., dauguma tiriamyjy nurod¢, kad jiems konsultacijas ir reikalinga pagalba
adaptacijos metu visada suteikdavo $alia dirbantys kolegos (75,3 proc.), Siek tiek daugiau negu pusé
tiriamyjy nurodé, kad tai atlikdavo tiesioginis vadovas (53,8 proc.). Trec¢dalis respondenty pritaré, kad
jiems konsultacijas ir reikalingg pagalba adaptacijos metu visada suteikdavo paskirtas kolega — globéjas
(33,9 proc.), taciau 50 proc. respondenty nurodé, kad jiems niekada nesuteikdavo konsultacijy ir
reikalingos pagalbos paskirtas kolega — globéjas. 23,1 proc. teigé, kad jie adaptacijos metu viskg

18siaiSkino patys.
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Viskg iSsiaiskinau pats

Salia dirbantys kolegos

Paskirtas kolega - globéjas

Tiesioginis vadovas

Direktorius

D%

0%

50%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

M Visada
W Kartais

= Niekada

pav. 24 Tiriamyjy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kas jiems suteikdavo konsultacijas ir

reikalinga pagalba

3.1.3 Darbuotojy integracijos ypatumai

Tiriamyjy buvo praSoma nurodyti, kokios, jy nuomone, salygos darbuotojy tobuléjimui ir

galimybiy realizavimui jstaigoje. Dauguma darbuotojy nurodé¢, kad salygos darbuotojy tobuléjimui ir

galimybiy realizavimui jstaigoje nepakankami geros (76,9 proc.). Trecdalis teigé prieSingai, kad saglygos

yra puikios (36,5 proc.), nors didesn¢ dalis nepritar¢ tam, kad salygos yra puikios (44,20 proc.). 14,7

proc. darbuotojy atrodo, kad tokios salygos yra visai nesudarytos, bet didesnioji dalis darbuotojy su tuo

linke nesutikti (38,2 proc.) (zr. 25 pav.).

d

Nepakankamai geros

Puikios

Visai nesudarytos _

0% 20%

40%

60%

80%

100%

M Taip

B Ne

M Neturiu nuomonés
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pav. 25 Tiriamyjy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kokios, ju nuomone, salygos darbuotoju
tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje

Dauguma darbuotojy nurodé¢, kad salygos darbuotojy tobul¢jimui ir galimybiy realizavimui
jstaigoje nepakankami geros (76,9 proc.), todé¢l jy buvo praSoma pateikti pasitilymus, kaip jas biity
galima pagerinti. Kaip matyti i§ 26 pav., respondenty nuomoné Siuo klausimu buvo gana skirtinga. Dalis
respondenty mano, kad sglygas galima biity pagerinti organizuojant jstaigoje seminarus (54,1 proc.), kita
dalis mano, kad — organizuojant praktiky susitikimus, diskusijas (55,7 proc.), dar kita dalis mano, kad
reikty teikti informacijg apie kvalifikacijos kélimo renginius (54,1 proc.) arba organizuoti darbuotojy

bendradarbiavima su kity jstaigy nariais (45,9 proc.).

Organizuoti jstaigoje seminarus

Organizuoti praktiky susitikimus,
diskusijas

Organizuoti darbuotojy
bendradarbiavimg su kity jstaigy nariais

Teikti informacijg darbuotojams apie
kvalifikacijos kélimo renginius

Teikti informacijg apie profesinés raidos
pasiekimus

0% 20% 40% 60% 80% 100%

pav. 26 Tiriamyjy atsakymy pasiskirstymas pagal juy pateiktus pasiiilymus esant nepakankamai
geroms ar visai nesudarytoms salygoms darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui
istaigoje

Respondenty nuomoné apie tai, kokie kvalifikacijos kélimo buidai jiems buvo taikyti, buvo gana
vieninga. Dauguma darbuotojy nurode¢, kad jiems buvo pravesti kvalifikacijos kélimo kursai, susij¢ su
veikla ir funkcijomis (76,7 proc.). Trecdalis darbuotojy taip pat dar nurodé, kad jiems buvo atliktas
1gudziy, geb¢jimy tobulinimas ir kvalifikacijos kélimas organizacijoje ir uz jos riby (30,1 proc.). 11
darbuotojy nurodé, kad jiems buvo pravesti kvalifikacijos kélimo kursai, tiesiogiai nesusije su darbu
(15,1 proc.), 10 darbuotojy nurodé, kad jie dalyvavo kompetencijy plétojimo rengime ir kvalifikacijos
kélime bei mokymesi komandose (13,7 proc.). Taip pat galima biity paminéti, kad tik keli darbuotojai
pazyméjo, kad organizacija reaguoja j jy asmeninio tobuléjimo plang (4,1 proc.) ar kad skiria didelj

démesj karjerai ir jos vystymo konsultacijoms (2,7 proc.) (zr. 27 pav.).

50



Organizacija reaguoja j mano asmeninio 4.10%
tobuléjimo plang

Didelis démesys karjerai ir jos vystymo 2 70%
konsultacijoms, kompetencijos plétojimas

Kompetencijas plétojantis rengimas ir 0%
kvalifikacijos kélimas, mokymasis komandose

Jgudziy, gebéjimy tobulinimas ir kvalifikacijos
kélimas organizacijoje ir uz jos riby

Kvalifikacijos kélimo kursai, susije su veikla ir
funkcijomis

Kvalifikacijos kélimo kursai, tiesiogiai nesusije
su darbu

0% 20% 40% 60% 80%  100%

pav. 27 Tiriamyjy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kokie kvalifikacijos kélimo biidai jiems
buvo taikyti

Tiriamyjy buvo klausiama apie karjeros plany sudaryma jy organizacijoje. Keli darbuotojai,
pildydami anketas, nurodé pastaba, kad jy organizacijoje karjeros planai iSvis néra sudaromi. Kaip
matyti i§ 1 lentelés, dauguma darbuotojy prie kiekvieno teiginio buvo linke rinktis atsakymo variantg
,Neturiu nuomonés®. 37 proc. darbuotojy nurodé, kad karjeros planai jy organizacijoje sudaromi tik
perspektyviems specialistams. TreCdalis respondenty nurodé, kad organizacijoje karjeros plany
sudarymas yra tik formalus procesas (33,3 proc.), 28,9 proc. teigé, kad karjeros planai apima darbuotojo
kvalifikacijos, kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti, tobulinimo plany sudaryma, 26,2

proc. nurodé, kad tai apima darbo poreikiy ir interesy identifikavima (zr. 8 lentele).
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8 lentelé. Tiriamyjuy atsakymuy pasiskirstymas pagal tai, kaip sudaromi karjeros planai jy
organizacijoje

Veiksnial Taip Ne Neturiu nuomonés
Tik formalus procesas 33,30% 15,00% 51,70%
Sudaromi visiems darbuotojams 8,90% 33,30% 57,80%
Sudaromi perspektyviems specialistams 37% 4,30% 58,70%
Apima darbo poreikiy ir interesy
identifikavimag 26,20% 9,50% 64,30%
Apima poreikiy ir interesy tenkinimo
galimybiy paieska 10% 10% 80%
Apima saves jvertinimg (profesiné
kvalifikacija, gabumai) 17,10% 12,20% 70,70%

Apima darbuotojo kvalifikacijos
reikalingos atitinkamam darbui atlikti

tobulinimo plany sudaryma 28,90% 4.40% 66,70%
Padeda jvertinti karjeros galimybes
susijusias su vertikaliu Kilimu 2,40% 12,20% 85,40%

Padeda jvertinti karjeros galimybes
susijusias su horizontaliu judéjimu (keisti
darbo pobiidj, nekeiciant pareigy) 7,10% 9,50% 83,30%
Sitloma pakeisti darbo vietg (palikti
organizacija, jei darbas neatitinka Zzmogaus
1gidziy, pomégiy ir vertybiy) 7,01% 26,20% 66,70%

3.1.4. Darbuotoju bendras socializacijos jvertis

Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti bendra darbuotojy socializacijos lygj. Nustatyta, kad Sioje
organizacijoje dirbantys darbuotojai jauc¢iasi pakankama gerai jsilieje j organizacija (vertinimo vidurkis

8,12, maksimali reiksmé 10) (Zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Tiriamyjy bendras socializacijos jvertis

Standartinis
Vidurkis nuokrypis

Kiek jauciatés jsiliejgs | organizacija? 8,12 1,53
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3.2. Hipoteziy tikrinimas

H1: Darbuotojai gave iSsamesne informacija atrankos metu yra geriau jsitrauke i darbg
Tikrinama hipotezé, kad ,,Darbuotojai, gave iSsamesn¢ informacijg atrankos metu, yra geriau

jsitrauke j darba®. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal—Wallis kriterijy. Remiantis gautais rezultatais,

galima teigti, kad Hipotezé 1 pasitvirtino i$ dalies, nes tik kai kurie informacijos pateikimo atrankos

metu veiksniai yra susije su jsitraukimu j darbg statistiskai reikSmingais rysiais (p<0,05) (zr. 2-3 priedg).

