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IVADAS

Temos iStirtumas. Individo socializacija | visuomeninj pasaulj pradéta dométis dar praeito
Simtmecio aStuntajame deSimtmetyje. Pirmg kartg socializacijos terminas buvo pavartotas 1828 metais,
kai zymiis mokslininkai Mead ir Colley sieké paaiskinti Zzmogaus elgesj visuomeniniame pasaulyje, bei
elgesiui esming jtaka turinéiy veiksniy poveikj. Individo socializacija visuomeniniame pasaulyje —
pirminé Zmogaus socializacija, kuriai turi jtakos socialiniai subjektai, Seima, draugai, Svietimo jstaigos,
organizacijos (Kvieskiené, 2005).

Darbo aplinkoje vyksta antriné individo socializacija, kai jau socializuotas visuomengje
individas jsitraukia j naujg socialing sistemg, organizacijg (Grazulis ir Baziené, 2009). Darbuotojy
socializacijos svarba, poziliris ] organizacijoje dirbant] Zmogy ir sékminga jo socializacijg
organizacijoje — tai vienas i§ svariausiy Siuolaikinés organizacijos sékme¢ ir pranasumg rinkoje
lemianéiy veiksniy. Naujy darbuotojy socializacija organizacijoje — kryptingas organizuotas procesas,
kuris parengia ir suteikia asmeniui galimybe uZzimti pareigas organizacijoje (Zukauskaité, 2009 cit. pg.
Caplow, 1964).

Mokslininko Feldman (1976) tyrimo rezultatas naujy darbuotojy socializacijos procesg iSskaido
] etapus: iSankstineg, prisitaikymo, vaidmens vykdymo bei rezultato. Véliau mokslininkai Wanous
(1978), Chao (1988), Taormina (1997) dar pla¢iau apibtidina bei tyria naujy darbuotojy socializacijos
procesg organizacijose ir pateikia §io proceso modelius.

Temos aktualumas. Lictuvoje naujy darbuotojy socializacijos procesu organizacijose kol kas
vis dar domimasi daugiau epizodiSkai. Apie naujy darbuotojy socializacijg organizacijose kalba
nemazai autoriy: Sakalas, 2003; Jurkauskas, 2006; Bakanauskiené¢, 2008, Zukauskaité, 2009 ir kt., bet
daznas autorius laikosi pozicijos, kad socializacija — tai darbuotojo adaptacijos organizacijoje proceso
dalis ir neskirsto socializacijos j etapus, nekalbama apie aplinkos veiksnius, lemianéius galingg
socializacijos procesg. Taigi Lietuvos organizacijose ] socializacijos procesa nezvelgiama, kaip |
bendrg sisteminj ir kryptinga procesa, kuriuo tikslas naujam organizacijos nariui visapusiskai padéti
isilieti ] organizacijos aplinkg ir suteikti jo asmenybei tobuléti joje. Tyrimai rodo, kad vidutiniskai kas
tre¢ias Lietuvoje dirbantis darbuotojas paliecka organizacija dél nepakankamos socializacijos jos
aplinkoje (Vaiciulis, 2004; Grazulis, 2011), kas parodo nepakankamg doméjimasi bei iStirtuma
socializacijos procesu Lietuvoje.

Bene paplites ir Zalingas jprotis vyraujantis daznose Lietuvos organizacijose — bandomasis
laikotarpis. Nors atsakomybe uz sékminga darbuotojo jsiliejima j organizacijos aplinkg turéty prisiimti
organizacija, kol kas dar dazna Lietuvos organizacija Siuo laikotarpiu siekia i$siaiSkinti, ar naujai
einantis pareigas darbuotojas atitinka organizacijos lukesCiams, bet neatkreipia démesio, ar naujas

organizacijos narys sugebés visapusiSkai pritapti naujoje aplinkoje ir ar jo lukesCiai ir moralinés
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vertybés derasi su organizacijos bei joje dirbanciais zmonémis. TO pasekoje neretai darbuotojo
socializacija organizacijoje yra nesékminga ir jis ne tik tampa ,,nepritapéliu ir uzsiskleidzia savyje,
bet ir palieka organizacija, kas lemia dazng darbuotojy kaitg organizacijose.

Temos naujumas. Siame magistriniame darbe naujy darbuotojy socializacijos procesas yra
tirlamas viename i§ departamentu stambios finansinés institucijos, kuriame dar nebuvo tiriamas S$is
procesas. Sio proceso pasekmés yra glaudziai sicjamos su pirminés socializacijos etapu — atranka,
todél viena i$ tyrimo daliy yra nukreipta issiaiskinti, kokios klaidos yra daromos darbuotojy atrankoje
ir kokios yra pasekmés.

Problema. Lietuvos organizacijose vyrauja praktika tokia, kad organizacija renka kandidata
naudodamasi principu — ar naujas darbuotojas pateisins organizacijos liikkes¢ius, deja mazai démesio
skiriama, ar asmuo galés pritapti prie organizacijos aplinkos. Todél prasta naujy darbuotojy
socializacija ir nepakankamas démesys Siam procesui, Lietuvos organizacijose lemia dazng darbuotojy
kaita.

Tyrimo objektas. Atsizvelgiant j tai kad, savo magistriniame darbe socializacijos klausimas yra
nagrin€¢jamas socializacijos organizacijose aspektu, tyrimo objektas yra darbuotojy socializacijos
procesas ,,X* banko departamente (,,Kontakty centras*), Vilniuje.

Tyrimo subjektas. ,,.X* banko Kontakty centro darbuotojai.

Tikslas. Tyrimo tikslas iSnagrinéti naujy darbuotojy socializacijos procesui banke esming jtaka
turin¢ius veiksnius bei pateikti rekomendacijas proceso tobulinimui.

Tikslui pasiekti suformuluoti uZdaviniai:

v’ I8nagrinéti jvairiy mokslininky pozitrius apie naujy darbuotojy socializacija
organizacijje

v’ I8analizuoti darbuotojy socializacijos proceso ypatumus

<

Palyginti socializacijos proceso ypatumus skirtingo darbo stazo darbuotojy grupése
v' Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti objektyvius sitilymus socializacijos procesui
tobulinti
Darbo metodai:
v" Mokslinés literattros analizé
v" Apklausos vykdymas
v Gauty apklausos rezultaty analizé ir apibendrinimas
v' I8vady bei siilymy pateikimas
Magistrinio baigiamojo darbo struktiira
v’ Jvadas — 3 psl.
v Teoriné dalis —23 psl.
v" Metodologiné dalis — 5 psl.
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v’ Praktiné (analitiné) dalis — 17 psl.
v" I8vados ir siilymai — 2 psl.

v' Literatira ir priedai — 9 psl.

Magistrinio baigiamojo darbo metu buvo siekta pladiai susipazinti su socializacijos sgavoka
organizacijoje, i$siaidkinti skirtingy veiksniy jtaka $iam procesui bei jy padarinius. Sios Zinios lemia
kompetencijos lygi naujy darbuotojy socializacijos proceso srityje ir suteikia galimybe tobulinti §j
procesa, pateikti sitilymus organizacijai, kurioje Siuo metu dirbu. Tikétina, kad ateityje igytos
kompetencijos leis sumazinti darbuotojy kaitg organizacijoje bei bus perteiktos kitiems organizacijos

nariams.
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1. MOKSLINES DISKUSIJOS DEL NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACLJOS
ORGANIZACIJOJE

1.1. Socializacijos sampratos iStakos ir Siuolaikinis poZiiiris

Socializacijos sampraty koncepcijos yra aptariamos daugybés autoriy ir mokslininky. Pirma
kartg socializacijos terminas yra pavartotas dar 1828 metais, kai zymiis mokslininkai Mead ir Colley
sické paaiSkinti, kokiu biidu individo elgesj veikia jj tuo metu supantys socialiniai agentai, Seima,
mokykla, organizacija, laisvalaikio veikla ir kiti (Kvieskiené, 2005, p. 22). Individo socializacija |
visuomeng¢ — tai procesas, kurio metu individas yra jtraukiamas ] organizuota gyvenimo bida, ir
iSmoksta visuomenés kultiiriniy tradicijy (Bazieng¢, 2007, p. 6).

Taigi bendrgja prasme zmogaus socializacijg galima apibrézti, kaip procesa, apibudinantj
rysius tarp individo ir ji supanciy socialiniy grupiy, individo integracijg i visuomene, kurj sudaro arba
atvirk§¢iai nesuteikia galimybés kurti savo individualius bruozus ir vertybes (Kvieskien¢, 2005;
Lelitgiené, 1997; Vaitkevicius, 1995).

Naujy darbuotojy socializacija organizacijoje — procesas, kurio metu asmuo perima nuostatas,
elgesj ir Zinias reikalingas tapti organizacijos nariu (Van Maanen ir Schein, 1979, cit. pg. Zukauskaite,
2009, p. 12). Taigi socializacijos procesas organizacijoje yra kryptingas procesas, kuris vyksta ne
savaime, bet yra lemiamas iSoriniu ir vidiniu organizacijos veiksniu bei priklauso nuo paties individo ir
jo individualiy charakterio bruozy.

Darbuotojo socializacija organizacijoje — organizuotas ir kryptingas procesas, kuris parengia ir
suteikia asmeniui galimybe uzimti pozicijg / turéti pareigas organizacijoje (Collins, 2006, cit. pg.
Zukauskaité, 2009, p. 12).

Daznai mokslinéje ir metodingje literatiiroje naujy darbuotojy socializacija apibiidinama
fragmentiskai ir yra prastai suprantama sgvoka, kuri pabrézia naujy darbuotojy ziniy bei jgiidZiy
svarbg, pamirStant dvasinj darbuotojy prada (Grazulis ir Baziené, 2009, p. 344). Kadangi
socializacijos procesas yra nagrinéjamas daugeliy mokslo Saky specialisty — psichology, sociology,
vadybininky, suprantama, kad socializacijos savoky bei §io proceso etapy interpretavimas skKiriasi
(Grazulis ir kt., 2012, p. 69).

Neretai literatiiroje galima sutikti socializacijos savokos iSsiskirstymg j pirming ir antring
socializacija. Sj fakta galima paaiskinti tuo, kad socializacija yra ilgalaikis, visa individo gyvenima
besitgsiantis procesas. Ka tik gimusio Zmogaus socializacija ] jj tuo metu supancig aplinka,
vienareik§miskai, priklauso nuo tévy arba kity ji tuo metu supanciy zmoniy. Todél pirminé

socializacija suprantama kaip pagrindiniy nuostaty perémimo laikotarpis ir siejama su ankstyvaja
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vaikyste (Kvieskiené, 2003, p. 16). Dar vadinama iSankstine socializacija (angl. anticipatory
socialization) — lygis, kuriuo asmuo dar iki jsidarbinimo yra pasiruo$¢s eiti tam tikras pareigas
organizacijoje (Van Maanes, Schein, 1979, cit. pg. Zukauskaité, 2009, p. 13). Suaugusio Zmogaus jj
supanc¢ioje aplinkoje, svarby vaidmenj uzima organizacija, kurioje taip pat vyksta socializacija.
Sutinkant su autorés Kvieskienés (2003) pozicija, antriné socializacija yra siejama su tuo asmens
laikotarpiu, kai j jo ugdymg jsitraukia kitos socialinés grupés bei asmenys, tokios kaip organizacija,
bendradarbiai ir kolegos (p. 16). Todél naujy darbuotojy socializacijoje Svarbus yra organizacijos ir
suaugusiyjy zmoniy rysis, individo integracija j jj supantj kolektyva, galimybe sékmingai adaptuotis
darbe. Socializacija — zmogaus adaptavimasis jj supan¢iy zmoniy bendrijoje (Vaitkevicius, 1995).
Antriné individo socializacija, vykstant] organizacijoje pasireiskia darbuotojo adaptavimusi darbo
grupéje. Socializacija reiSkiasi tuo, kad Zmogus dirbdamas grupéje perima grupes patirt], paprocius,
kalbg ir kt., perima organizacijos kultlirg ir tampa visavertis organizacijos narys. Pasak autorés
Lelitigienés (1997), socializacijos esm¢ ta, kad ji formuoja Zmogy, kaip visuomenés, kuriai jis
priklauso narj ir yra sékminga tik tuomet, kai kartu tobuléja ir jo asmenybé (p. 26).

Kadangi mus domina naujy darbuotojy socializacija organizacijoje, toliau darbe bus apzvelgtos

bei palygintos jvairiy autoriy socializacijos organizacijoje sagvokos (zr. 1 lentelé).

1 lentelé. Ivairiy autoriy socializacijos organizacijoje savoky apibréZimai

Autorius ApibréZimas

Brim (1966) Socializacijos procesas organizacijoje yra siejamas su darbuotojy mokymosi
turiniu bei asmens prisitaikymo proceso prie specifinio vaidmens

organizacijoje.