Nustatyta, kad jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie mokymus, kvalifikacijos
keélimo galimybes, kompetencijy plétra, apie organizacijos reputacija, ateities planus, tuomet jie yra
geriau jsitrauke j darbg. Taip pat nustatyta, kad jeigu atrankos metu jiems buvo pateikiami tik teigiami
darbo aspektai, tuomet jie taip pat yra geriau jsitrauke i darbg. Tarp Siy veiksniy buvo gauti statistiskai
reikSmingi rysiai (p<0,05). Tarp kity informacijos pateikimo atrankos metu veiksniy ir jsitraukimo j
darba nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi rysiai (p>0,05) (zr. 2-3 prieda).

H2: Darbuotojai gave didesne parama adaptacijos metu yra geriau jsitrauke i darba

Tikrinama hipotezé, kad ,,Darbuotojai, gave didesne parama adaptacijos metu, yra geriau
jsitrauke j darba“. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal—Wallis kriterijy. Remiantis gautais rezultatais,
galima teigti, kad Hipotezé 2 pasitvirtino i$ dalies, nes tik kai kurie adaptacija matuojantys veiksniai
yra susij¢ su jsitraukimu j darbg statistiskai reik§mingais rysiais (p<0,05) (zr. 4 - 6 prieda).

Nustatyta, kad jeigu tiriamiesiems adaptacijos metu buvo padéta perprasti darbo technologijas,
tuomet jie yra geriau jsitrauke j darbg. Taip pat nustatyta, kad jeigu adaptacijos metu tiriamiesiems
konsultacijas ir reikalingg pagalba suteikdavo direktorius, tiesioginis vadovas arba paskirtas kolega —
globéjas, tuomet jie taip pat yra geriau jsitrauke i1 darbg. Tarp Siy veiksniy buvo gauti statistiSkai
reik§mingi ryS$iai (p<0,05). Tarp kity adaptacijag matuojanciy veiksniy ir jsitraukimo j darbg nebuvo gauti

statistiSkai reik§mingi rysiai (p>0,05) (zr. 4 — 6 prieda).

H3: Darbuotojai jauciantys didesnes karjeros perspektyvas yra geriau jsitrauke j darba
Tikrinama hipotez¢, kad ,,Darbuotojai, jauCiantys didesnes karjeros perspektyvas, yra geriau
jsitrauke j darba®. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal-Wallis kriterijy. Remiantis gautais rezultatais,
galima teigti, kad Hipotezé 3 nepasitvirtino, nes nebuvo gauti statistiskai reikSmingi rysiai tarp karjeros
perspektyvas matuojanciy veiksniy ir darbuotojy jsitraukimo j darba (p>0,05) (zr. 7 prieda).
Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg néra susij¢s su

Ju pojiiciu apie didesnes karjeros perspektyvas.
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H4: Darbuotojai sékmingiau jsilieje i organizacijq yra geriau jsitrauke i darba

Tikrinama hipotez¢, kad ,,Darbuotojai sékmingiau jsilieje 1 organizacijg yra geriau jsitrauke j
darba“. Hipotez¢é tikrinama taikant Spearman koreliacijos koeficientg (zr. 10 lentel¢). Remiantis gautais
rezultatais, galima teigti, kad Hipotezé 4 pasitvirtino, nes gautas koreliacijos koeficientas yra statistiSkai
reik§mingas (p<0,05). Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad geriau bendrg socializacijos lygj

vertinantys darbuotojai yra geriau jsitrauke j darba.

10 lentelé. RySys tarp tiriamyjy bendrojo socializacijos jver¢io ir jsitraukimo j

darba
Kiek jauciatés jsiliejes i
organizacija?
Koreliacijos 0.267*
Isitraukimas j darba koeficientas ’
p reikSmé 0,024

** Koreliacijos koeficientas statistiSkai reikSmingas, kai p<0,05

H5: Darbuotojai gave iSsamesne informacija atrankos metu jaucia didesnj jsipareigojimg
organizacijai.

Tikrinama hipotez¢, kad ,,Darbuotojai gave iSsamesne informacijg atrankos metu jaucia didesnj
jsipareigojimg organizacijai*. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal-Wallis kriterijy. Remiantis gautais
rezultatais, galima teigti, kad Hipotezé 5 pasitvirtino i§ dalies, nes tik kai kurie informacijos pateikimo
atrankos metu veiksniai yra susij¢ su emociniu jsipareigojimu organizacijai statistiSkai reikSmingais

rySiais (p<0,05) (zr. 8 -9 prieda).

Nustatyta, kad jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie darbo kontrolg, darbo
vertinimo sistema, tuomet jie jaucia didesn;j jsipareigojima organizacijai. Tarp Siy veiksniy buvo gauti
statistiSkai reikSmingi rySiai (p<0,05). Tarp kity informacijos pateikimo atrankos metu veiksniy ir
emocinio jsipareigojimo organizacijai nebuvo gauti statistiSkai reik§mingi rysiai (p>0,05) (zr. 8 — 9
prieda).

H6: Darbuotojai gave didesn¢ parama adaptacijos metu jaucia didesnj jsipareigojima
organizacijai.

Tikrinama hipotezé, kad ,,Darbuotojai gave didesng paramg adaptacijos metu jaucia didesnj
jsipareigojimg organizacijai“. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal-Wallis kriterijy. Remiantis gautais
rezultatais, galima teigti, kad Hipotezé 6 pasitvirtino i§ dalies, nes tik kai kurie adaptacijg matuojantys
veiksniai yra susij¢ su emociniu jsipareigojimu organizacijai statistiSkai reikSmingais rysSiais (p<0,05)

(zr. 10 — 12 prieda).
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Nustatyta, kad jeigu tiriamiesiems adaptacijos metu buvo pabréZiamas jy kaip naujoko (-€s)
statusas, tuomet jie jaucia didesnj jsipareigojimg organizacijai. Tarp $iy veiksniy buvo gauti statistiskai
reikSmingi rysiai (p<0,05). Tarp kity adaptacija matuojanciy veiksniy ir emocinio jsipareigojimo

organizacijai nebuvo gauti statistiS$kai reikSmingi rysiai (p>0,05) (zr. 10 — 12 priedg).

H7: Darbuotojai, jauciantys didesnes Kkarjeros perspektyvas, jaucia didesnj jsipareigojimg
organizacijai.

Tikrinama hipoteze, kad ,,Darbuotojai jauciantys didesnes karjeros perspektyvas jaucia didesnj
jsipareigojimg organizacijai®. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal-Wallis kriterijy. Remiantis gautais
rezultatais, galima teigti, kad Hipotezé 7 pasitvirtino i§ dalies, nes buvo gauti statistiskai reikSmingi
rySiai tarp kai kuriy karjeros perspektyvas matuojanciy veiksniy ir darbuotojy isipareigojimo
organizacijai (p<0,05) (zr. 13 prieds).

Nustatyta, kad jeigu Sioje organizacijoje karjeros planai yra sudaromi perspektyviems
specialistams, tuomet darbuotojai jaucia didesnj emocinj jsipareigojimg organizacijai. Tarp Siy veiksniy
buvo gauti statistiskai reikSmingi rySiai (p<0,05). Tarp kity karjeros perspektyvas matuojanciy veiksniy
ir emocinio jsipareigojimo organizacijai nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi rysiai (p>0,05) (zr. 13

prieda).

H8: Darbuotojai sékmingiau jsilieje j organizacija jaucia didesnj jsipareigojima organizacijai
Tikrinama hipotezé, kad ,,Darbuotojai sékmingiau jsiliej¢ j organizacija jaucia didesnj
Isipareigojima organizacijai®“. Hipotez¢ tikrinama taikant Spearman koreliacijos koeficientg (zr. 11
lentelg). Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad Hipotezé 8 nepasitvirtino, nes gautas
koreliacijos koeficientas néra statistiSkai reikSmingas (p>0,05). Remiantis gautais rezultatais, galima
teigti, kad bendras darbuotojy socializacijos lygis néra susijes su jy emociniu jsipareigojimu

organizacijai.

11 lentelé. RySys tarp tiriamyjy bendrojo socializacijos jver¢io ir emocinio jsipareigojimo

organizacijai

Kiek jauciatés jsiliejes i
organizacija?
Emocinis Koreliacijos
Isipareigojimas koeficientas 0,075
organizacijai p reik§me 0,536
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3.3. Rezultaty aptarimas

Analizuojant Svencioniy savivaldybés iSankstinés socializacijos — darbuotojy atrankos
ypatumus, nustatyta, kad priémimo j darbg metu daugumos darbuotojy buvo klausiama, ar jy profesiniai
jgiidziai dera su darbo pasitilymu, tre¢dalis nurodé, kad taip pat buvo klausiama, ar jy asmeninés savybés
dera su darbo pasitilymu. Mazuma darbuotojy teigé, kad jy klausé, ar jy vertybés, nuostatos dera su
organizacijos vertybémis. Sie gauti rezultatai parodé, kad §i organizacija, kurioje buvo atliktas tyrimas,
skiria nepakankamg démesj pirmajam socializacijos etapui — darbuotojy atrankai. Kaip teigiama
mokslinéje literatiiroje, darbuotojy atranka yra organizacijos bandymas pasirinkti tinkamiausius
kandidatus, kurie galés sékmingai veikti organizacijoje, todél ypa¢ svarbu tampa jvertinti profesiniy
igiidziy, ziniy ir puoseléjamy vertybiy (Grazulis, 2012) ir likesciy atitikima vienas kito atzvilgiu (D. C.
Feldmanas,1976), taip pat organizacijos ir asmens vertybiy suderinamumg (Daniel M. Cable ir kt.,
1997). Tuo siekiama uzkirsti naujoky nepasitenkinimg organizacija, sumazinti darbuotojy kaita. Tyrimo
rezultatai atskleidée, kad atrankos metu daugiausia démesio skiriama, ar darbuotojy profesiniai jgiidZiai
dera su darbo pasiiilymu. Zenkliai maziau démesio skiriama, ar asmeninés savybés dera su darbo
pasiiilymu. Ir visai mazai démesio skiriama darbuotojy asmeniniy vertybiy, nuostaty suderinamumui su
organizacijos vertybémis.

Taip pat tyrimo rezultatai atskleid¢, kad §i organizacija pirmajame socializacijos etape —
darbuotojy atrankos metu — daugiausia démesio skiria formaliems profesiniams veiksniams, kurie i$
pirmo Zvilgsnio yra aktualis €ia ir dabar renkantis darbo vieta: atrankos metu tiriamiesiems tikrai buvo
paaiskinta jy atsakomybé ir pareigos, jie buvo informuoti apie darbo organizavimo tvarka ir informuoti
apie atlyginima, priedus, kt. skatinimo priemones. Ta¢iau maziau skiria démesio arba visai jo neskiria
neformaliems profesiniams veiksniams, kurie yra labiau susije su ateities perspektyvomis, renkantis
darbo vieta, pvz., supazindinimas su organizacijos ateities planais, karjeros galimybémis, organizacine
kultiira, organizuojamais mokymais, kvalifikacijos kélimo galimybémis, kompetencijy plétra.
Staniulienés (2010) nuomone, nesuprasta ir neperimta kultiira bei neaiSkus karjeros kelias lemia
nes¢kmingg bisimo darbuotojo socializacijos procesg. Karjeros galimybes darbuotojai laiko vienu i8
svarbiausiy kriterijy renkantis organizacija, kurioje norima dirbti, 0 organizacija — vienu i§ svarbiausiy
veiksniy norint i§laikyti geriausius darbuotojus. (Valickas et al., 2012). ISankstiné socializacija — tali
biisimo darbuotojo supazindinimas su organizacija, kuri vyksta atrankos proceso metu (Grazulis, 2012;
Robbins, 2003), todé¢l atrankos proceso metu rekomenduojama skirti démesio ir supazindinimui su
organizacijos ateities planais, karjeros galimybémis, organizacine kultiira, kad asmuo galéty jvertinti, ar
jo liukesciai galés biiti pateisinti jsidarbinus (Robbins, 2003).

Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad apibiidinant biisimg darba daugumai tiriamyjy buvo pateikta
informacija, iSlaikant pusiausvyrg tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty. Taip pat gauta, kad dauguma
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respondenty buvo linke teigti, kad apibtudinant biisimg darbg i$ dalies visgi buvo pateikiame teigiami bei
ypac pabréziami neigiami darbo aspektai. Svarbiausia $ioje vietoje yra patikrinti, ar atrankos metu
tirlamieji teisingai suprato jiems pateikta informacija, taip pat suzinoti jy lukesCius biisimo darbo
atzvilgiu, nes prieSingu atveju, tiriamieji gali neteisingai interpretuoti gauta informacijg ir save
suklaidinti ir taip pervertinti savo jégas, véliau darbo eigoje jzvelgti savo ir organizacijos neatitikimus,
o tai gali jtakoti darbuotojy kaitg organizacijoje (Anderson, Ostroff, 1997).

Analizuojant antrajj socializacijos etapg — susidiirimg arba darbuotojy adaptacija, buvo
nustatyta, kad apie pusé¢ darbuotojy adaptacijos metu su organizacija buvo supazindinti individualiai,
daugiau negu tre¢dalis nurodé¢, kad juos su organizacija supazindino patyres organizacijos darbuotojas,
daugiau negu penktadalis nurodé, kad jie su organizacija susipazino savarankiSkai arba i darba
Lisiliejo* nepastebimai. Sie rezultatai rodo, kad $i organizacija skiria nepakankama démesj ir antrajam
socializacijos etapui — darbuotojy adaptacijai, nes tik pusei darbuotojy yra skiriamas tinkamas démesys,
suteikiama kolegy ar vadovybés parama / pagalba. Tuo tarpu kita pusé darbuotojy yra palikta veikti
savarankiskai. Tai prieStarauja mokslingje literatiiroje pateiktoms rekomendacijoms, siekiant sékmingo
antrojo socializacijos proceso etapo jgyvendinimo, kur pazymima, kad Siame etape darbuotojas negali
buti paliktas savarankiskai veikti (Nekoranec et al., 2014).

Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad nors dauguma darbuotojy Siame etape dél kylanciy
neaisSkumy galéjo kreiptis pagalbos, pradéjus dirbti organizacijoje, taCiau tik pusei jy buvo padéta
perprasti jstaigos tvarka, sudarytos saglygos savarankiskai iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje, sudarytos
salygos mokytis ir semtis patirties i§ kolegy. Sie rezultatai nesutampa su mokslingje literatiiroje
pateiktomis rekomendacijomis, kur teigiama, kad Siame etape biitina suteikti naujokui galimybe aktyviai
veikti skirtingose srityse ir pasitikrinti savo zinias, jgytas kitose jmonése. Taip pat, organizacija turi
padéti darbuotojui vertinti savo veiklos rezultatus, bendradarbiavimo su kolegomis ypatumus, siekiant
sékmingai jgyvendinti antrajj darbuotojy Socializacijos etapa (Sadrov, 2004; cit. pagal Dromantaite,
2014).

Mokslinéje literattiroje teigiama, kad svarbus veiksnys, jtakojantis darbuotojy adaptacijg, yra
individualus naujo darbuotojo palaikymas pasitelkiant vadovo, personalo skriaus darbuotojy,
(Nekoranec et al., 2014). Sio tyrimo rezultatai parodé, kad Sios rekomendacijos yra jgyvendinamos
tiriamoje savivaldyb¢je: darbuotojams konsultacijas ir reikalingg pagalba adaptacijos metu visada
suteikdavo Salia dirbantys kolegos, Siek tiek daugiau negu pusé tiriamyjy nurodé, kad tai atlikdavo
tiesioginis vadovas.