Chao (1994) Socializacijos procesg apibtidina kaip btida, kuriuo asmuo, sgveikaudamas su
Kitais, turin¢iais normatyvinius jsitikinimus ir skatinancius ar baudZian¢ius uz

tinkamus ir netinkamus veiksmus, i§moksta elgesio, atitinkancio jo padétj

Champoux (1996) | Socializacijg organizacijoje sieja su organizacine kulttra ir naujy darbuotojy
socializacijos procesg pateikia, kaip galinga procesa, kuriuo metu darbuotojai
mokosi organizacijos kultiiros. Tai procesas, kuris daro jtakg individo elgesiui ir
padeda formuoti ir i§laikyti organizacijos kultiirg. Organizaciné socializacija —
tai procesas, kuriuo metu naujas darbuotojas susipazjsta su organizacijos ir

grupés vertybiy sistema, iSmoksta normy ir privalomo elgesio modelio.

1 lentelés tgsinys kitame puslapyje
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1 lentelés tesinys

Autorius ApibréZzimas

Dessler (2001) Socializacijg apibtdina, kaip nuolatinj procesa, kurio metu
visiems darbuotojams jteigiami organizacijos ir jos padaliniy
suformuoti tradiciniai pozitiriai, standartai, vertybés, elgesio

modeliai.

Collins (2006) Socializacijos procesas organizacijoje apibiuidina, kaip
organizuotg ir kryptinga procesa, kuris parengia ir suteikia

asmeniui galimybe uzimti pozicijg / turéti pareigas organizacijoje.

Grazulis, Baziené (2009) Socializacija — tai procesas, kurio metu organizacijos senbuviai,
perduodami savo zinias ir jgiidZius, butinus naujam darbui, bei
vaidmeniui organizacijoje atlikti, padeda naujam darbuotojui

adaptuotis, integruotis, bei pasirengti daryti karjera.

Bakanauskiené ir kt. (2011) Socializacijg apibiidina, kaip personalo adaptacijos proceso dalj,
kurios metu darbuotojai perima organizacijos ir jos padaliniy

nusistovéjusius tradicinius pozitrius, standartus, vertybes ir

elgesio normas.

Saltinis: sudaryta autorés

Svarbus vaidmuo naujy darbuotojy socializacijoje atitenka organizacijos senbuviams, darbo
grupei, kolegoms, vadovams, Kkurie i§ esmés formuoja organizacijos kultirg, perduoda naujam
darbuotojui zinias bei jgudzius, susijusius su darbu, vertybes ir normas, kuriomis turéty vadovautis
naujas organizacijos narys. Taip pat didel¢ jtaka turi naujo darbuotojo gebéjimas prisitaikyti naujoje
aplinkoje. Darbuotojy socializacija — procesas, neatsiejamas nuo pirminés individo socializacijos
visuomenéje. Pirminé Zzmogaus socializacija turi jtakos individo socializacijai organizacijoje, tiksliau
zmogaus lygiui, kuriuo jis sugebés prisitaikyti organizacijoje. Nuo gimimo prasideda individo
socializacija | jj supantj pasaulj bei aplinka, kurioje jis auga, tarp jj supanéiy Zzmoniy, Kurie turi jtakos
zmogaus socializacijai organizacijoje. Todél suprantama, kad Zzmogus, atéjes j organizacija, jau yra su
savo iSugdytomis vertybémis, pazitiromis, nuostatomis ir tradicijomis, SU kuriomis jis turés pritapti
organizacijoje. Pasak Grazulio ir Bazienés (2009), ,realiame gyvenime daugelis vadovy dél
kompetencijos stokos, ar vedami savanaudiSky paskaty, neretai visai pamir§ta dvasinj darbuotojy
socializacijos prada, sutelkdami visg démesj ties ziniy ir profesiniy jgtidziy ugdymo* (p. 344).

Neretai literatliroje socializacijos procesas yra apibudinamas, Kaip adaptacijos proceso dalis,
kas iskreipia socializacijos procesa. ,,Adaptacija reikéty skirti j socializacija ir individualizacija“

(Jurkauskas, 2006, p. 55). Pasak Bakanauskienés ir kt. (2011): ,,Socializacija — sudedamoji personalo
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adaptavimo dalis, kurios metu nauji darbuotojai perima organizacijos ir jos padaliniy nusistovéjusius
tradicinius poziiirius, standartus, vertybes ir elgesio normas. ,Personalo adaptavimas, Kkitaip
orientavimas (angl. orientation) — personalo valdymo veikla, kurios metu pasamdytas ar i$ kitos darbo
vietos / pareigy perkeltas asmuo susipazjsta su nauju darbu ir kolektyvu. Tokia personalo adaptavimo
samprata apima svarbiausius jo aspektus — techning pazintj ir socializacijag” (Bakanauskiené ir kt.,
2011, p. 360). Taip pat nagrin¢jant moksling literatiirg, sutinkama autoriy, kurie socializacijos ir
adaptacijos procesus apibiidina, kaip skirtingus, vienas nuo Kito nepriklausomus procesus, ,,vienas i$
esminiu skirtumu tarp darbuotojy socializacijos ir adaptacijos procesy — abipusiSkumas, kuris skiria
socializacija nuo adaptacijos“(Zukauskaité, 2009, p. 13). Nepriklausomai nuo to, kad adaptacija — tai
viena 1§ socializacijos proceso sudétiniy daliy, autoré socializacijos procesg jvardija, kaip abipusj tarp
organizacijos ir darbuotojo vykstant]j procesa. Adaptacija, autorés nuomone, yra procesas, Kuris
priklauso nuo paties darbuotojo sugebéjimo prisitaikyti organizacijoje ir néra veikiamas pacios
organizacijos ir joje dirbanciy Zmoniy.

Pasak Grazulio ir Bazienés (2009), ,,darbuotojy adaptacijos galutinis tikslas — veiksmingai
jtraukti naujq darbuotojg j darbg ir padéti jam identifikuotiS organizacijoje. Procesq sudaro
orientavimas ir socialiné adaptacija kartu. Orientavimo proceso metu naujai priimtiems darbuotojams
pateikiama pagrindiné informacija apie organizacijq (organizacinis orientavimas) ir darbg (profesinis
orientavimas). Socialiné — psichologiné adaptacija — tarpusavio ir darbo santykiy su kolegomis
jtvirtinimas, vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimas. Sio proceso metu naujo darbuotojo
vertybés ir elgesio normos susiduria su organizacijoje nusistovéjusiomis, neretai naujas darbuotojas
turi pervertinti, pakeisti savgsias elgesio normas ir Sstiprinti jas organizacinés kultiros
propaguojamomis, tam kad galéty identifikuotis su organizacijg* (p. 346). Taigi lyginant darbuotojy
socializacijg ir adaptacija, socializacija iSsiskiria savo ilgalaikiSkumu, nes tai procesas, prasidedantis
darbuotojy jsidarbinimo metu ir besitesiantis visg jo profesinj gyvenimg organizacijoje, bet reikia
pripazinti, kad adaptacija yra neatsiejama socializacijos proceso dalis, kurj yra taip pat abipusis
procesas, kurio pasekméms turi jtaka darbuotojo ir organizacijos elgesys.

Siame magistriniame darbe remiamasi autoriy pozicija, kurie teigia, kad socializacijos procesa
sudaro trys etapai: iSankstiné socializacija, kurios metu naujas narys gauna visas Zinias apie
organizacija, dar prie§ jsidarbinimas joje (etapas i kurj jeina priémimas ] darba, atrankos pokalbis),
adaptacija ir susidiirimas — etapas, kuomet darbuotojas pamato, kokia i§ tiesy yra organizacija bei
susiduria su tuo, kad lukesciai ir tikrové gali nesutapti ir treiasis etapas — integracija ir pasikeitimas,
kuriuo metu darbuotojas turi i$spresti visas problemas, su kuriomis susidiiré antrajame socializacijos

etape (Chmiel, 2005; Robbins, 2003; Grazulis ir Baziené 2009).
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SOCIALIZACIJOS PROCESAS PASEKMES
l_' Produktyvumas
ISankstiné — Susidarimas — Pasikeitimas > Atsidavimas
socializacija L

Darbuotojy kaita

Saltinis: sudaryta pagal Robbins (2003) Organizacinés elgsenos pagrindai

1 pav. Socializacijos proceso etapai

»diauras darbuotojy socializacijos interpretavimas iSkreipia socializacijos procesa, todél
praktinéje veikloje neretai tampa jos stabdziu“ (Grazulis ir Baziené, 2009, p. 344). Mokslingje
literatiroje daznai socializacijos procesas yra vaizduojamas struktariSkai, kas rodo nepakankamg $io
proceso aiSkumg ir iStirtumg. Ir kadangi socializacijos procesas — tai testinis, visg darbuotojo ir
organizacijos bendradarbiavimo laikg besitesiantis procesas, kiekvienas socializacijos etapas yra
svarbus darbuotojo socializacijoje, bei turi jtakos kiekvienam kitam etapui. Todél retai, kuomet
organizacijoje po nes¢kmingos iSankstinés darbuotojo socializacijos, darbuotojas jaucia jsipareigojimag
bei atsidavimg organizacijoje, kurioje dirba.

Norint placiau susipazinti su jvairiy autoriy socializacijos proceso etapy interpretavimu bei
geriau suprasti socializacijos procesg, remiantis kokiomis teorijomis pradéta dométis Siu0 procesu,
toliau magistriniame darbe bus apzvelgtos teorijos bei palyginti jvairiy autoriy socializacijos proceso

modeliai.

1.2. Mokslininky teoriniai poZiuriai dél naujuy darbuotojy socializacijos organizacijoje

Nagrinéjant socializacijos procesg vadybos mokslo aspektu yra isskiriami bei analizuojami
kiekviename socializacijos proceso etape svarbiis vidiniai bei iSoriniai organizacijos veiksniai,
lemiantys darbuotojo socializacija, socializacijos proceso pasekmes ir rodiklius.

Nereikeéty pamirsti, kad svarbus vaidmuo atitenka socializacijos proceso tyrimams, kuriy déka
darbuotojy socializacija yra tiriama psichologijos mokslo aspektu, kas ir yra pagrindu, kalbant apie
darbuotojo socializacijg organizacijoje, veiksnius lemiancius §j procesa, bei pasekmes.

Didzioji dalis atlikty moksliniy tyrimy, nagrin¢jan¢iy darbuotojy socializacijos procesa
siejama su keturiomis teorijomis — tai ,.Socializacijos modelio taktika“, ,Netikrumo mazinimo

teorija®, ,,Socialiné kognityviné teorija“ ir ,,Pazinimo ir jausmy priémimo teorija* (Saks ir Ashforth,
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1997). Tyrimai siejami su teorijomis paaiSkinan¢iomis Zmogaus elges], susiduriant su nejprastomis
gyvenimo situacijomis, naujais zmonémis, naujos informacijos siekimo Ir t.t.

Van Maanen ir Schein (1979) teigia, kad naujas darbuotojas, esantis keitimosi / tapsmo fazéje
jaucia nerima, kurj stengdamasis sumazinti, stengiasi kuo grei¢iau iSmokti funkcinius ir socialinius
reikalavimus, kurie yra keliami jo atliekamam darbui bei vaidmeniui organizacijoje. Populiariausia
socializacijos proceso tipologija sukiré¢ Van Maanen ir Schein (1979), kurie pasitlé teorinj
paaiskinima, kaip konkreti socializacijos taktika turi jtakos skirtingy bruozy individams (Gruman,
Saks, Zweig, 2006, p. 91). , Socializacijos modelio taktikoje“ autoriai norédami sumazinti naujy
darbuotojy nerimg bei netikrumo jausma, pasiiilé socializacijos proceso metu, naujg informacijg apie
organizacijg bei darbg pateikti naudojant skirtingas taktikas:

e kolektyvinés socializacijos taktika (lyginant su individualia), kurios metu naujoky socializacija
vyksta per bendrag mokymosi patirtj darbo grupéje, arba individualiai;

o formali (lyginant su neformalia) socializacija, kurios programa yra visiems zinoma mokymosi
programa, arba neformali — vyksta tarpasmeniniy santykiy déka;

e nuosekli (lyginant su atsitiktine tvarka) socializacija, kuomet naujokui yra pateikiami aiski
struktiira dél darbo veiklos bei patirties (aiSki jvykiy struktiira), atsitiktiné — vyksta be aiskios
1vykiy struktiiros;

e fiksuota (lyginant su kintancia) socializacija, kuri vykta fiksuotu laiku visiems naujiems
darbuotojams, arba vykstanti skirtingy laiky skirtingiems darbuotojams, tokia socializacija yra
Kintanti;

e serijiné (lyginant su skiriamaja) socializacija reiSkia kuomet naujokas seka organizacijos
senbuviy pavyzdziu, kurie tampa vaidmeny modeliais naujam nariui. Skiriamoji socializacija —
socializacija vykstanti visiskai kitokioje aplinkoje, nei kad véliau dirbs naujokas;

e suteikianioji (lyginant su atimanéigja) socializacija, kuomet socializacijos metu yra
pastiprinamas individo identiSkumas. Atimancioji socializacija yra tuomet, kai yra
sunaikinamas turimas individo identiSkumas ir pakei¢iamas nauju, labiau tinkanciu

organizacijai (Gruman, Saks, Zweig, 2006, p. 91-92).

Falcione ir Wilson (1988); Lester (1987) pateikdami “Netikrumo mazinimo teorija” parodé, kad
naujas, arba neseniai einantis pareigas darbuotojas patiria auksta netikrumo jausma, kuris sukelia
diskomfortg. Siekiant sumazinti netikrumo jausma, darbuotojas renka informacija i$ jvairiy sriciy bei
Saltiniy. Organizacijos tikslas yra mazinti naujo darbuotojo netikruma, pateikiant informacijg per

jvairius komunikacijos kanalus, ypac¢ per socialines sgveikas su virSininkais ir kolegomis. Sumazéjus
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netikrumo jausmui, naujokai tampa labiau sugebantys atlikti savo uzduotis ir labiau tikétina, kad liks
savo organizacijoje (Morrison, 1993, cit. pg. Saks ir Ascforth, 1997).

Socializacijos tyrimy treiuoju teoriniu pagrindu buvo laikytina Bundura (1986, 1997)
socialinio pazinimo bei savarankiSko veiksmingumo teorija — ,, Socialiné kognityviné teorija“, Kurioje
autorius teigia, kad asmenybés negalima suprasti pabréziant tik vidinius veiksnius, tokius kaip
asmenybés bruozai, poreikiai ir instinktai. Sios teorijos pagrindu yra laikoma saveika tarp trijy
veiksniy — tai pazinimo, asmeniniy Zzmogaus savybiy ir aplinkos jvykiy, kurie sgveikaujant tarpusavyje
turi jtakos Zzmogaus elgesiui bei psichologiniam funkcionavimui (Bundura 1986, 1997, cit. pg. Saks ir
Ascforth, 1997). Ostroff ir Kazlowski (1992) interpretuojant ,,Socialing kognityving teorijg*, pabréze,
kad naujokai didzigja dalj informacijos gauna kopijuojant savo vadovy ir kolegy elgesj, kartu stebint
bei eksperimentuojant (Ostroff ir Kazlowski, 1992, cit. pg. Saks ir Ascforth, 1997).

Galiausiai, Louis (1980) ,,Pazinimo ir jausmy priémimo teorijoje* teigia, kad naujokai
socializacijos proceso metu, didziausig dal; informacijos perima susiduriant su netikétumais bei
sprendZziant situacijas, su kuriomis teko susidurti (Louis, 1980, cit. pg. Saks ir Ascforth, 1997).

Taigi, socializacijos proceso tyréjai, tiriant socializacijos procesa, pasitelkdami aukSciau
minétas keturias teorijas bandé paaiskinti naujy organizacijos nariy jausmus bei elgesio ypatumus, t. Y.
nerimo ir netikrumo jausma, kas skatina savarankiSka darbuotojo veiksminguma, informacijos
perémimo ypatumus, socialinj pazinimg. Todél socializacijos procesas nagrinéjamas remiantis Siomis
teorijomis — tai procesas nagrinéjamas psichologijos mokslo aspektu, kuris, vienareik§miskai, yra labai

svarbus naujy organizacijos nariy socializacijoje.
1.3. Socializacijos organizacijoje modeliy apzZvalga
Kadangi miis domina socializacijos proceso ypatumai, nagrinéjant §j procesg vadybos mokslo
aspektu, toliau magistriniame darbe bus apzvelgti ir palyginti socializacijos proceso organizacijoje

modeliai, nagrinéjantys socializacijos proceso etapus ir jy jvairové (zr. 2 lentelé).

2 lentel¢. Ivairiy autoriy darbuotoju socializacijos organizacijoje modeliai

Autorius / metai | Socializacijos organizacijoje Modelio ypatumai
modelis
D. C. Feldman ,» L rijy stadijy jéjimo ] Modelis susidedantis i§ iSankstinés,
(1976) organizacija modelis* prisitaikymo, vaidmens vykdymo ir rezultato
stadijy

2 lentelés tesinys kitame puslapyje



18

2 lentelés tegsinys

Autorius / metai

Socializacijos organizacijoje

modelis

Modelio ypatumai

J. P. Wanous
(1978)

,Individo ir organizacijos
susidirimo (prisiderinimo)

modelis

Modelis parodantis individualiy darbuotojy
bruozy bei keliamy reikalavimy atliekant
darba, suderinamumga bei organizacijos
gebéjimg patenkinti naujoko lukescius, apie

biisimg darbg

G. Chao (1988)

»Socializacijos proceso

modelis*

Socializacijos procesas neskaidomas ]
stadijas, bet pateikia apibendrinta
socializacijos procesg. Svarbu pabrézti, kad
biitent Sis modelis parodo, kad socializacijos
procesas prasideda daug anksciau, negu pirma

naujojo darbo diena organizacijoje

R. J. Taormina
(1997)

,»Keturiy procesy socializacijos

modelis*

Modelis susidedantis i§ keturiy procesy: darbo
mokymy, supratimo, bendradarbiy palaikymo,

ateities perspektyvy

V. Grazulis 1r kt.
(2012)

,Bendras socializacijos
proceso, jam jtakos turinciy

veiksniy ir pasekmiy modelis*

Socializacijos procesas susideda iS trijy etapy:
iSankstinés socializacijos, adaptacijos ir

susidiirimo ir integracijos ir pasikeitimo

Saltinis: sudaryta autorés

Elementariausias, bet aiSkiai parodantis socializacijos proceso etapus D. C. Feldman (1976)

pateiktas socializacijos modelis, kuris yra paremtas tyrimais, atliktais su naujais ligoninés darbuotojais.

Sj socializacijos modelj mokslininkas pateiké ir paaiskino, kaip trijy stadijy jéjimo j organizacija

modelj (Zr. 2 pav.)

ISankstiné — Prisitaikymas — Vaidmens vykdymas — Rezultatas

Saltinis: sudaryta pagal Feldman (1976) A contingency theory of socialization

2 pav. Triju stadiju jéjimo | organizacija modelis
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Pirmoji stadija. Isankstiné socializacija — ,,patekimas“. Kuo tikroviskesni tiek individo, tiek
organizacijos lukesciai vienas kito atzvilgiu ir kuo didesné¢ naujoko ir organizacijos atitiktis, tuo
lengviau pereiti i§ paSalieCio ] savo zmogaus organizacijoje kategorija“ (Feldman, 1976, cit. pg.
Zukauskaité, 2009, p. 16). Sioje stadijoje ,,naujokas patekes j svetima aplinka, kurioje patyria tam
tikrus jausmus, susiduria su jvairiomis situacijomis, jas jveikdamas pereina j kitg stadija — prisitaikyma
organizacijoje®.

Antroji stadija. Prisitaikymas — , pritapimas*“. Sis etapas prasideda kai naujoko ir organizacijos
susidiirimu, kuriuvo metu naujokas susipazjsta su darbu, kolegomis, kuria naujus santykius bei
atskleidzia save. Siame etape svarbus sékmés dalykas — kiek gerai naujokas yra priimamas, Kiek jis
gali leisti sau nutolti nuo griezty organizacijos taisykliy ir reiksti savo nuomong ir tik po to jis jau yra
jvertinamas ir turi tam tikrg vaidmenj (Feldman, 1976, cit. pg. Zukauskaité, 2009, p. 16).

Trecioji stadija. Vaidmens vykdymas — |, jsitvirtinimas “. Konfliktai kylantys Siame etape yra
dvejopi — tai kiek organizacija pateisina darbuotojy interesus uz jos riby, ir kaip darbuotojas sugeba
i§spresti darbo metu kylanéius konfliktus bei keblias situacijas. Sioje socializacijos stadijoje badingas
$iy konflikty i§sprendimas (Feldman, 1976, cit. pg. Zukauskaité, 2009, p. 17).

Taigi, Siame modelyje iSankstin¢ darbuotojo socializacija prasideda naujokui patekus j nauja
aplinka, pradéjus dirbti, bei susidiirus su jvairiomis situacijomis darbe. Toliau prasideda prisitaikymas
ir jsitvirtinimas darbe. Pateikiami Sio modelio rezultatai — abipusé jtaka, darbo motyvacija,
jsipareigojimas, jsitraukimas — tai sekmingos socializacijos scenarijus. Sis modelis yra nepakankamai
placiai aprasSytas, nepaminétos nes€ékmingos socializacijos pasekmés, todél juo biity sunku vadovautis
realiame gyvenime ir naudoti tyriant socializacijos procesg organizacijoje.

Mokslingje literatiiroje randamas J. P. Wanous (1978) modelis parodo individualiy darbuotojo
bruozy bei keliamy reikalavimy atliekant darbg, suderinamumg bei organizacijos gebéjimg patenkinti
naujoko likescius, apie buisimg darbg (Furnham, 2005 cit. pg. Kvietkauskaité, 2010, p. 8.) (Zr. 3 pav.).

Didesnis pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, karjeros siekimas pasireiskia

tuomet, kai darbuotojo likeséiai organizacijos atzvilgiu ir atvirksciai yra patenkinti.
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Darbo atlikimas

* Y
Individo P SusidUrimas Organizacijai Atleidimas
sugebéjimai - (prisiderinimas) reikalingi gebéjimai Perkélimas

Paaukstinimas

Esminiai individo Organizacijos
poreikiai kultdra ISlaikymas
! ‘
Individo lTkes¢iai [ Susidarimas ™ Organizacijos
darbo atZvilgiu (prisiderinimas) klimatas
Organizacinis |
valdymas
Nauja <
- ] — organizacija
» Pasitenkinimas ISlikimas 7y
darbu /
Dabartinio darbo
palyginimas su kitais Organizacinis /V ISéjimas

jsipareigojimas

| [
»

Saltinis: sudaryta pagal Furnham (2005) cit. pg. Kvietkauskaite (2010). The psychology of behavior at work: the

individual in the organization — 2", ed. Psychology Press

3 pav. Individo ir organizacijos susidiirimas (prisiderinimas)

Sis modelis yra orientuotas j darbuotojo ir organizacijos prisiderinimo laipsnij, kuris parodo,
kad pradiniame socializacijos etape yra labai svarbiis darbuotojo asmeniniai sugebéjimai bei jo
lukesciai darbo atzvilgiu. Pradéjus darbg (darbo atlikimas) prasideda darbuotojo prisiderinimas, kuris
taip pat priklauso ne tik nuo organizacijos (organizacijos kultiiros, organizacijos klimato), bet ir nuo
asmeniniy darbuotojo bruozy, bei gebéjimo prisiderinti naujoje aplinkoje, kas vél gi parodo pirminés
zmogaus socializacijos svarbg Siame etape. Viso §io proceso pasekmés yra darbuotojo iSlaikymas,
perkélimas kitur, paauksStinimas pareigose, atleidimas arba savanoriSkas i8¢jimas 1§ darbo.

Autoriaus G. Chao (1988) aprasytas socializacijos proceso modelis, kuriame analizuojamas
socializacijos procesas neskaidomas | stadijas, o pateikia apibendrintg socializacijos procesa (Chao,
1988 cit. pg. Heacker). Sis modelis skiriasi nuo kity auks¢iau apradyty modeliy tuo, kad autorius daré
prielaida, kad socializacijos procesas faktiSkai prasideda dar prie§ pirma darbo dieng, tai reiSkia

socializacija prasideda jau atrankos pokalbio metu. Siame etape vyksta samoningas individo
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organizacijos pasirinkimas, kurios nariu jis zada tapti, kas ateityje lems darbuotojo jsipareigojima

organizacijai (Allen ir Meyeris, 1990 cit. pg. V. Grazulis ir kt., 2012, p.70).

ISankstiné Formali
socializacija Nal socializacija [Ny ) ) Teigiamos/Neigi
Darbo/Karjeros > Nuste.blmas/G.ah amos
lGkesciai / my.blq vystytis socializacijos
Paieska ir Neformali Jausmas pasekmeés
atranka socializacija

: |

Saltinis: sudaryta pagal Haecker (2002). Organizational Socialization and its Effect on Commitment

4 pav. Socializacijos proceso modelis

“ISankstiné socializacija ir verbavimo procesas veikia naujo darbuotojo darbo ir karjeros
likes¢ius, kurie turi jtakos vidiniy nuostaty susiformavimui ir elgesiui darbe. Sie dalykai kartu su
formalia ir neformalia socializacija, veikia nustebimo ir galimybiy vystytis jausmo atsiradima‘
(Kvietkauskaité, 2010, p. 10).

Pasak Kvietkauskaités (2010) darbuotojy atranka — tai organizacijos bandymas, surasti
tinkamiausig kandidatg, kuris gebéty geriausiai prisitaikyti joje (p. 9). Todél, svarbus vaidmuo atitenja
atrankos pokalbiui, kuris neretai tampa pirma ir dazniausiai vienintele galimybe susipazZinti
organizacijai ir naujai atéjusiam darbuotojui, galimybé suprasti abipusius likeséius ir vertybes. Todél
Siam etapui turi buti skiriamas ypatingas démesys.