Taip pat Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad Siame etape iSkyla sunkumy su paskirtu kolega —
globg¢ju, arba kitaip tariant mentoriumi, nes daugiau negu pusé respondenty nurodé, kad jiems niekada
nesuteikdavo konsultacijy ir reikalingos pagalbos paskirtas kolega — globéjas. Moksliniai tyrimai rodo,

kad mentorius turéje darbuotojai sukaupia daugiau normatyvinés ir organizacinés informacijos, palyginti
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su kitais, kuriems mentoriai nebuvo skirti. Mentorius suteikia daugiau nei 50 proc. naujokui reikiamos
technings ir referentinés informacijos, daugiau nei 40 proc. normatyvinés, organizacinés informacijos.
Allen ir k.t (2004) atliktas tyrimas parodé, kad mentorius turéje asmenys yra optimistiskiau nusiteike
karjeros atzvilgiu, tiki karjeros perspektyvomis, rodo didesnes pastangas karjeros sickimo organizacijoje
atzvilgiu nei mentoriy neturé¢je asmenys. Taip pat mentoriaus paramos sulauke darbuotojai rodé didesnj
pasitenkinima darbu ir didesn] apsisprendima likti organizacijoje (Zukauskaité, BagdZitiniené, 2012).
Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad tai gali buti silpnoji grandis jgyvendinant sékminga
socializacijg Sioje savivaldybéje.

Analizuojant tre¢igjj socializacijos etapg — integracijg, buvo nustatyta, kad daugumai
darbuotojy atrodo, kad salygos tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje nepakankami geros. Tik
tre¢daliui jos atrodo puikios, nors didesné dalis nepritaré tam, kad salygos yra puikios. Tik keli
darbuotojai pazyméjo, kad organizacija reaguoja i jy asmeninio tobuléjimo plang ar kad skiria didelj
démesj karjerai ir jos vystymo konsultacijoms. Keli darbuotojai, pildydami anketas, nurodé pastaba, kad
Ju organizacijoje karjeros planai i§vis néra sudaromi. Rezultatai atskleidé, kad dauguma darbuotojy prie
kiekvieno teiginio apie karjeros plany sudarymag buvo linke rinktis atsakymo varianta ,,Neturiu
nuomoneés®. Tai rodo, kad arba karjeros planai iSties néra sudariné¢jami jy organizacijoje, arba
darbuotojai apie tai nieko nezino, nebuvo susidiire. Demografiniai duomenys parodé, kad dauguma Sio
tyrimo dalyviy dirba Sioje organizacijoje daugiau negu 5 metus. Todél tikétina, kad jie turéjo biiti
susipazing su karjeros planais ir jy sudarymu. Tai prieStarauja mokslin¢je literatiroje pateiktoms
rekomendacijoms, kur nurodoma, kad karjeros vystymasis yra vienas i Siuolaikiniy zmogiskyjy istekliy
valdymo bei vystymo strategijy, nukreipty j organizacijos konkurencingumo didinimg (Valickas ir kt.,
2012). Tai rodo, kad $i organizacija skiria nepakankamg démesj ir tre¢iajam socializacijos etapui —
integracijai.

Tyrimo metu buvo atskleista, kad jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie
mokymus, kvalifikacijos kélimo galimybes, kompetencijy plétra, apie organizacijos reputacija, ateities
planus, tuomet jie yra geriau jsitrauke j darba. Sie rezultatai sutampa su Biggs, Brough ir kt. (2014)
atlikto tyrimo rezultatais, kur buvo gauta, kad darbuotojai, kurie suvokia, kad organizacija riipinasi jy
gerove yra jsipareigoj¢ nuolat tobuléti, siekti geresniy darbo rezultaty ir jsitraukti j darba.

Sio tyrimo rezultatai, kad jeigu adaptacijos metu tiriamiesiems konsultacijas ir reikalinga
pagalbg suteikdavo direktorius, tiesioginis vadovas arba paskirtas kolega — globéjas, tuomet jie taip pat
yra geriau jsitrauke j darbg, sutampa su Shafi, Zaigham ir kt. (2013) atlikto tyrimo rezultatais, kur buvo
irodyta, kad tarp mentoriy paskyrimo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg yra glaudus rysys.

Taip pat Sio tyrimo metu gauti rezultatai apie sasajas tarp darbuotojy socializacijos proceso ir
jsitraukimo ] darbg, t.y. jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie mokymus, kvalifikacijos

keélimo galimybes, kompetencijy plétra, apie organizacijos reputacijg, ateities planus, tuomet jie yra
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geriau jsitrauke j darbg, sutampa su Albrecht, Bakker ir kt. (2015) atlikto tyrimo rezultatais, kurie parodé,
kad siekdamos paskatinti darbuotojy jsitraukima i darba, socializacijos programos turi uztikrinti
iSteklius, kurie darbuotojams leis patirt] psichologinj prasminguma (per jgudziy jvairove,
savarankiskuma, griztamajj rysj, aiskig organizacijos misijg ir vizija, vertybes), psichologinj sauguma
(per socialing paramg), psichologinj parengimag (per mokymus, saviveiksmingumo didinimg).

Taciau Sio tyrimo metu gauti rezultatai apie darbuotojy socializacijos ir emocinio
isipareigojimo organizacijai statistiSkai reikSmingy s3sajy nebuvimg prieStarauja uzsienio tyréjy
moksliniy tyrimy rezultatams, kurie rodo, kad organizaciné¢ socializacija jtakoja organizacinj
Jsipareigojima. Taip galéjo nutikti dél to, kad Sio tyrimo metu buvo nustatytas tik pakankamas emocinio

jsipareigojimo organizacijai skalés patikimumas (Cronbach's Alpha 0,654).
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ISVADOS

1. Savivaldybe¢, kurioje buvo atliktas tyrimas, skiria nepakankama démesj pirmajam socializacijos
etapui — darbuotojy atrankai: atrankos metu daugiausia démesio skiriama, ar darbuotojy
profesiniai jgudziai dera su darbo pasiiilymu, zenkliai maziau démesio skiriama, ar asmeninés
savybés dera su darbo pasitilymu ir visai mazai démesio skiriama darbuotojy asmeniniy vertybiy,
nuostaty suderinamumui su organizacijos vertybémis. Pirmajame socializacijos etape —
darbuotojy atrankos metu — daugiausia démesio skiriama formaliems profesiniams veiksniams,
kurie i§ pirmo zvilgsnio yra aktualis ¢ia ir dabar renkantis darbo vieta: atrankos metu
tiriamiesiems tikrai buvo paaiSkinta jy atsakomybé ir pareigos (90,4 proc.), jie buvo informuoti
apie darbo organizavimo tvarka (76,7 proc.) ir informuoti apie atlyginima, priedus, kt. skatinimo
priemones (65,8 proc.). Ta¢iau maziau skiriama démesio arba visai jo neskiriama neformaliems
profesiniams veiksniams, kurie yra labiau susij¢ su ateities perspektyvomis, renkantis darbo
vieta, pvz., supazindinimas su organizacijos ateities planais, karjeros galimybémis, organizacine
kultora, organizuojamais mokymais, kvalifikacijos kélimo galimybémis, kompetencijy plétra.
Apibiidinant biisimg darbg daugumai tiriamyjy buvo pateikta informacija, iSlaikant pusiausvyra
tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty (69,6 proc.).

2. Savivaldybé skiria nepakankama démesj ir antrajam socializacijos etapui — darbuotojy
adaptacijai, nes tik pusei darbuotojy yra skiriamas tinkamas démesys, suteikiama kolegy ar
vadovybés parama / pagalba, tuo tarpu kita pusé darbuotojy yra palikta veikti savarankiSkai. Taip
pat nustatyta, kad nors dauguma darbuotojy Siame etape dél kylanéiy neaiSkumy galéjo kreiptis
pagalbos, pradéjus dirbti organizacijoje, taciau tik pusei jy buvo padéta perprasti jstaigos tvarka,
sudarytos salygos savarankiskai iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje, sudarytos salygos mokytis
ir semtis patirties i$ kolegy. Nustatyta, kad svarbus veiksnys, jtakojantis darbuotojy adaptacija,
t.y. individualus naujo darbuotojo palaikymas pasitelkiant vadovo, personalo skyriaus
darbuotojy, pagalba yra jgyvendintas, taciau iSkyla sunkumy su paskirto kolegos — glob¢jo
(mentoriaus) pagalba. Tik pusé darbuotojy sulauké konsultacijy ir reikalingos pagalbos iS$
paskirto kolegos — globéjo.

3. Savivaldybé skiria nepakankamg démesj ir treCiajam socializacijos etapui — integracijai.
Dauguma darbuotojy nurodé, kad salygos darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui
istaigoje nepakankami geros. Tik keli darbuotojai pazyméjo, kad organizacija reaguoja i ju
asmeninio tobul¢jimo plang ar kad skiria didel; démesj karjerai ir jos vystymo konsultacijoms.
Daugiau negu trec¢dalis darbuotojy nurodé, kad karjeros planai jy organizacijoje sudaromi tik
perspektyviems specialistams. Trec¢dalis respondenty nurodé¢, kad organizacijoje karjeros plany

sudarymas yra tik formalus procesas, Siek tiek maZziau negu trecdalis teige, kad karjeros planai
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apima darbuotojo kvalifikacijos, kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti,

tobulinimo plany sudaryma arba, kad tai apima darbo poreikiy ir interesy identifikavima.

Sioje organizacijoje dirbantys darbuotojai jauéiasi pakankama gerai jsilieje j organizacija.

Nustatyta, kad:

Jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie mokymus, kvalifikacijos kélimo
galimybes, kompetencijy plétra, apie organizacijos reputacijg, ateities planus, taip pat
nustatyta, jeigu atrankos metu jiems buvo pateikiami tik teigiami darbo aspektai, tuomet
jie yra geriau jsitrauke j darbg.

Jeigu tiriamiesiems adaptacijos metu buvo padéta perprasti darbo technologijas, jeigu
jiems konsultacijas ir reikalingg pagalba suteikdavo direktorius, tiesioginis vadovas arba
paskirtas kolega — globéjas, tuomet jie yra geriau jsitrauke j darba.

Darbuotojy jsitraukimas j darbg néra susijes su jy pojuciu apie didesnes karjeros
perspektyvas.

Kuo didesnis tiriamyjy bendras socializacijos jvertis, tuo labiau jie jsitrauke i darba.
Jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie darbo kontrole, darbo vertinimo
sistema, tuomet jie jaucia didesn;j jsipareigojimg organizacijai.

Jeigu tiriamiesiems adaptacijos metu buvo pabréZziamas jy kaip naujoko (-és) statusas,
tuomet jie jaucia didesn; jsipareigojima organizacijai.

Jeigu Sioje organizacijoje karjeros planai yra sudaromi perspektyviems specialistams,
tuomet darbuotojai jaucia didesnj emocinj jsipareigojima organizacijai.

Darbuotojy bendras socializacijos jvertis néra susijes su jy emociniu jsipareigojimu

organizacijai.
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REKOMENDACIJOS

Kadangi zmogiskieji iStekliai, t.y. darbuotojai, yra viena i§ svarbiausiy vieSojo sektoriaus
vertybiy, nuo kuriy priklauso vieSyjy jstaigy veiklos efektyvumas ir teikiamy paslaugy kokybeé, todél jy
psichologinei pusei, t.y. vertybiy, nuostaty, asmeniniy savybiy analizei ir jy dermei su organizacijos
vertybémis, nuostatomis tyrimui rekomenduotina skirti daugiau démesio atrankos j darbg metu.

Taip pat rekomenduojama atrankos metu daugiau démesio skirti supazindinimui su
organizacijos ateities planais, karjeros galimybémis, organizacine kultiira, organizuojamais mokymais,
kvalifikacijos kélimo galimybémis, kompetencijy plétra, ne vien tik kalbéti apie atsakomybe ir pareigas,
darbo organizavimo tvarka, atlyginima, priedus ir kt. skatinimo priemones.

Rekomenduojama atrankos metu tiriamiesiems pateikti tikslingg informacijg ir patikrinti, ar jie
tinkamai ja suprato. Taip pat rekomenduojama pasiteirauti apie darbuotojy turimus suformuotus
likeséius ir jvertinti jy galimybes jiems biti patenkintiems jsidarbinus $ioje organizacijoje, siekiant
1Svengti nesekmingo biisimo darbuotojo socializacijos proceso ir biisimy darbuotojy kaitos.

Rekomenduojama skirti daugiau démesio antrajam socializacijos etapui — darbuotojy
adaptacijai, nepaliekant darbuotojo savarankiskai veikti, o suteikti naujokui galimybe¢ aktyviai veikti
skirtingose srityse ir pasitikrinti savo Zinias, jgytas kitose imonése. Taip pat padéti naujam darbuotojui
vertinti savo veiklos rezultatus, sudaryti salygas bendradarbiavimui su kolegomis.

Rekomenduojama skirti ypatingg démesj, skiriant naujiems darbuotojams kolegas — globéjus
(mentorius) adaptacijos metu, nes, kaip parodeé Sio tyrimo rezultatai, paskirti mentoriai neatlikdavo savo
funkecijy.

Rekomenduojama gerinti salygas tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje organizuojant
seminarus, praktiky susitikimus, diskusijas, teikiant informacijg apie kvalifikacijos kélimo renginius,
organizuojant darbuotojy bendradarbiavima su kity jstaigy nariais.

Rekomenduojama skirti daugiau démesio darbuotojy karjeros plany sudarymui, konsultacijoms
Siuo klausimu, nes karjeros galimybes darbuotojai laiko vienu i§ svarbiausiy kriterijy renkantis
organizacijg, kurioje norima dirbti, 0 organizacija — vienu i§ svarbiausiy veiksniy norint iSlaikyti

geriausius darbuotojus (Valickas ir kt., 2012).
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ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe nagrinéjami Svencioniy rajono savivaldybés administracijoje
dirbanciy darbuotojy socializacijos proceso ypatumai, jo s3sajos su organizaciniu jsipareigojimu ir
jsitraukimu ] darbg. Teorin¢je darbo dalyje apzvelgiami darbuotojy socializacijos, jsipareigojimo
organizacijai ir jsitraukimo j darbg teoriniai aspektai. Metodologinéje dalyje aprasomi tyrimo uzdaviniai,
hipotezes ir tyrimo instrumentas. Analitinéje dalyje pristatomi ir aptariami tyrimo metu gauti duomenys,

pateikiamos i§vados, rekomendacijos.

Pagrindiniai ZodZiai: darbuotojy socializacija, jsipareigojimas organizacijai, jsitraukimas j darba,

Svencioniy rajono savivaldybés administracija.
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ABSTRACT

This master thesis analyses peculiarities of Svencionys District Municipality workers
socialization process, its connection with organizational commitment and job engagement. The
theoretical part of the thesis reviews theorethical aspects of staff socialization, organizational
commitment and job engagement. Objectives of the research, hypotheses and a research tool are
described in the methodological part. The analytical part presents and discusses data of the research,

provides conclusion and recommendations.

Key words: employees’ socialization, organizational commitment, job engagement, Sven¢ionys

District Municipality.
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SANTRAUKA

Zmogiskieji istekliai yra viena i§ svarbiausiy vieSojo sektoriaus vertybiy, nuo kuriy priklauso
vieSyjy jstaigy veiklos efektyvumas ir teikiamy paslaugy kokybé. Svarbig vieta zmogiSkyjy iStekliy
valdyme uzima darbuotojy socializacijos procesas, padedantis uztikrinti asmens integracijg, atsidavima,
o to pasékoje ir produktyvy funkcionavimg organizacijoje. Sékmingas darbuotojy socializacijos proceso
vystymas turéty buti ypac aktualus Lietuvos rajony savivaldybiy administracijy darbuotojams. Mazesni
rajonai susiduria su perspektyviy specialisty emigracija j uzsienj ir j didziuosius Lietuvos miestus, todél
organizacijos neskirdamos pakankamai démesio Siai zmogiskyjy istekliy vadybos sriciai, nesudaro
salygy gerinti darbuotojy darbo veiklos efektyvumo, kas sudaro klitit] konkurencingai veikti. Magistro
baigiamojo darbo tikslas - istirti savivaldybés administracijoje dirbanciy darbuotojy socializacijos
proceso ypatumus, ry$j su darbuotojy isitraukimu j darbg ir jsipareigojimu organizacijai. ISkelti darbo
uzdaviniai: aptarti moksliniuose Saltiniuose apraSomas darbuotojy socializacijos sampratas, modelius, $i
procesa jtakojancius veiksnius ir rodiklius; iStirti socializacijos etapus: iSanksting socializacija,
adaptacija, integravima; aptarti jsitraukimo j darba, organizacinio jsipareigojimo sgvokas; atskleisti
sasajas tarp darbuotojy socializacijos, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai; iSanalizuoti ir

apibendrinti gautus rezultatus, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Darbo tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, moksliniy darby lyginimas ir
apibendrinimas. Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis metodas, anketiné apklausa. Atlikus anketing
apklausa, buvo surinkti duomenys apie darbuotojy socializacija, jsipareigojimg organizacijai ir
jsitraukima j darba. ISkeltos tyrimo hipotezés: geriau socializavesi darbuotojai yra geriau jsitrauke |
darbg, geriau socializavesi darbuotojai jaucia didesnj jsipareigojima organizacijai. Atlikus statisting
duomeny analiz¢ buvo nustatyta, kad organizacija skiria nepakankamai démesio darbuotojy atrankai,
adaptacijai ir integracijai. Ta¢iau darbuotojai parodé pakankamai gera bendrg jsiliejimo j organizacija
lygi. Tyrimo metu gauti rezultatai patvirtino teigiamas socializacijos ir jsitraukimo j darbg sasajas,

taciau paneige socializacijos ir emocinio jsipareigojimo organizacijai rysius.