Anksciau minéto socializacijos modelio autorius taip pat iSskiria formalig ir neformalig
darbuotojy socializacija. Formali socializacija susideda i trijy daliy:

e formalios orientavimo programos, kurios metu naujokui yra suteikiama bendra informacija apie

organizacijos istorija, kultiira, filosofijg ir t. t.;

e mokymo ir tobulinimo programa, kuri padeda naujokui prisitaikyti organizacijoje ir nesijausti
nejaukiai. Mokymo programa yra koncentruota j organizacijos reikalavimus apmokant naujoka,

0 tobulinimo programa — atsizvelgiant j individualias naujoko savybes, jo stiprigsias ir

silpngsias savybes;

e treCia formalios socializacijos dalis — tai patyrimy nuvertinimas, kuriuo metu siekiama
panaikinti iSankstines naujo darbuotojo nuostatas apie savo vaidmenj organizacijoje ir
maksimizuoti jo pasiryzimg priimti organizacijos valdzig. Sio proceso metu yra sukuriamos
»skesk arba plauk® situacijos, kuriu metu darbuotojams yra skiriamos sunkios uzduotis,

reikalaujancios prasyti pagalbos kity, arba tokia uzduotis, kurios nepavyks igyvendinti
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Organizacijoje nevykstant formaliai socializacijai, suprantama, kad sustipréja neformalios
socializacijos poveikis. Neformali socializacija vyksta natiiraliai darbo grupéje, tarp daznai tarpusavyje
bendraujanéiy kolegy, kurios metu darbuotojai dalinasi informacija reikalinga darbo atlikimui, gali
biiti be vadovy jsikisimo. Neformali socializacija gali turéti stipriausig jtaka naujam darbuotojui. Ji
biina sékminga, jeigu vaizdas apie vidin] organizacijos gyvenimg, kuris naujam darbuotojui buvo
pateiktas, sutampa su ten dirbanciu darbuotoju vaizdu. Jeigu taip néra darbuotojai perima ta vaizda,
kurj jam pateikia organizacijoje dirbantys darbuotojai (Chao, 1988 cit. pg. Heacker, 2002). Zvelgiant j
formalios socializacijos nebuvimg ir neformalios socializacijos jtaka naujam organizacijos nariui
vadybiniy aspekty yra neigiamas procesas, kadangi pasekmés dazniausiai blina neigiamos — tai
darbuotojy praradimai, jy kaitg, nesusikalbéjimas, neefektyvus darbas. Taigi formali darbuotojo
socializacija, organizuojami mokymai, tobulinimo programos, atsakingo kuratoriau paskirimas ir t. t.
yra biitinas reiskinys, kaip ir vadovo vaidmuo, kuris yra svarbiis formuojant tarpusavio santykius
kolektyve ir paZzitiras ] nauja nari.

Mokslingje literatiiroje daznai sutinkamas R. J. Taorminos (1997) socializacijos modelis
susidedantis i$ keturiy procesy:

e Darbo mokymai — organizacijos suteikiami darbo mokymai. Jgudziy formavimas, bei su darbu
susijusiy ziniy suteikimas, organizacijos suteikiamy mokymy metu. Mokymai gali biuti
formalus — i§ anksto suplanuoti, vykstantys pagal organizacijos naujoky mokymy metodika,
arba neformaliis — kai darbuotojas mokosi savarankiskai.

e Supratimas — naujo darbuotojo kognityviniai jgidZiai, supratimo lygis kaip funkcionuoja
organizacija, kurioje dirba, kokie procesai vyksta toje organizacijoje ir kaip jie vyksta.

e Bendradarbiy palaikymas — kity organizacijos nariy (senbuviy) emocinis bei moralinis naujy
darbuotojy palaikymas.

e Ateities perspektyvos — karjeros galimybés, kurias organizacija suteikia savo darbuotojams bei

laipsnis, kuriuo darbuotojas mato sau palankias karjeros galimybes $ioje organizacijoje.

Siame modelyje néra socializacijos proceso etapy, démesys yra atkreiptinas j svarbius
socializacijos proceso sudedamuosius elementus — darbo mokymus, darbuotojo supratima,
bendradarbiy palaikymg ir ateities perspektyvas. Pritariant autoriui, kad visi $ie procesai yra
neatsiejamai svarbis socializacijoje, svarbu yra pabrézti, kad kiekvienas procesas turi tam tikrg vieta
socializacijos procese, darbo mokymai turéty vykti adaptacijos proceso metu, t. y. jau antrame
socializacijos proceso etape, ateities perspektyvos turéti buti iSaiSkintos ir atitikti realybe dar pries
isidarbinant, iSankstinés socializacijos proceso metu, bendradarbiy palaikymas — veiksnys, lemiantis
naujo nario socializacijos procesa stipriausiai adaptacijos metu, bei supratimas reikalingas visuose

socializacijos proceso etapuose.
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Remiantis daugeliy autoriy mokslinémis diskusijomis apie darbuotojy socializacija
organizacijoje Grazulis ir kt. (2012) pateikia socializacijos proceso modelj, kuris yra veiksmingas
instrumentas pazinti socializacijos procesa (Zr. 5 pav.). Kaip teigia autorius Grazulis ir kt. (2012): ,,Sio
modelio esminis momentas — tiriant aplinkos veiksniy daromg poveikj bei nagrinéjant socializacijos
proceso etapy turinj, galima objektyviai jvertinti pasekmes — ar darbuotojy socializacija yra pavykusi‘
(p. 78). Todél biitent Sio autoriaus socializacijos proceso modeliu ir bus remiamasi atlickant tyrimg bei
jvertinant socializacijg organizacijose.

,Siame modelyje darbuotojy socializacija prasideda kandidaty j darbo pozicijq atrankos metu,
kai kandidatas jau pirmojo pokalbio metu gali aptarti litkescius ir jvertinti iSorinéje aplinkoje
skelbiamqg organizacijos jvaizdj. Laikantis Sios pozicijos pavyko issiaiskinti, kad priemimas j darbg yra
esminé isankstinés socializacijos etapo dalis, 0 pokalbis — bene svarbiausias momentas, padedantis
atskleisti asmenines kandidato savybes, prognozuoti jo darbo rezultatus, aptarti darbuotojo ir
organizacijos vertybes ir litkescius, bei numatyti jsiliejimo j organizacing kultiirg galimybes ** (Grazulis

ir kt., 2012, p. 65).
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SOCIALIZACIIOS PROCESAS

Organizacij 1 ETAPAS 2 ETAPAS 3 ETAPAS
os aplinkos ISankstiné > Adaptacija ir > Integracija ir

veiksniai socializacija ir susidirimas pasikeitimas

organizacijos (orientavimas ir

ivertinimas socialinis psichologinis
Vidiniai (prichologinis pritapimas)
veiksniai; kontraktas)
organizacijos .
valdymas: org. SOCIALIZACIJOS PASEKMES
kultdira,
vadovavimo Sékminga Nesékminga
stiliai, > socializacija- socializacija —
darbuotojy teigiamos neigiamos
motyvavimas, pasekmés pasekmés
mokymai, ¢ l
kontrolé. Y Nepakank Per aukstas
Socialiné Pasitenkinimas epataniamas NT——

; . ; socializacijos socializacijos
sistema: grupiy darbu, auksta e vais -
klimatas, darbo motyvacija fyals N |zo!|acua, ygls.
bendravimas, ! maistavimas konformizmas

, produktyvumas,
konfliktai. saugumo jausmas,
Technineé kiirybiskumas, L A
sistema: emocinis Nepakankamas Nesamoningas
technologija, jsipareigojimas darbo atlikimas, konformizmas,
darbo ir poilsio taisykliy kiirybigkumo
salygos. pazeidimas, trikumas,
Individo nepriimtinas dogmatiskas
asmeninés elgesys, mastymas

pravaikstos,

I3oriné aplinka: politiniai ir kaita
ekonominiai veiksniai,

socialiné kultiriné aplinka

Saltinis: sudaryta pagal Grazulis ir kt. (2012). Darbuotojas organizacijos koordinaciy sistemoje: Zmogiskojo potencialo

vystymo perspektyvos

5 pav. Bendras socializacijos proceso, jam jtakos turin€iy veiksniy ir pasekmiy modelis

»Norint i§vengti, arba bent sumazinti ,,pirmos dienos Soko* neigiama poveikj vadovai privalo
uztikrinti naujiems darbuotojams reikiamg parama® (Grazulis ir Bazien¢, 2009, p. 349). Organizacijos
tikslas yra supazindinti nauja narj su darbo tvarka ir technologiniu procesu, palengvinti jsiliejima ]
organizacing kultiira ir kartu identifikuotis organizacijoje bei sudaryti prielaidas efektyviai dirbti
ateityje. Ir galiausiai, paskutiniame integracijos, arba pasikeitimo etape darbuotojas turi iSmokti derinti
savo ir grupés interesus, jgyti naujy kompetencijy, siekti aktyviai dalyvauti priimant aplinkos i88ukiy
sprendimus, susieti save su grupés nariais ir tapto organizacinés kultiiros subjektu (Grazulis ir kt.,

2012, p. 76).
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Apibendrinant socializacijos proceso modeliy jvairove, galima teigti, jog socializacijos
procesas — tai galingas, besit¢siantis per visag zmogaus karjera organizacijoje procesas, kuris prasideda
dar atrankos metu, kai kandidatas renkasi organizacija, kurioje noréty dirbti, bei organizacija pasirenka
tinkamiausig kandidatg j reikiama pozicija.

Socializacijos procesas susideda i§ trijy pagrindiniy etapy — tai iSankstinés socializacijos,
darbuotojo adaptacijos ir integracijos, kuriy mety yra svarbiis tam tikri socializacijos proceso
komponentai. Isankstinéje socializacijoje bene svarbiausias vaidmuo atitenka atrankos pokalbiui ir
klaidos pasitaikanCios darbuotojy atrankos metu yra lemtingos, lemianc¢ios tolimesnes darbuotojo
socializacijos pasekmes. D¢l to darbuotojy atrankai turéty bati skiriamas ypatingas démesys. Sekantis
socializacijos etapas — darbuotojo adaptacija, kurios metu darbuotojui suteikiama pagalba
identifikuojantis organizacijoje. Pasak Grazulio ir Bazienés (2009) Siuolaikinése organizacijose
adaptacijai skiriamas didziausias démesys, kaip trumpinan¢iam darbuotojo prisiderinimo prie gamybos
proceso laikotarpiui (p. 344). Siame etape vienodai organizaciniam orientavimui, kai darbuotojas yra
supazindinamas su organizacija ir socialiniai psichologiniai adaptacijai, kuomet darbuotojas jtvirtina
tarpusavio santykius su organizacijos nariais. Integracijos proceso metu yra svarbiis asmeniniai
darbuotojo bruozai, kadangi $is etapas parodo darbuotojo jsiliejimg j naujg aplinka, atsidavimg darbui,
jsiliejimg ] organizacing kultlirg. Kaip teigia autoriai Grazulis ir Bazien¢ (2009) svarbig vietg
integracijos etape uzima paties darbuotojo noras tobuléti — aukStesnio kompetencijos lygio sickimas

(karjeros planavimas) (p. 347).
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2. DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESAS IR VEIKSNIAI

2.1. Darbuotojo socializacijos proceso rodikliai

Vertinant sékminga / nesékmingg darbuotojy socializacijg, svarbu yra apibrézti, kokiais

rodikliais yra vertinamos sékmingos / nesékmingos socializacijos pasekmés. Pasak Grazulio ir kt.

(2012): ,,Sékminga darbuotojo socializacija padeda atsiskleisti asmenybei, o socializacijos pasekmés

apibiidinamos saugumo jausmu ir emociniy jsipareigojimu biiti kolektyvo dalimi ir atsiverian¢iomis

galimybémis jgyvendinti asmeninés karjeros lukeséius® (p. 77).

,Nesékmingos socializacijos pasekmés — nepasitenkinimas darbu, pravaiks§tos, neigiamas

socialinis psichologinis klimatas — paveikia organizacijos darbo efektyvuma* (Grazulis ir Baziené,
2009, p. 345).

Pasak autorés Zukauskaités (2009) didele jtaka socializacijos rodikliy vertinimui turéjo G. T.

Chao ir kt. (1994) sukurtas instrumentas, kuris matuoja pazangg SeSiuose srityse :

Pirma sritis — darbo atlikimo kokybé — parodo kiek asmuo yra pasiruoses kokybiskai atlikti su
darbu susijusias uzduotis. Sis rodiklis yra svarbus, nes asmuo pakankamai motyvuotas, bet
neturintis reikalingy jgtidziy negalés tinkamai atlikti uzduotis.

Antra sritis — geri darbuotojo santykiai su kitais organizacijos nariais, kurie gali i$sivystyti ne
tik formalioje, bet ir neformalioje aplinkoje, vakaréliuose, susitikimuose uz organizacijos riby.
Trecia sritis — organizacijos tradicijy, paproc¢iy, bei mity jsisavinimas.

Ketvirta sritis — profesinés kalbos bei unikalaus organizacijos zargono parémimas.

Penkta sritis — informacijos apie formalius ir neformalius darbo santykius bei valdzios struktiirg
jsisavinimas.