Darbo struktura: darba sudaro jvadas: aptariamas darbo aktualumas, iStirtumas, tikslai,
uzdaviniai, problema; teoriné dalis: aprasomi tiriami veiksniai, konstruojamas darbo teorinis modelis;
metodologiné dalis: jvardijamas ir apraSomas tyrimo instrumentas, uZdaviniai, hipotezes; analitine dalis:

aptariami tyrimo rezultatai, pateikiamos iSvados, rekomendacijos.
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SUMMARY

Human resources is one of the most important values of the public sector, which determines
the efficiency of public institutions and the quality of services provided. Employees’ socialization
process occupies an important place in human resources management. It helps to ensure personal
integration, commitment, and as a result, efficient functioning in the organization. Successful
development of workers socialization process should be of particular relevance to Lithuanian district
municipalities. Smaller areas face the problems of emigration of promising professionals and their
migration to major cities of the country. Thus, without enough attention to this area of human resource
management, organizations do not create conditions to improve operational efficiency of employees and
it constitutes an obstacle to competitive action.

The aim of this master thesis is to investigate the peculiarities of municipality employees’
socialization process, connection with employees’ engagement in wo rk and commitment to the
organization. Objectives: to discuss the employees’ socialization concepts, models, factors and
indicators influencing this process as described in scientific sources; explore phases of socialization:
anticipatory socialization, adaptation, integration; discuss the concepts of job engagement and
organizational commitment; reveal the links between workers’ socialization, job engagement and
commitment to the organization; analyze and summarize the results; provide the conclusion and
recommendations.

Research methods: analysis of scientific literature, comparison and generalization of scientific
research papers. The quantitative method and a questionnaire survey were chosen to carry out the
research. The questionnaire survey provided the data on employees’ socialization, commitment to the
organization and job engagement. The stated hypotheses: employees who have socialized better are more
involved in their work, feel greater commitment to the organization. The statistical analysis of the data
found that the organization does not put enough emphasis on staff selection, its adaptation and
integration. However, employees showed fairly good overall integration into the organization level. The
results of the research confirmed positive links between socialization and job engagement, but denied
the links between socialization and emotional commitment to the organization.

Structure of the thesis paper: the work consists of an introduction which discusses the relevance
of the paper, exploration, aims and objectives, the problem; theoretical part which describes the factors
studied and constructs theoretical model of the work; methodological part which names and describes
the instrument of the research, objectives and hypotheses; analytical part which discusses the findings

of the research, provides the conclusion and further recommendations.
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PRIEDAI
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1 priedas. Tyrimo anketa

TYRIMO ANKETA

Gerbiamas Respondente, esu Mykolo Romerio universiteto vieSojo administravimo studijy programos
magistranté, atlieku tyrima, kuriuo siekiama nustatyti darbuotojy socializacijos proceso, isipareigojimo
organizacijai ir jsitraukimo j darba sgsajas. Tyrimo anketa yra anoniming, todél atsakinédami j klausimus
pasistenkite biiti kuo nuoSirdesni. Pildydami anketa Jiis neuztruksite ne ilgiau 15 min. I$ anksto dékoju
uz skirtg laikg ir bendravima.

1. Jusy amzius:

a. Iki 25 mety

b. Daugiau 25- iki 35
c. Daugiau 35- iki 45
d. Daugiau 45- iki 55
e. Daugiau 55

2. Jusy lytis:

a) Moteris

b) Vyras

3. Jusy issilavinimas
a) Vidurinis

b) Nebaigtas aukstasis
€) Aukstasis bakalauras
d) Magistras

e) Moksly daktaras

4. Jusy stazas dabartin¢je darbovietéje;
a) Iki 1 mety

b) Daugiau 1 —iki 3 mety

c) Daugiau 3 —iki 5 mety

d) Daugiau nei 5 metai

5. Kokig informacijg buvo siekiama iSsiaiskinti priémimo j darbg metu? (galite pazZymeéti
kelis atsakymus).

Ar Jusy profesiniai jgiidziai dera su darbo pasiiilymu.

Ar Jusy asmeninés savybés dera su darbo pasiilymu.

Ar Jusy vertybés nuostatos dera su organizacijos vertybémis.

Ar sutampa Jisy poziiiris su svarbiausiais organizacijos paprociais, tikslais ir pan.

0O O O O O

6. Kokia informacija Jums buvo pateikta atrankos metu?

Suteikta informacija Taip IS dalies Ne
Informavo apie atlyginima, priedus, kt.
skatinimo priemones

Paaiskino Jusy atsakomybe ir pareigas
Informavo apie karjeros galimybes
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Informavo apie mokymus, kvalifikacijos
kélimo galimybes, kompetencijy plétrg

Informavo apie darbo organizavimo tvarka

Informavo apie organizacijos reputacija,
ateities planus

Informavo apie organizacing kultiirg (
tradicijas, elgesio normas, vertybes,
tarpasmeniniy santykiy ypatumus)

Informavo apie darbo kontrolg, darbo
vertinimo sistema

Organizacijos ateities planus

Kita:

7. Kokia informacija Jums buvo pateikta apibtidinant biisimg darbg?
Galimi darbo salygu apibadinimo Taip Ne Neturiu nuomonés
variantai:

Pateikiami tik teigiami darbo aspektai;

Pateikiami teigiami bei ypac pabréziami
neigiami darbo aspektai;

Pateikta informacija iSlaikant pusiausvyra
tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty;

Kita:
8. Kaip buvote supazindintas (ta) su organizacija?
o Su darbu buvau supazindintas (-a) individualiai
o Su darbu buvau supazindintas (-a) kartu su kitais priimtais darbuotojais
o Buvo pabréziamas mano, kaip naujoko (-és) statusas
o |darbg ,,jsiliejau* nepastebimai
o Su darbu supazindino patyres organizacijos darbuotojas
o Su nauju darbu susipaZinau savarankiSkai
9. Kokia pagalba Jums buvo suteikta pradéjus dirbti organizacijoje?
Suteikta pagalba Taip IS dalies Ne

Buvo padéta jsilieti i kolektyva

Buvo padéta perprasti jstaigos tvarka
ir reikalavimus

Buvo sudarytos salygos mokytis ir
semtis patirties 1§ kolegy

Buvo padéta perprasti jstaigos kulttira

Buvo sudarytos salygos savarankiskai
1Smokti dirbti naujoje darbo vietoje

Buvo padéta perprasti darbo
technologijas

Dél kylanciy neaiskumy galéjau
kreiptis pagalbos

Buvo paaiskintos neraSytos taisyklés

82



| Kita:

10. Kas Jums suteikdavo konsultacijas ir reikalingg pagalba?

Pagalba suteikdavo

Visada Kartais Niekada

Direktorius

Tiesioginis vadovas

Paskirtas kolega - globé¢jas

Salia dirbantys kolegos

Viska i$siaiSkinau pats

Kita:
11. Kokios, Jiisy nuomone, salygos darbuotojy tobul¢jimui ir galimybiy realizavimui
Istaigoje?
Darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy Taip Ne Neturiu nuomonés

realizavimui jstaigoje sudarytos salygos

Puikios

Nepakankamai geros

Visai nesudarytos

Kita;

12. Jei darbuotojy tobul¢jimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje salygos yra
nepakankamai geros ar visai nesudarytos, kokius galétuméte pateikti pasitlymus?
(pazymékite tris svarbiausius pasitilymus)

O O O O O O

Teikti informacijg apie profesinés raidos pasiekimus

Teikti informacija darbuotojams apie kvalifikacijos kelimo renginius
Organizuoti darbuotojy bendradarbiavima su kity jstaigy nariais
Organizuoti praktiky susitikimus, diskusijas

Organizuoti jstaigoje seminarus

13. Kokie kvalifikacijos kélimo budai Jums buvo taikyti?

@)
@)
@)

Kvalifikacijos keélimo kursai, tiesiogiai nesusije su darbu

Kvalifikacijos kélimo kursai, susij¢ su veikla ir funkcijomis

Igudziy, gebe¢jimy tobulinimas ir kvalifikacijos kélimas organizacijoje ir uz jos
riby

Kompetencijas plétojantis rengimas ir kvalifikacijos kélimas, mokymasis
komandose

Didelis démesys karjerai ir jos vystymo konsultacijoms, kompetencijos
plétojimas

Organizacija reaguoja ] mano asmeninio tobul¢jimo plang
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14. Kaip sudaromi karjeros planai Jiisy organizacijoje?