Sesta sritis — vertybiy ir tiksly perémimas. Sis rodiklis parodo sékmingos socializacijos etapa,

darbuotojo jsipareigojima organizacijai (Chao, 1994 cit. pg. Zukauskaité, 2009, p. 26-27).

J. D. Kammeyer-Muller ir C. R. Wanberg (2003) isskiriami socializacijos proceso rodikliai, tarsi

parodo sékmingos socializacijos lygj:

darbo uzduociy iSmokymas — Zzinojimas, kokios uZzduotis priklauso darbuotojui, kur jo
atsakomybés ribos;

darbo vaidmens aiSkumas — Zinojimas, kokio elgesio tikimasi i§ darbuotojo;

socialing integracija — grupés nariy asmeniniy bruozy, jy interesy perpratimas;

organizacijos kultliros jsisavinimas — normy, standarty, paprociy, ritualy, mity perpratimas.
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DARBO UZDUOCIY DARBO VAIDMENS
ISMOKYMAS AISKUMAS
SOCIALIZACIJOS
RODIKLIAI
SOCIALINE ORG. KULTUROS
INTEGRACIA PERPRATIMAS

Saltinis: sudaryta pagal Kammeyer-Muller, Wanberg (2003). Unwrapping the Organizational Entry Process:
Disentangling Multiple Antecedents and Their Pathways to Adjustment

6 pav. Socializacijos rodikliai

Pasak Zukauskaités (2009) daugelis kity socializacijos proceso tyréju taip pat dazniausiai
i8skiria trys, arba keturis, jy nuomone, svarbiausius socializacijos proceso rodiklius, kurie apima tam
tikros informacijos suzinojimag (p. 28). Skirtingai negu praeito Simtmecio, Siuolaikiniai mokslininkai
mazai démesio skiria individo jausmams. Démesys yra akcentuojamas j tokius socializacijos proceso
rodiklius, kaip darbo kokybé, informacijos zinojimas, kiti darbo efektyvumo rodikliai ir kt.

Nepriklausomai nuo to, kad darbuotojy socializacija — tai ilgalaikis testinis procesas,
kiekviename etape yra jzvelgiami skirtingi rodikliai. Pavyzdziui sékminga / nesékminga iSankstiné
darbuotojo socializacija negali biiti vertinama, atsizvelgiant j darbuotojo savijauta Siame etape.
Nataralu, kad iSankstinés socializacijos ctape darbuotojas jausis neuztikrintai ir patirs nerimo bei
netikrumo jausma. Ir tik to atveju, jeigu $is netikrumo bei nerimo jausmas lydés darbuotojg adaptacijos
proceso metu, tikétina, kad darbuotojo socializacija gali biiti nesékminga. Toliau magistriniame darbe
yra autorés pavaizduoti socializacijos proceso rodikliai, pasireiSkiantys skirtinguose socializacijos

proceso etapuose (zr. 7 pav.).
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SOCIALIZACIJOS PROCESAS

1 etapas. 2 etapas. 3 etapas.
I3ankstiné "| Adaptacijair | Integracija ir
socilizacija susidurimas pasikeitimas

Sékminga/Nesékminga Sékminga/Nesékminga Sékminga/Nesékminga
iSankstiné socializacija adaptacija integracija

Rodikliai Rodikliai Rodikliai

1. darbuotojo supaZindinimo su 1. informacijos jsisavinimo 1. darbo kokybé;
organizacija lygis; lygis;
2. darbuotojo
2. darbuotojo pazinimo lygis (jo 2. santykiai su kitais atsiskleidimo lygis;
lGkesciy, vertybiy organizacijos nariais; _
i$siaidkinimas); 3. darbuotojo
3. organizacijos tradicijy, inovatyvumo lygis;
3. pakankamas/nepakankamas paprociy, elgesio normy

informacijos pateikimas parémimo lygis; 4. darbuotojo
jsipareigojimo

4. savijauta darbe. organizacijai lygis.

jsidarbinant (apie organizacijg,
atliekama darbg).

Saltinis: sudaryta autorés pagal Grazulio ir kt. (2012) bendro socializacijos proceso bei jam turinciy jtakos veiksniy ir

pasekmiy modelj

7 pav. Sékmingos / nesékmingos socializacijos rodikliai skirtingose proceso etapuose

Taigi kalbant apie sékmingg ir nesékmingg darbuotojo socializacija Yyra vertinamos
socializacijos proceso pasekmés, pvz., pasitenkinimas darbu, stipri motyvacija, darbuotojo izoliacija,
maiStavimas, arba konformizmas. Tam kad organizacija nukreipty savo veiksmus ] sékminga
darbuotojo socializacija, turéty buti tiksliai apibréztas sékmingos socializacijos turinys bei rodiklial,
kuriais galima buty ja pamatuoti. Tafiau mokslin¢je literatliroje neatkreiptinas démesys | tai, kad
kiekviename socializacijos proceso etape, t. y. iSankstinéje socializacijoje, adaptacijoje arba

integracijos metu socializacija taip pat gali biiti sékminga arba ne. Literatiiroje yra akcentuojama j
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socializacijos proceso pasekmes. Taciau kiekviename etape sékmingos ir nesékmingos socializacijos

rodikliai yra skirtingi, kadangi skiriasi Siy etapy turinys.

2.2. Darbuotojy socializacijai esming jtaka darantys veiksniai

Tiriant naujy darbuotojy socializacijos procesg organizacijoje, svarbiis yra ne tik socializacijos
proceso modeliai bei rodikliai, bet ir veiksniai kuriy socializacija yra veikiama. Veiksniai gali turéti
stiprig jtaka naujy darbuotojy socializacijai ir daryti tiek neigiama, tiek teigiamg poveikj $iam procesui.
Todél svarbu yra iSsiaiskinti, kokie veiksniai stipriausiai veikiantys darbuotojy socializacija ir kaip Sie
veiksniai skatina sékmingg darbuotojy socializacijg organizacijoje, 0 Kkaip trukdo jai. Veiksniai,
veikiantys socializacijos procesg yra skirstomi j individualius veiksnius, kurie priklauso nuo paties
zmogaus — tai asmenybés bruozai, vertybés, gyvenimiska patirtis bei nuostatos, taip pat jie apima
demografinius rodiklius, tokius kaip lytis, amzius, darbo staZas, i$silavinimas, pirma, ar ne pirma
darbovieté ir aplinkos veiksnius — vadovavimo stilius, organizaciné kultiira, darbo grupé, darbo
motyvacija, darbo jvertinimas, Kurie priklauso ne nuo paties Zmogaus, bet yra nukreipti j jj iS iSorés
(Zukauskaité, 2009; Bazien¢, 2007).

Pirmoje ir ne pirmoje darbovietéje dirbanciy asmeny socializacija yra susijusi su skirtingais
veiksniais. Pirmoje darbovietéje dirban¢iy asmeny socializacijos rodiklius geriausiai prognozuoja
darbuotojy ir jy vadovy santykiy kokybé, teigiamos nuostatos darbo atzvilgiu, darbo grupés dydis ir
menka inovacinés kultiiros raiSkg. Ne pirmoje darbovietéje dirbanciyjy socializacijos sékmingumag
geriausiai prognozuoja dalyvaujantis vadovavimo stilius ir darbo grupés mazumas (Zukauskaité ir
Bagdzitniené, 2008, p. 40).

Suprantama, kad darbuotojo egzistavimo organizacijoje laikotarpiu, jo santykiai yra glaudziai
susije su kitais organizacijos nariais — tai tiesioginiu vadovu, kolektyvu ir psichologiné darbuotojo
buklé tiesiogiai priklauso nuo jj supanciy Zzmoniy, jy santykiy bei paties darbuotojo asmeniniy savybiy.
Todél mokslinéje literatiroje daZniausiai démesys yra skiriamas tokiems veiksniams, kaip —
vadovavimo stilius, organizaciné kultiira, darbo grupé, vadovo ir pavaldinio tarpusavio santykiai
(Kouzes ir Posner, 2003; Grazulis, Baziené, 2009; Baziené, 2007).

Darbuotojy socializacija priklauso ne tik nuo organizacijos, bet ir nuo paties darbuotojo, jo
asmeniniy bruozy, poziirio ] darba, vertybiy bei nuostaty susiformavusiy dar prie§ ateinant |
organizacija. Vadovaujantis Sia logika, galima teigti, kad skirtingy bruozy zmoniy pozitiriai j tg patj
dalyka gali stipriai skirtis ir tai daro jtakg pasitenkinimui ir nepasitenkinimui darbu. Robbins (2003)
pabrézia, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu ir polinkis ji palikti priklauso nuo to, kokiu laipsniu
7mogaus asmenybé sutampa su profesine aplinka. Zmonés atsidiire aplinkoje, kurj dera su jy

asmenybeés tipu yra maziau linke palikti organizacijg ir daugiau tikétina, kad bus lojalts jai, nei tie,
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kuriy asmenybés tipas nedera su darbu. Todél sickiant sumazinti darbuotojy kaitg organizacijoje,
svarbu jau atrankos pokalbio metu suprasti, kokie yra kandidato asmenybés bruozai ir ar galés jis
pritapti profesinéje aplinkoje.

Dél neiSvengiamy tiesioginio vadovo ir darbuotojo tarpusavio santykiy, vadovas yra vienas i$
svarbiausiu naujy darbuotojy socializacijai daranciu jtaka veiksniu. Vadovo ir pavaldiniy santykius
lemia tiek vieny, tiek kity asmeninés savybés, dalykinis pasirengimas, tradicijos ir daugelis kity
veiksniy. Pasak autoriaus Salgiaus (2009), i§ esmés vadovavimas organizacijoje — tai procesas,
telkiantis Zmones siekti ir realizuoti organizacijos uzsibrézty tiksly (p. 107). Nepriklausomai nuo to,
kad kiekviena organizacija turi savo tikslus, kurie lemia dirbanciyjy elgesj organizacijoje, kiekvienas
atéjes j organizacija darbuotojas taip pat turi savo tikslus. Siy abipusiy tiksly optimalus derinys yra
labai svarbus sékmingos socializacijos veiksnys. Todél svarby vaidmenj vadovo ir biisimo darbuotojo
abipusiy tiksly suderinamumui i$aiskinti, atlieka tiesioginio vadovo ir naujo darbuotojo susitikimas
atrankos pokalbio metu.

Vadovo elgsena, bendravimo maniera, jo pozitiris j darbg ir j darbuotojus, lygis, kuriuo jis
deleguoja jgaliojimus bei kiti vadovavimo aspektai apibudina vadovavimo stiliy, vyraujantj
organizacijoje, kuris stipriai veikia socializacijos proceso sudedamuosius komponentus, tokius kaip
darbuotojy savijauta darbe, jy elgsena, formuoja kultiira komandoje, poziirj j tam tikrus dalykus. Sie
visi aspektai privalo biiti atskleisti dar pries jsidarbinant organizacijoje. NeiSvengiamai organizacijoje
dominuojantis vadovavimo stilius stipriai veikia darbuotojy socializacijg. Vadovavimo stilius — tai
vadovo poveikio pavaldiniui budas, siekiant daryti jam jtaka ir skatinant siekti organizacijos tiksly, bet
né vienas vadovavimo stilius negali biiti geriausias visose situacijose. Tai reiSkia, kad vadovas turi
sugebéti naudotis visais stiliais, metodais ir poveikio priemonémis, tinkamiausiomis konkreciai
situacijai (Sakalas ir Silingiené, 2000, p. 47).

Dazniausiai literatiiroje yra iSskiriami tris pagrindiniai Lewino (1938) vadovavimo stiliai, kurie
pasizymi tam tikrais asmenybés bruozais, kuric neiS§vengiamai ptsispindi vadovo elgsenoje:
autokratinis arba valdingas, Iib)Lralus arba anarchinis, demokratiSkas afba kolegialus (Dromantaité ir
kt., 2012; Sakalas ir Silingiené, 2000).

Kadangi autokratinis vadovavimo stilius pasizymi stipria valdzios centralizacija ir
vienvaldiSkumu, sprendZiant jvairias situacijas. Tokio vadovavimo stiliaus bruozai gali turéti stipria
jtaka darbuotojy tarpusavio santykiams, salygoti jy nepasitikéjimg vienas kitu, prieS§iSkuma, pasyvuma
kolektyve, formaly poziiirj j darba bei susiskaldyma. Sis vadovas samoningai riboja santykius su
pavaldiniais, nevertina savarankiSkumo ir stengiasi juos kontroliuoti, priversti juos paklisti, o geriausia
paklusnumo ugdymo priemoné — jsakymas. Todél vieni darbuotojai gali bandyti prisitaikyti prie
vadovo, kiti bandyti prieSintis jam. DemokratiSkas vadovas, kitaip nei autokratiS$kas linkes dauguma

klausymy spresti  kolegialiai, pasitariant su kitais. Sis vadovas protingai priima bei atsizvelgia j kity
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kritika, pripazjsta klydes, nuolat palaiko kontaktus su pavaldiniais, informuoja juos apie organizacijos
veikla, deleguoja darbus bei pasitiki savo pavaldiniais. Toks vadovavimo stilius skatina tarpusavio
bendradarbiavima, pasitikéjima ir pagarba vieni kitiems (Dromantaité ir kt., 2012; Damasiené, 2002;
Sal¢ius, 2009). Todél tikétina, kad socializacijos procesas bus sékmingas, vyraujant demokratiskam
vadovavimo stiliui. Kalbant apie liberaly valdymo stiliy, jis pasizymi minimaliu vadovo kiSimusi j
pavaldiniy veikla. Jo jsakymai daznai primena praSymus, nes nenorédamas gadinti tarpusavio santykiy
toks vadovas vengia jsakinéti. Pavaldiniai turintys didele veiksmy laisve, naudojasi ja savo nuozilira,
patys sau deleguoja darbus (Dromantaité ir kt., 2012; Damasiené, 2002; Sal&ius, 2009).