Jiisy organizacijoje karjeros planai: Taip Ne Neturiu nuomonés

Tik formalus procesas

Sudaromi visiems darbuotojams

Sudaromi perspektyviems specialistams
Apima darbo poreikiy ir interesy
identifikavima

Apima poreikiy ir interesy tenkinimo
galimybiy paieska

Apima saves jvertinimg (profesiné
kvalifikacija, gabumai)

Apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos
atitinkamam darbui atlikti tobulinimo plany
sudaryma

Padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias
su vertikaliu kilimu

Padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias
su horizontaliu judéjimu (keisti darbo pobtdj,
nekeiciant pareigy)

Sitloma pakeisti darbo vietg (palikti
organizacija, jei darbas neatitinka zmogaus
1giidziy, pomégiy ir vertybiy)

Kita
15. Jvertinkite skal¢je nuo (1 iki 10) kiek jauciatés jsiliejes ] organizacijg?
(atsakyma pabraukite)
Labai blogai Labai gerai
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
16. Prie kiekvieno teiginio pazymékite, kiek (skaléje nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku® iki 7 —
,visiSkai sutinku*) sutinkate su pateiktais teiginiais:

Visiskai Neli Visiskai
nesutinku sutinku nei sutinku
nesutinku
1 2 3 4 5 6 7

Biiciau labai laimingas jei likusig karjeros dalj

praleisciau $ioje organizacijoje 1 2 3 4 5 6 7
Organizacijoje kylancias problemas priimu kaip

savo 1 2 3 4 5 6 7

AS neesu susaistytas tvirtais priklausomybeés
ryS$iais su organizacija, kurioje dirbu 1 2 3 4 5 6 7

AS nesijauciu emociskai prisirisgs prie
organizacijos, kurioje dirbu 1 2 3 4 5 6 7
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Nesijauciu kaip Seimos narys §ioje
organizacijoje

Si organizacija man asmeniskai daug reiskia

17. Prie kiekvieno Zemiau pateikto teiginio pazymeékite (skaléje nuo 0 — niekada, iki 6 -
visuomet) kokia yra Jiisy savijauta darbe. Skaiciai apibudina patiriamo jausmo daznuma.

Niekada Beveik Retai Kartais DazZnai Labai Visuomet
niekada | (vieng karta (keleta (vieng karta daZnai (kiekvieng
(keleta per ménes] | kartyper | per savaite) (keleta dieng)
karty per ar reciau) meénesj) karty per
metus ar savaite)
reciau)
0 1 2 4 5 6
Savo darbe jauciuosi trykStantis(i) energija
1 2 3 4 5
Savo darbe jauciuosi tvirtas(a) ir
energingas(a) 1 2 3 4 5
Atsikélus ryte man norisi eiti j darba
1 2 3 4 5
AS galiu nepailsdamas(a) dirbti ilgg laiko
tarpa 1 2 3 4 5
Darbe sugebu nenusiminti, esu labai
dziugus(i) 1 2 3 4 5
Savo darbe esu atkaklus(i), net ir tada, kai
viskas vyksta ne taip kaip norétysi 1 2 3 4 5
AS manau, kad mano darbas yra prasmingas ir
turintis tiksly 1 2 3 4 5)
I savo darbg ziiiriu entuziastingai
1 2 3 4 5
Mano darbas mane jkvepia
1 2 3 4 5
AS didZiuojuosi darbu, kurj dirbu
1 2 3 4 5
Mano darbas man yra sunkus, reikalaujantis
visy jégy 1 2 3 4 5)
Kai a$ dirbu laikas prabéga nepastebimai
1 2 3 4 5
Dirbdamas (a) a$ pamir$tu viska kas dedasi
aplink mane 1 2 3 4 5
Kai as$ dirbu intensyviai, jauciuosi
laimingas(a) 1 2 3 4 5
Esu pasinéres(usi) | savo darbg
1 2 3 4 5
Dirbdamas a$ uzsimir$tu
1 2 3 4 5
Man sunku atskirti save nuo savo darbo
1 2 3 4 5
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2 priedas. RySys tarp tiriamyjy jsitraukimo j darbg ir informacijos atrankos metu gavimo

oo Vidutiniai rangai p
Veiksniai Taip IS dalies Ne reik§me
Informavo apie atlyginima, priedus,
kt. skatinimo priemones 36,37 39,17 28,78 0,479
Paaiskino Jusy atsakomybe ir
pareigas 36,39 30,9 36,25 0,848
Informavo apie karjeros galimybes 34,77 35,34 32,88 0,895
Informavo apie mokymus,
kvalifikacijos kélimo galimybes,
Isitraukimas | kompetencijy plétra 41,39 36,08 27,25 | 0,040*
j darba Informavo apie darbo organizavimo
tvarkg 38,37 33,25 2164 | 0,118
Informavo apie organizacijos
reputacija, ateities planus 38,22 41,44 26,88 | 0,022*
Informavo apie organizacing
kultirg 32,81 37,83 30,59 0,424
Informavo apie darbo kontrole,
darbo vertinimo sistema 34,38 40,26 26,7 0,127
Organizacijos ateities planus 32,25 43,75 30,78 0,144

* Vertinimai statistiskai reikSmingai skiriasi, kai p<0,05

3 priedas. RySys tarp tiriamyjy jsitraukimo j darbg ir informacijos atrankos metu gavimo

Vidutiniai rangai

Veiksnial Taip | ISdalies | Newrlu | P
nuomoneés | reikSme
Pateikiami tik teigiami darbo
aspektai 40,38 20,63 31,81 | 0,000*
[sitraukimas Pateikiami teigiami bei ypac
i darbg pabréziami neigiami darbo aspektai 15,79 26,82 32,75 0,097
Pateikta informacija iSlaikant
pusiausvyrg tarp teigiamy ir
neigiamy darbo aspekty 29,36 23,15 27,57 0,55

* Vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai p<0,05
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4 priedas. RySys tarp tiriamuyjy jsitraukimo j darba ir paramos gavimo adaptacijos metu

Vidutiniai rangai
Veiksniai Pasirinko Nepasirinko
atsakymo atsakymo p
variantg varianto reikSme
Isitraukimas | Su darbu buvau supazindintas (-a)
] darba individualiai 41,22 33,32 0,112
Su darbu buvau supazindintas (-a) kartu su
Kitais priimtais darbuotojais 38,1 36,92 0,904
Buvo pabréziamas mano, kaip naujoko (-
€s) statusas 28,5 37,49 0,41
I darbg ,,jsiliejau‘ nepastebimai 39,28 36,36 0,626
Su darbu supazindino patyres
organizacijos darbuotojas 35,35 37,91 0,62
Su nauju darbu susipazinau savarankiSkai 35,66 37,38 0,774

5 priedas. RySys tarp tiriamyjy jsitraukimo j darba ir paramos gavimo adaptacijos metu

Vidutiniai rangai
Veiksniai I p
Taip |dalies | Ne reik§mé

Isitraukimas | Buvo padéta jsilieti j kolektyva 37,52 32,79 13,00 0,184
1 darba Buvo padéta perprasti jstaigos tvarka ir

reikalavimus 36,47 32,45 18,83 0,276

Buvo sudarytos salygos mokytis ir semtis

patirties i§ kolegy 34,54 35,83 24,13 0,538

Buvo padéta perprasti jstaigos kulttirg 31,93 33,79 32,69 0,94

Buvo sudarytos sglygos savarankiskai

iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje 37,38 37,02 20,00 0,377

Buvo padéta perprasti darbo

technologijas 40,54 28,98 27,00 | 0,045*

Dél kylanc¢iy neaiskumy gal¢jau kreiptis

pagalbos 35,73 41,67 9,75 0,125

Buvo paaiskintos neraSytos taisyklés 32,40 33,77 32,58 0,964

* Vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi, kai p<0,05
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6 priedas. RySys tarp tiriamyjy jsitraukimo j darba ir paramos gavimo adaptacijos metu