Pabréziant autoriaus Drucker (2004) zodzius, kad: ,, Ivairias darbuotojy grupes ir net ta pacia
grupe jvairiu metu reikia valdyti skirtingai*“ darytina iS§vada, kad vadovo valdymo stilius turi bati
pritaikytas, atsizvelgiant j darbuotojy asmenines savybes bei situacijg. ,,Vis daugiau darbuotojy reikia
valdyti kaip partnerius, o jau pats partnerystés apibrézimas suponuoja, kad visi partneriai yra lygis, ir
kad jiems jsakinéti negalima. Juos reikia jtikinti. Todél Zmoniy valdymas vis labiau tampa
,marketingo veikla®“. O marketingas pradedamas ne klausimu ,,Ko mes norime?*, o klausimais ,,Ko
nori kita pusé? Kokios yra jos vertybés? Kokie jos tikslai? Kg ji laiko rezultatais?* (p. 34). Bitent
tokiais principais vadovaujantis vadovas galéty minimizuoti darbuotojy kaitg organizacijoje,
maksimaliai prisidéti prie sékmingos naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje bei daryti jtaka
tokiems socializacijos proceso komponentus, kaip darbuotojy gera savijauta darbe, tarpusavio
pasitikéjimas, bendravimo kultiira, kurie 1§ esmés turi esming jtaka s€ékmingai darbuotojy socializacijai
organizacijoje.

Coglister ir Schreusheim (2000) teigia, kad pradedantiems darbing karjera asmenims
svarbiausia yra, geri santykiai su vadovu, kuriy kokybé susijusi su palankesnémis nuostatomis darbo ir
organizacijos atzvilgiu. Mojor ir kt. (1995) nustaté, kad naujiems darbuotojams auks$ti vadovo ir
pavaldinio santykiy vertinimai kompensuoja nepateisintus likes¢ius dél darbo (Mojor ir kt., 1995 cit.
pg. Allen, 2006).

Greano ir Uhl-Bien (1995) teigimu, vadovo ir pavaldinio santykiy raida apima tris stadijas:
nepazjstamojo, pazjstamojo ir brandumo stadijas. NepaZjstamojo stadijoje lyderis ir pavaldinys
jsitraukia ] abipuses sgveikas, taCiau iSliecka nepriklausomi. Jei abi pusés sutinka su didesniais
vaidmenimis, santykiai tampa labiau asmeniski ir iSsiple¢ia uz ekonominiy santykiy riby. Brandiis
partneriski santykiai apima tiek transakcines, tiek transformacines funkcijas, o vaidmens atlikimas
pasikei€ia ] lojaluma, abipus¢ parama, pagarba, pasitikéjimg ir jsipareigojima.

Autoré Baziené¢ (2007) taip pat pabrézia, kad valdymo stilius organizacijoje turi jtakos
organizacinei kultarai, kurj yra nemaziau svarbus socializacija organizacijoje veikiantis aspektas (p.
10). Organizaciné kultira gali paaiskinti daugelj dalyky, vykstanCiy organizacijoje. Pasak autorés

Puskorés (2011) organizacinés kultiiros ypatumai yra tai, ka turi perimti naujas darbuotojas, o
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socializacija — tai budas iSsaugoti organizaciné kulttra (p. 23). Pagal Schein organizaciné kultira -
bendry esminiy nuostaty modelis, kurj grupé jsisavino, spresdama prisitaikymo prie iSorés bei vidinés
integracijos problemas. Modelis pasiteisino pakankamai, kad bty laikomas galiojanéiu, ir todél
pageidaujama, kad jo bty mokomi nauji nariai — kaip teisingo buido suvokti, galvoti ir jausti tas
problemas (Stoner ir kt., 2005, p. 180). Apibendrinus daugeliy mokslininky mintis, galima teigti, kad
organizaciné kultlira— esminiy vertybiy, vienody jsitikinimy sistema, kurj pripazjstama visy
darbuotojy, turi jtakos jy elgesiui, yra palaikoma organizacijos istorijy, mity, herojy, bei pasireiskia per
normas, tradicijas, kalbg ir simbolius (Preiksien¢, 2012).

Organizaciné kultiira ne tik paaiSkina daugelj dalyky vykstan¢iy organizacijoje, bet ir padeda
arba trukdo naujam darbuotojui prisitaikyti joje. Kalbant apie organizacijos kultlirg, jos vertybes,
tradicijas su darbuotojy atrankos pokalbio metu tikimybé, kad socializacija bus nesékminga, mazéja.

Organizacin¢ kultira yra galinga jéga, kreipianti ir formuojanti individy elges; organizacijoje ir
yra kuriama daugumos organizacijos darbuotoju pripazintu vertybiu pagrindu, todél ji lemia
darbuotojy iStikimybe organizacijai, esant savitarpio supratimui ir jsipareigojant organizacijai, kai
sickiama tikslo, kurio jgyvendinimas, tikétina, yra abipusiai naudingas (Palidauskaité, 2001;
Simanskiené ir Tarasevicius, 2010).

Apibendrinant organizacijos kultiiros svarbg socializacijos procese galima iskirti kelis svarius
argumentus, remiantis kuriais yra pabréziamos organizacinés kultiros ir naujy darbuotojy
socializacijos organizacijoje sasajos — tai vertybés ir elgesio normos, diktuojamos organizacinés
kultiiros, padedancios darbuotojams prisiderinti prie kolektyvo bei padedancios integruotis darbo
grupéms organizacijoje; vertybés, kurios yra svarbios naujy darbuotojy atrankoje ir skatina darbuotoju
tolimesnj tobuléjimg (Grazulis ir Baziené, 2009, p. 347).

Taip pat svarbu vaidmenj socializacijos procese atlicka darbo grupé. Kalbant apie darbo grupe,
tikslingai yra Sig grupe apibrézti kaip formalig grupe, suformuotg organizacijos struktiiroje, kuriai yra
suformuluotos konkrecios darbo uzduotis ir individo elgesys salyginai priklauso nuo organizacijos
tiksly, kuriuos jis jgyvendina. Darbas grupése turéty skatinti grupés nariy tarpusavio bendravima,
bendradarbiavimg bei kiirybiskuma, geri tarpusavio santykiai palengvina darby atlikimg, nes grupés
nariams nereikia eikvoti energijos tarpusavio kovoms ir jrodinéjimams, kas yra kas (Jurkauskas, 2006,
p. 69). Pasak autoriaus Robbins (2003) darbo grupés savo nariams gana aiskiai nurodo kaip jie turi
elgtis, bei vercia kitus narius priderinti savo elgesj prie grupés standarty. Tuo atveju, jeigu kuris nors
grupés narys pazeidzia normas, tikétina, kad kiti nariai jj pataisys arba netgi baus (p. 116).

Kadangi darbo grupé tai — aplinka, kurioje vyksta pradinés darbuotojo socializacijos raida,
svarbu, siekiant sékmingos darbuotojy socializacijos, optimizuoti darbuotojy santykius darbo grupéje
(Grazulis ir Baziené, 2009, p. 347 ). Pasak Robbins (2003) darbo grupés skiriasi savo darna, tai yra

kiek jy nariai yra artimi vienas kitam ir kiek jie yra suinteresuoti islikti grupéje (p. 120). Pasak
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Zukauskaités (2010), tam, kad naujas darbuotojas jsitraukty j bendra veikla reikalinga grupés nariy
parama (p. 4). Taigi mikroklimatas grupéje bei egzistuojantys grupés nariy tarpusavio santykiai —
svarbus veiksnys, formuojant naujo darbuotojo elgesj, tolimesnj poziiirj j organizacijg bei darbuotojus.
Remiantis atliktais tyrimais, paaiskéjo, kad socializacijos rezultatai taip pat yra susij¢ su darbo grupés
dydziu: kuo darbo grupé didesné, tuo prastesni yra socializacijos rezultatai, kadangi didesnése grupése
dominuoja tarpusavio konkurencija arba dél didelio nariy darbo kriivio, naujas darbuotojas gali stokoti
bendradarbiy déemesio (Zukauskaité ir Bagdzitiniené, 2008, p. 5).

Analizuojant naujy darbuotojy socializacija organizacijoje vienu i§ svarbiausiu vidiniu
s¢kmingg darbuotojo socializacijag lemian¢iy veiksniy yra darbuotojy motyvacija. Atsizvelgiant ]
darbuotojy poreikius, vadovas turéty pasitilyti jiems tinkamg skatinimo priemoniy ,.krepseli , be to
tinkamai parinktos motyvavimo priemonés nukreipia naujo darbuotojo elgesj 1 organizacijos tiksly
jgyvendinimg, kartu skatinant jo siekj geriau integruotis organizacijoje ir joje nuolat tobuléti (Grazulis
ir Baziené, 2009, p. 347).

Apibendrinant naujy darbuotojy socializacijg organizacijoje ir esminj poVeikj turin¢ius
veiksnius, darbuotojy socializacija organizacijoje tampa bene svarbiausiu sékmingai veikiancios ir
rinkoje kunkurojan¢ios organizacijos rodikliu. Darbuotojy lojalumas organizacijai yra vienas iS$
svarbiausiu efektyvios organizacijos rodikliu, kas turéty skatinti nuolat tobulinti ir tirti socializacijos
procesa organizacijoje, atkreipti démesj j aplinkos veiksniy jtakg lemianciy sékmingg, arba atvirks¢iai
—nes¢kmingg darbuotojy socializacijg organizacijoje.

Siekiant sumazinti darbuotojy kaitg, pirmiausiai, reikéty atkreipti démes;j j tinkamg darbuotojy
atrankg, kuriai turéty buti skiriama nemazai démesio bei pastangy, tik tuomet organizacijos pastangos
gali biiti maksimaliai nukreiptos ] naujo darbuotojo adaptacijg ir integracija organizacijoje, jo
visapusiSka jsiliejimg j organizacijos aplinkg, kas lemia darbuotojy lojalumg ir begalines pastangas

dirbti organizacijos labui.
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3. BANKO ,,X“ KONTAKTU CENTRO DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO
TYRIMO METODOLOGIJA

Magistro baigiamojo darbo tyrimo pagalba yra siekiama atlikti i§samesn¢ analizg, atskleisti ir
palyginti dviejy organizacijy naujy darbuotojy socializacijos proceso ypatumus ir veiksnius labiausiai
veikian¢ius socializacijos procesg. Socializacijos proceso tobulinimo kryptys yra nustatomos jvertinus
socializacijos proceso ypatumus ir socializacijos pasekmes lemianc¢ius veiksnius. Magistro baigiamojo
darbo teorinéje dalyje aptarti jvairiy autoriy socializacijos proceso teorijos, sekmingos / nes€ékmingos
socializacijos rodikliai ir esmin¢ jtaka turintys veiksniai, kurie reikalauja pagrjstumo praktiniu
poziuriu. TeoriSkai yra atskleista, kad socializacijos procesas susideda i§ trijy etapy: iSankstinés
socializacijos, adaptacijos ir integracijos, kuriems turi jtakos vidiniai ir iSoriniai organizacijos veiksniai
bei pats individas. Remiantis teorija, nustatyta, kad esming jtaka darbuotojy socializacijai turi
vadovavimo stilius, organizacin¢ kultiira, darbuotojy tarpusavio santykiai, grupés mikroklimatas ir kt.
Nemaziau svarbiis yra socializacijos proceso rodikliai, tokie kaip darbo kokybé¢, darbuotojo savijauta
darbe, darbuotojo atsiskleidimo ir jsipareigojimo organizacijai lygis, kuriais yra vertinamos
socializacijos pasekmeés, t. y. sekmingg ir nesékmingg darbuotojo socializacijg organizacijoje.

»Lietuvos mokslo aplinkoje netenka kalbéti apie bendrg sisteminj poziiirj j socializacijos
procesa, kaip asmens kryptinga pasikeitimg ir visapusiSka jsiliejimg ] gamybine ir kultiiring
organizacijos aplinkg (Grazulis ir kt., 2012, p. 72). Daznoje Lietuvos organizacijoje darbuotojas yra
prilmamas bandomajam laikotarpiui, bet pasak Grazulio ir kt. (2012), tuo atveju, jeigu organizacija
atrankos pokalbio metu uztikrinty kandidato ir organizacijos liikkes¢iy suderinamumo galimybes bei
naujo darbuotojo reikiamg adaptacijg (t. y. atsakomybe uz adaptacijg prisiimant ir organizacijai, pvz.,
skiriant globéjg ir pan.), iSbandymas kaip procesas praranda savo aktualumg (p. 62). Kas neabejotinai
rodo, Lietuvos organizacijy darbuotojy socializacijos proceso ziniy stokga bei iStirtumo
nepakankamuma.