Veiksniai Vidutiniai rangai p
Visada | Kartais | Niekada | reikSmé
Isitraukimas j Direktorius 25,83 | 34,86 21,34 | 0,018*
darbg Tiesioginis vadovas 36,61 | 25,69 63 | 0,015*
Paskirtas kolega - globéjas 28,03 | 16,11 31,94 | 0,037*
Salia dirbantys kolegos 36,55 32,4 48,25 0,549
Viska iSsiaiSkinau pats 37,63 | 30,93 - 0,222
* Vertinimai statistiskai reikSmingai skiriasi, kai p<0,05
7 priedas. RySys tarp tiriamyjuy jsitraukimo j darbg ir karjeros perspektyvy
Vidutiniai rangai
Veiksniai Neturiu
Taip Ne nuomonés | p reik§mé
Isitraukimas | Tik formalus procesas 31,25 26,11 29,34 0,748
1 darbg Sudaromi visiems darbuotojams 30,88 23,43 21,54 0,411
Sudaromi perspektyviems
specialistams 27,22 19,25 20,78 0,274
Apima darbo poreikiy ir interesy
identifikavimag 21,9 24,13 20,2 0,448
Apima poreikiy ir interesy
tenkinimo galimybiy paieska 30,67 25,63 18,3 0,115
Apima saves jvertinimg (profesiné
kvalifikacija, gabumai) 18,75 25,2 20,05 0,611
Apima darbuotojo kvalifikacijos
reikalingos atitinkamam darbui
atlikti tobulinimo plany sudaryma 20,42 31,25 22,75 0,533
Padeda jvertinti karjeros
galimybes susijusias su vertikaliu
Kilimu 37 15,5 21,33 0,238
Padeda jvertinti karjeros
galimybes susijusias su
horizontaliu judéjimu (keisti
darbo pobiidj, nekeiciant pareigy) 12,75 22,88 21,26 0,587
Sitiloma pakeisti darbo vieta
(palikti organizacija, jei darbas
neatitinka Zmogaus jgidziy,
pomeégiy ir vertybiy) 29,5 19,3 20,7 0,421

8 priedas. RySys tarp tiriamyju emocinio jsipareigojimo ir informacijos atrankos metu gavimo

Vidutiniai rangai 0
Veiksniali Taip | I3 Ne | reikime
alies
Emocinis Info_rn_qavo apie atlyginima, priedus, kt.
.. .. skatinimo priemones 35,66 37,91 | 29,75 0,646
ISIPATCIBOJIMAS ['p - aidkino Juisy atsakomybe ir pareigas 36,44 | 32,38 | 11,75 0,225
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Informavo apie karjeros galimybes 32,39 40,1 | 29,86 0,166
Informavo apie mokymus, kvalifikacijos

kélimo galimybes, kompetencijy plétra 35| 41,34 | 27,19 0,057
Informavo apie darbo organizavimo

tvarka 37,69 28,2 | 29,36 | 0,278
Informavo apie organizacijos reputacija,

ateities planus 38,03 | 3259 | 30,29 0,38
Informavo apie organizacing kultiirg 33,93 35,73 | 30,08 0,586
Informavo apie darbo kontrolg, darbo

vertinimo sistema 36,56 37,84 | 21,19 | 0,029*
Organizacijos ateities planus 30,85 45,1 | 30,01 0,064

9 priedas. RySys tarp tiriamyju emocinio jsipareigojimo ir informacijos atrankos metu gavimo

Vidutiniai rangai
i Neturiu p
Veik . . :
ersnial Taip IS dalies | nuomon¢ | reikSm
S €
Pateikiami tik teigiami darbo
aspektai 27,53 26,45 28,06 0,095
. Pateikiami teigiami bei ypac
~ Emocinis pabréziami neigiami darbo
Isipare1gojima | gspektai 22,93 26,33 31 0,6
S
Pateikta informacija iSlaikant
pusiausvyrg tarp teigiamy ir
neigiamy darbo aspekty 30,26 19,35 28,07 0,156
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10 priedas. Rysys tarp tiriamuyjuy emocinio jsipareigojimo ir paramos gavimo adaptacijos metu

Vidutiniai rangai
Veiksniai Pasirinko Nepasirinko
atsakymo atsakymo p
variantg varianto reikSme
Su darbu buvau supazindintas (-a)
individualiai 37,72 35,41 0,638
Su darbu buvau supazindintas (-a) kartu su
kitais priimtais darbuotojais 46,8 35,73 0,252
Emocinis Buvo pabréziamas mano, kaip naujoko (-
jsipareigojimas | €s) statusas 58,5 35,21 | 0,030*
I darbg ,,jsiliejau‘ nepastebimai 40,94 35,23 0,334
Su darbu supazindino patyrgs
organizacijos darbuotojas 39,87 34,48 0,288
Su nauju darbu susipazinau savarankiSkai 33,97 37,22 0,582
11 priedas. Rysys tarp tiriamyjuy emocinio jsipareigojimo ir paramos gavimo
adaptacijos metu
Vidutiniai rangai
Veiksniai Is p
Taip |dalies | Ne reik§mé
Buvo padéta jsilieti j kolektyva 34,91 32,88 21,00 0,588
Buvo padéta perprasti jstaigos tvarkg ir
reikalavimus 3241 | 34,64 24,33 0,884
Buvo sudarytos salygos mokytis ir semtis
patirties i$ kolegy 37,60 28,81 29,25 0,180
Emocinis Buvo padéta perprasti jstaigos kultiirg 31,89 33,97 23,07 0,36
Jsipareigojima | Buvo sudarytos salygos savarankiskai
S iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje 36,32 37,75 14,50 0,173
Buvo padéta perprasti darbo
technologijas 31,90 32,05 36,71 0,408
De¢l kylanciy neaiSkumy galéjau kreiptis
pagalbos 33,35 43,91 32,25 0,271
Buvo paaiskintos neraSytos taisyklés 26,82 30,96 39,44 0,108
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12 priedas. RySys tarp tiriamujy jsitraukimo j darba ir paramos gavimo adaptacijos metu

Veiksniai Vidutiniai rangai p
Visada | Kartais | Niekada | reikSmé
Direktorius 17,21 | 30,52 32,42 0,111
Emocini Tiesioginis vadovas 33,38 | 29,84 16 0,51
. CMOSIMIS - paskirtas kolega - globéjas 2692 | 1944] 30,71 0172
Isipareigojimas |~——
Salia dirbantys kolegos 35,79 35 27,5 0,916
Viska iSsiaiSkinau pats 24,27 34,01 | - 0,086
13 priedas. RySys tarp tiriamuyjy jsitraukimo j darbg ir karjeros perspektyvy
Vidutiniai rangai
Veiksniai Neturiu
Taip | Ne nuomonés | p reikSmeé
Tik formalus procesas 31,563 | 29,28 28,28 0,435
Sudaromi visiems darbuotojams 23,83 | 25,07 20,87 0,587
Sudaromi perspektyviems
specialistams 30,91 12 18,43 | 0,006*
Apima darbo poreikiy ir interesy
identifikavima 25,14 | 20,67 19,35 0,396
Apima poreikiy ir interesy
tenkinimo galimybiy paieska 21,88 215 19,63 0,906
Apima saves jvertinimg (profesiné
kvalifikacija, gabumai) 22,93 | 27,88 18,9 0,29
Apima darbuotojo kvalifikacijos
Emocinis | reikalingos atitinkamam darbui
Isipareigojimas | atlikti tobulinimo plany sudaryma 25,46 21,5 20,6 0,525
Padeda jvertinti karjeros
galimybes susijusias su vertikaliu
kilimu 29 14 21 0,395
Padeda jvertinti karjeros
galimybes susijusias su
horizontaliu judéjimu (keisti darbo
pobiidj, nekeiCiant pareigy) 29,67 18,17 20,5 0,402
Sitlloma pakeisti darbo vieta
(palikti organizacija, jei darbas
neatitinka Zmogaus jgiidZiy,
pomégiy ir vertybiy) 17,5 26,1 19,55 0,285