Metodologinéje dalyje yra suformuluojama tyrimo problema, trumpai pristatomas tyrimo
objektas, tikslas ir uzsibrézti uzdaviniai tyrimo tikslui pasiekti, tyrimo hipotezés, pagrindziamas tyrimo
metodikos pasirinkimas, apraSomas tyrimo instrumentas (anketa) bei tyrimo eiga.

Tyrimo problema. Tiriamajame ,,X* banko departamente — , Kontakty centre* nepakankamai
skiriama démesio naujy darbuotojy socializacijai, socializacijos procesas néra sistemingas ir viso to
pasekme — darbuotojy kaita Siame departamente.

Tyrimo objektas. Naujy darbuotojy socializacijos procesas ,,.X“ banko departamente
(,,Kontakty centre*), Vilniuje. Tiriamo banko vadovybei papraSius, Siame darbe nebus nurodomas

tikras tiriamo banko pavadinimas — tiriamas bankas toliau bus apibiidinamas kaip ,,bankas ,,X“*“.
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Tyrimo tikslas. Tyrimo tikslas iSnagrinéti naujy darbuotojy socializacijos procesui banke
esming jtaka turincius veiksnius bei pateikti rekomendacijas proceso tobulinimui.

Tyrimo tikslui pasiekti uzsibrézti tokie praktiniai ¢yrimo uZdaviniai:

v’ I8analizuoti banko darbuotojy iSankstinés socializacijos organizacijoje procesg

v’ I8analizuoti banko darbuotojy adaptacijos organizacijoje procesg

v’ I8analizuoti banko darbuotojy integracijos organizacijoje ypatumus

v’ Palyginti socializacijos proceso ypatumus skirtingo darbo stazo darbuotojy grupése

v' Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti objektyvius sitilymus socializacijos procesui

tobulinti

Tyrimo hipotezé:

v Veiksniai ir ypatybés budingi sékmingai socializacijai organizacijoje labiau atsiskleis
ilgesnio darbo stazo darbuotojy grupéje (s€kminga socializacija siejama su darbuotojy
lojalumu organizacijai, o nesékminga socializacija — darbuotojy kaita).

Tyrimo metody pasirinkimas. ISkelty tyrimo uzdaviniy jgyvendinimui buvo pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas, kurio rezultatai iSreiks$ti procentais. Buvo sudarytas tyrimo instrumentas —
anketa, atliktas tiriamyjy anketavimas, atlikta statistiné duomeny analizé bei parengtos iSvados ir
siilymai. Tyrimo duomeny statistiné analiz¢ buvo atlikta naudojant kompiutering programag SPSS 16.0
for Windows. Ranginiy kintamyjy tarpusavio rysio stiprinimui nustatyti buvo naudojamas Speamen’o
koreliacijos koeficientas. Gauti tyrimo duomenys buvo palyginti skirtingo darbo stazo grupése,
statistiskai reikSmingiems skirtumams nustatyti skaiCiuotas Chi-kvadratu kriterijus. Hipoteziy
tikrinimui pasirinktas reikSmingumo lygmuo 0.05. Skirtumai buvo laikomi statistiSkai reikSmingais,
kai paketo apskaiCiuotoji reikSmé nevirSijo 0.05. Apdorojant tyrimo rezultatus nustatyta tik keletas
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingo darbo stazo tiriamyjy grupiy. Tam jtakos galéjo turéti ne
itin didelé tiriamyjy imtis. Tiriant didesnes organizicijas tikétina, kad atsiskleisty didesné darbo stazo
reikSmé darbuotojy socializacijai.

Tyrimo rezultaty analizé. Tyrimo pagristumui ir efektyvumui, gauta tyrimo informacija buvo
statistiSkai apdorota ir iSanalizuota. Toliau gauta tyrimo informacija buvo moksliskai interpretuojama,
tyrimo rezultatai apibendrinami ir analizuojami uzdaviniy sprendiniai, hipoteziy pasitvirtinimo ir
nepasitvirtinimo mastas.

Tyrimo imtis. Prie§ pradedant platinti anketas buvo nustatytas tyrimo imties dydis. Joks tyrimas
negali bati tinkamai suplanuotas, jei néra zinomas reikalingas imties dydis. Sis dydis gali bati
nustatomas tiek naudojant statistinius tiek ir nestatistinius metodus. Siuo atveju buvo pasirinktas
statistinis metodas imties dydZziui nustatyti esant mazai respondenty grupei (Zr. (1) formule).

,»X banko Vilniuje Kontakty centre i§ viso dirba 68 darbuotojai (skyriaus vadovas, pardavimy

vadovas, procesy vadovas, 5 grupés vadovai, administratorius ir klienty aptarnavimo specialistai).
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Anketos buvo i8dalintos visiems ,,Kontakty centro® darbuotojams, i§skyrus vadovus. Siekiama gauti
95 % patikimumo laipsnj, norima atrankos klaida — 5 %, bei proporcija 10 %. Reikalingas imties dydis
— 52 respondentai.

p(1—p)
= — (1)
(g) 2 (1N 2

Cia:

n — reikiamos imties dydis;

z — standartinés paklaidos dydZio vienetai esant normaliam pasiskirstymui, kuris atitiks norima
laipsnj (kaip patikimumo laipsnis 95 %, z=2,58);

p — visumos proporcijos, kurios atitinka tyréja dominancias charakteristikas;

e — atrankos Klaida;

N — visumos dydis.

IS viso buvo idalinti 60 ankety, grjizo — 52. Tyrime dalyvavo 44 moterys (84,6 proc.) ir 8 vyrai
(15,4 proc.). Tiriamyjy amzius svyravo nuo 21 ir 48 mety amziaus, vidurkis — 28 metai. Dauguma (76
proc.) tyrimo dalyviy turi aukstajj iSsilavinima, 16 proc. respondenty - nebaigtg aukstajj iSsilavinima,
6 proc. tiriamyjy — neuniversitetinj i§silavinimg ir 2 proc. tyrimo dalyviy — aukstesnjjj iSsilavinima.

Kalbant apie darbo stazg (Zzr. 8 pav.), 44 proc. respondenty organizacijoje dirba nuo 3 iki 7
mety, Siek tiek maziau (27 proc.) tiriamyjy — turi nuo 1 iki 3 mety darbo staza, 21 proc. tyrimo dalyviy
organizacijoje dirba iki 1 mety ir 8 proc. respondenty darbo stazas organizacijoje yra daugiau nei 7

metai.

Darbo stazas dabartinéje darbovietéje

8% 21% | ki1l mety

M Daugiau 1 iki 3 m.
44% Daugiau 3 iki 7 m.

27%
0 B Daugiau negu 7 m.

8 pav. Tiriamyjy procentinis pasiskirstymas pagal darbo staza dabartinéje darbovietéje

Tyrimo instrumentas. Banko darbuotojy socializacijos proceso tyrimui atlikti buvo
apklausiami vieno didziausio Lietuvos rinkoje vykdan¢iy savo veikla banko ,Kontakty centro®
darbuotojai. Tyrimui buvo panaudotas vienas populiariausiy sociologinio tyrimo metody - anketinis
metodas (Tidikis, 2003, p. 474). Respondenty atsakymams surinkti buvo panaudotas anoniminés

apklausos raStu metodas. Apklausa — tai informacijos rinkimo metodas, apklausiant respondentus
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asmeniskai, telefonu, per elektroninj pastg, rastu ar miSriu biidu (Pranulis ir kt., 2011). Anketinis
metodas padéjo maziausiomis sgnaudomis atskleisti tiriamajj reiskinj ir ji lemianCius veiksnius.
Informacijos rinkimas apklausos biidu padeda greitai apklausti tyrimo tiksling grupe, kurj Siame tyrime
buvo dviejy banky darbuotojai.

Tyrimo anketa sudaré uzdaro tipo klausimai, kuomet pateikiami klausimai ir galimi atsakymo
variantai atsakymai. UZdari anketos klausimai buvo pasirinkti dél galimybés tiksliau interpretuoti
respondenty atsakymus (Tidikis, 2003, p. 475). Respondentai galéjo rinktis kelis atsakymo variantus.

Anketg (zr. priedas) sudaré 14 klausimy, i§ kuriy visi klausimai yra uzdari, j kuriuos atsakymas
pateikiamas pazymint vieng ar kelis tinkamus atsakymus, i§skyrus antrg bei tre€ig anketos klausimus,
kuriose reikia jrasyti demografinius rodiklius (amziy ir iSsilavinimg). 6 ir 14 anketos klausimai yra
sudaryti vadovaujantis nuomoniy vertinimo metodu, naudojant keturiy varianty atsakymy skale
(pavyzdziui ,,Taip®, ,IS dalies”, ,Ne“, ,Neturiu nuomonés), prie visy kity likusiy klausimy
suformuluoti 4-11 atsakymo variantai. Sudarant klausimyna buvo vadovaujamasi autoriy Grazulio ir
kt. (2012) apibendrintu teoriniu darbuotojy socializacijos proceso modeliu, kuris atspindi banko
darbuotojy socializacijg, parodo esming jtakg Siam procesui turin¢ius veiksnius (p. 79). Klausimynas
buvo sudaromas remiantis ankséiau minéto socializacijos proceso modelio etapais: iSankstine
socializacija, adaptacija / susidirimas, integracija / pasikeitimas. Anketos sudarymo

instrumentarijus pateikiamas 3-ioje lenteléje.

3 lentelé. Anketos sudarymo principai

Klausimy blokai Klausimy numeracija Siekiai
1. Sociodemografiniai 1,2,3 4 Demografiniams ypatumams nustatyti
duomenys
2. Informacija, kuri pateikiama 56 ISsiaiSkinti, kas vyksta atrankinio pokalbio
potencialiam darbuotojui metu - jvertinami potencialaus darbuotojo
atrankos pokalbio metu profesiniai jgidziai ar ir dvasines vertybés

(iSankstiné socializacija)

3. Darbuotojo jsitraukimas i 7,8 ISsiaiskinti, ar adaptacijos etape
organizacija (adaptacija) darbuotojui buvo teikiama pagalba

s¢kmingam jsitraukimui j organizacijg ir

jos veikla
4. Darbuotojo asmeniniy ir 9,10, 11, 12, 13, 14 Ivertinti darbuotojo asmeniniy ir
organizacijos tiksly organizacijos tiksly suderinamuma,
suderinamumas (integracija) darbuotojo norg ir galimybes tobuléti

Saltinis: sudaryta autorés
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Tyrimo eiga ir etikos principai. Pasak Tidikio (2003) mokslininko darbas reikalauja
atsakomybés uz gaunamy duomeny objektyvuma, tyrimo rezultaty panaudojimag visuomenés labui,
profesinés veiklos tobulinimui, teisingos vieSosios nuomonés formavimui (p. 597). Tyrimas buvo
atliekamas vadovaujantis mokslininko atliekamo tyrimo moraliniais reikalavimais bei apklausos etikos
reikalavimais. Prie§ pradedant apklausa buvo kreiptasi i ,,.X* banko ,Kontakty centro® skyriaus
vadove, kuri sutiko, kad buty apklausti Siame skyriuje dirbantys darbuotojai, tac¢iau paprasé darbe
neminéti konkretaus banko pavadinimo. Buvo iSsamiai pristatyta tyrimo problema, tikslas bei nauda
organizacijai. Kiekvienas organizacijos darbuotojas turé¢jo teis¢ apsispresti dél dalyvavimo apklausoje.
Sutike dalyvauti apklausoje asmenys buvo trumpai supazindinti su anketos turiniu ir jiems buvo

pateiktos anketos pildymo instrukcijos. Tyrimas atliktas 2013 m. vasario ménes;.
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4. BANKO ,,X“ KONTAKTU CENTRO DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO
ORGANIZACIJOJE TYRIMO REZULTATU ANALIZE IR APIBENDRINIMAS

4.1. Trumpa banko ,,X* charakteristika

Siuo metu Lietuvoje veikia 8 Lietuvos banko licencija turintys komerciniai bankai, 9 uZsienio
banky filialai, 2 uzsienio banky atstovybés, 269 ES bankai veikiantys LR nejsteigus filialo
(www..Ib.lt/bankai). Remiantis LR komerciniy banky jstatymu (2004), komercinis bankas — LR jsteigta
kredito jstaiga, kuri turi licencijg verstis ir verciasi indéliy ir kity grazinting léSy priémimu i$
neprofesionaliy rinkos dalyviy ir jy skolinimu, taip pat turi teis¢ verstis kity finansiniy paslaugy
teikimu ir prisiima su tuo susijusig rizikg ir atsakomybe.

Tyrime atlieckamas viename 1§ banko departamentu ,Kontakty centre®, kuris turi savitg
organizacing kultiirg. Tyrime dalyvaujanti organizacija propaguoja j rezultatus orientuotg organizacing
kultorg, skaidrig komunikacija, norg keistis ir visy darbuotojy pasi§ventimg savo organizacijai.
Organizacija paremta savita verslo filosofija, kurios tikslas pritraukti Zmones su organizacijai
priimtinomis vertybémis, o organizaciné¢ kultGra bty priimtina Zmonéms. Organizacijos sékmé
didzigja dalimi priklauso nuo joje dirban¢iy Zmoniy kompetencijos ir tinkami zmonés tinkamose
pozicijose sugeba visapusiSkai save realizuoti bei sukuria didZiausig pridéting verte organizacijai.
Organizacijoje yra siekiama sukurti tokig darbo aplinka, kurioje darbuotojai realizuoty pagrindines
gyvenimo vertybes.

Bankas orientuojasi j esamy klienty bazés iSlaikyma ir plétimg bei sitilo konkurentabilias kainas
visoms amziy grupéms. Bankas skiria didelj démesj naujy skolinimo, taupymo ir elektroniniy produkty
diegimui bei konkuruoja Lietuvos rinkoje sitilydamas tarptautinio lygio aptarnavimo kokybe.

Siuo metu bankas teikia visas bankines paslaugas privatiems asmenims ir jmonéms savo namy
rinkose. Pagrindiné veikla apima paslaugy teikimg daugeliui privaciy asmeny ir mazosioms bei
vidutinéms jmonéms. Bankui svarbiausia ne jo produktai, o klienty poreikiai ir norai.

,,Kontakty centras“ — vienas i§ banko departamentu, pasizymintis savo veiklos ypatumais, istorija
ir organizacine kultiira. Siame departamente stipriai i§vystytas elektroniniy paslaugy spektras, klientai
yra aptarnaujami telefonu ir elektroniniais kanalais, negrin¢jamos ir sprendziamos klienty aptarnavimo
padaliniuose peteiktos klienty pretenzijos ir atsiliepimai. Darbuotojy atsakomybés ribos grieztai
nustatomos atsizvelgiant j savita klienty aptarnavimg nuotoliniais kanalais bei vidines departamento

tvarkas.


http://www.lb.lt/bankai
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4.2. Banko ,,X“ Kontakty centro darbuotojy iSankstinés socializacijos etapas

Pirmiausia aptarsime iSankstinés socializacijos, kurios metu naujas narys gauna visas zZinias apie
organizacija, dar prie§ jsidarbinima joje, ypatybes. Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kokie klausimai
buvo aptariami jy atrankos pokalbio metu. Kaip matome i§ 9-0 paveikslo, daugiausia tyrimo dalyviy
teigia, jog atrankos pokalbio metu buvo aptariamas darbo uzmokestis (92,3 proc.), taip pat nemaza
dalis respondenty atsaké, kad atrankos pokalbio metu buvo aptariamos karjeros galimybés ir ateities
perspektyvos (84,6 proc.), jgaliojimy bei atsakomybés ribos (73,1 proc.) bei darbo organizavimo
tvarka (71,2). Maziau nei trecdalis tyrimo dalyviy nurodé, kad per atrankos pokalbj buvo kalbéta apie
vyraujanéig organizacing kultiirg (32,7 proc.), organizacijos ateities planus (26,9 proc.) ir organizacijos

reputacijg (21,2 proc.).

Klausimai aptariami atrankos pokalbio metu

Karjeros galimybés ir ateities perspektyvos
Organizacijos ateities planai
Organizacijosreputacija

Vyraujanti organizaciné kultdra

Darbo organizavimo tvarka

Jgaliojimy bei atsakomybés ribos

Darbo uzmokestis

92,3
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

9 pav. Klausimai, kurie aptariami atrankos pokalbio metu (%)

Palyginus atsakymus pagal darbo stazg, nustatyta, jog statistiSkai reikSmingai skiriasi skirtingo
darbo stazo grupiy atsakymai, kai kalbame apie darbo uzmokestj (p=0,031) (zr. 10 pav.). Visi
tiriamieji, kuriy darbo stazas yra didesnis nei 3 metai ir 84 proc. tyrimo dalyviy, kuriy darbo stazas
mazesnis nei 3 metai atsaké, kad atrankos pokalbio metu buvo aptariamas darbo uzmokestis. Taigi, kai
matome lojalesniy darbuotojy atrankos pokalbyje darbo uzmokestis buvo aptariamas dazniau, nei
mazesnio darbo stazo darbuotojy grupéje. Kiti atrankos pokalbio metu aptariami klausimai statistiSkai
reik§mingai nesiskiria ilgesnio ir trumpesnio darbo staZzo grupése.

Taigi tyrimo rezultatai rodo, kad atrankos pokalbio metu vadovai labiau orientuojasi j darbo
organizavimo tvarka, darbuotojo jgaliojimus ir atsakomybes, karjeros galimybes bei darbo uzmokestj,

taciau labai nedaug démesio skiriama jmonés vertybéms, likes¢iams, tikslams bei kulttirai aptari.
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Klausimai aptariami atrankos pokalbio metu

Karjeros galimybés ir ateities perspektyvos
(p=0,515)

Organizacijos ateities planai (p=0,279)
Organizacijos reputacija (p=0,120)

Vyraujanti organizaciné kultdra (p=0,625) g 3
W daugiau nei 3 metai

Darbo organizavimo tvarka (p=0,458) M iki 3 mety

Jgaliojimy bei atsakomybés ribos (p=0,156)

*Darbo uzmokestis (p=0,031) 100

0 20 40 60 80 100
%

* pazymétas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp grupiy

10 pav. Klausimai, kurie aptariami atrankos pokalbio metu skirtingo stazo grupése (%)

Kalbant apie atrankos pokalbio vertinimg (zr. 11 pav.), galime pastebéti, kad palankiausiai
vertinamas darbo organizaciniy klausimy aptarimas: 20 proc. respondenty §j atrankos pokalbio aspekta
jvertino labai gerai, 62 proc. — gerai ir 18 proc. — daugiau gerai, nei prastai. Kiti atrankos pokalbio
aspektai taip pat buvo vertinami pakankamai palankia — tik 19,1 proc. respondenty prastai vertino
organizacijos reputacijos ir organizacinés kultiros ypatumy aptarimg ir tik 14 proc. — prastai vertino

ateities perspektyvy aptarimg atrankos pokalbio metu.

Atrankos pokalbio vertinimas

JUsy ateities perspektyvos

Organizacijos reputacija ir organizacinés kulttros
ypatumai

Darbo organizaciniai klausimai

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Labaigerai M Gerai ™ Daugiaugerai, nei prastai M Prastai

11 pav. Atrankos pokalbio vertinimas (%6)
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Norint i$siaiSkinti, ar atrankos pokalbio aspekty vertinimas susijgs su darbo jmonéje trukme,
buvo atlikta Spearman koreliaciné analizé (Zr. 4 lentel¢). Rezultatai parod¢, kad egzistuoja statistiSkai
reik§mingas koreliacinis rySys tarp darbo stazo ir atrankos pokalbio, kai buvo aptariami organizacijos
reputacija ir organizacinés kultiiros ypatumai, vertinimo (r=-0,316, p=0,031). Vadinasi kuo palankiau

vertintas §is atrankos pokalbio aspektas, tuo lojalesnis darbuotojas.

4 lentelé. Atrankos pokalbio vertinimo ir darbo stazo koreliaciniai rySiai (Spearman Kkoreliacija)

Darbo stazas
Atrankos pokalbio aspekty vertinimas (nuo 1 — labai gerai iki 4 — dabartinéje
prastai) darbovietéje
Kaip jus vertinate atrankos pokalbj, kai buvo aptariami darbo r 0,117
organizaciniai klausimai p-reikSmé | 0,417
Kaip jus vertinate atrankos pokalbj, kai buvo aptariami r -0,316
organizacijos reputacija ir organizacinés kultiiros ypatumai p-reik§mé | 0,031
Kaip jus vertinate atrankos pokalbj, kai buvo aptariami Jiisy ateities r -0,217
perspektyvos p-reik§mé | 0,129

Pajuodintu Sriftu i$skirta statistiskai reikSminga koreliacija.

Apibendrinant, vélgi stebime panasig situacijg — atrankos pokalbio metu i§samiai aptariami darbo
organizaciniai klausimai, taciau jmonés vertybiy ir likesCiy aptarimas vertinamas tik patenkinamai.
Taip pat nustatéme, kad lojalesni yra tie darbuotojai, su kuriais atrankinio pokalbio metu buvo

tinkamai aptariama organizacijos reputacija bei organizacinés kultiiros ypatumai.

4.3. Banko ,,X*“ Kontakty centro darbuotojy adaptacijos (jsitraukimo) organizacijoje ypatumai

Toliau aptarsime tyrimo dalyviy adaptacijos organizacijoje procesa. Kaip matome (zr. 12 pav.),
daugiausia tyrimo dalyviy nurodé¢, kad naujas darbuotojas individualiai supazindinamas su darbo ir
organizaciniais ypatumais (51 proc.), taip pat nemaza dalis respondenty atsaké, jog buvo numatomi
standartizuoti mokymosi etapai (46,9 proc.). Truputi maziau nei trecdalis tyrimo dalyviy teigia, jog
darbuotojas nepastebimai paskiriamas j naujg darbo vieta (30,6 proc.) ir tik 14,3 proc. respondenty
atsake, kad naujam darbuotojui viska iSsiaiSkinti paliekama paciam. Palyginus Siuos atsakymus apie
tai, kaip naujam darbuotojui organizacijoje suteikiama parama skirtingo darbo stazo grupése,

statistiSkai reik§mingy skirtumy nenustatyta (zr. 13 pav.).
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Paramos turinys

Individualiai supazindinamas su darbo ir organizacijos
ypatumais

Viska issiaiskinti paliekama paciam
Numatomi standartizuoti mokymosi etapai

Nepastebimai paskiriamas j naujg darbo vieta

12 pav. Naujam darbuotojui suteiktos paramos turinys (%)

Paramos turinys

Individualiai supazindinamas su darbo ir
organizacijos ypatumais (p=0,889)

Viska iSsiaiskinti paliekama pacdiam (p=0,641)

Numatomi standartizuoti mokymosi etapai B daugiau nei 3 metai

(p=0,879) m iki 3 mety

Nepastebimai paskiriamas j naujg darbo
vieta (p=0,100)

0 10 20 30 40 50 60
%

13 pav. Naujam darbuotojui suteiktos paramos turinys skirtingo darbo stazo grupése (%)

Taigi, tyrimo metu nustatéme, jog dominuoja individualus supazindinimas su darbo ir
organizacijos ypatumais bei numatomi standartizuoti mokymosi etapai. Sie metodai yra naudingi bei
efektyvis jtraukiant nauja darbuota ] organizacija ir paskatina greitesn¢ darbuotojo profesing,
socialing, psichologing adaptacija.

Kalbant apie tai, kurie asmenys suteiké parama adaptacijos metu (zr. 14 pav.), didZioji dalis
respondenty (69,4 proc.) nurodé, kad labiausiai padéjo tiesioginis vadovas, taip pat nemaza dalis
tyrimo dalyviy (65,3 proc.) teigia, kad pagalba suteike Salia dirbantys kolegos. Daug maZziau tiriamyjy
atsaké, jog turéjo paskirtg kolega-globéja (18,4 proc.) arba kad jie patys turé¢jo viska iSsiaiSkinti nieko
nepadedami (14,3 proc.).
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Parama teikiantis asmuo

Darbuotojas pats viska issiaiskina 14,
Pagalba suteikia Salia dirbantys kolegos 65,3
Tiesioginis vadovas 69,4
Paskiriamas patyres kolega — globéjas 18,4
0 10 20 30 40 50 60 70 80

%

14 pav. Naujam darbuotojui parama teikiantis asmuo (%)

Palyginus atsakymus apie tai, kas naujam darbuotojui organizacijoje suteikia paramg skirtingo
darbo stazo grupése, nustatytas vienas statistiSkai reikSmingas skirtumas (zr. 15 pav.). 24 proc.
daugiau nei 3 metus ir tik 4,17 proc. iki 3 mety jmonéje dirbanciy darbuotojy teigia, jog darbuotojas
pats viska iSsiaiskina (p=0,047). Galime kelti prielaida, kad su laiku naujiems darbuotojams skiriamas
didesnis démesys. Jeigu dalis ank$¢iau jdarbinty asmeny turéjo patys viska iSsiaiskinti, tai labai nedaug

véliau jdarbinty asmeny negavo tiesioginés paramos i§ vadovo ar kolegy.

Parama teikiantis asmuo

*Darbuotojas pats viska issiaiskina
(p=0,047)

Pagalba suteikia Salia dirbantys kolegos
(p=0,315)

Tiesioginis vadovas (p=0,830) W daugiaunei 3 metai

M iki 3 mety

Paskiriamas patyres kolega — globéjas
(p=0,662)

* pazymétas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp grupiy

15 pav. Naujam darbuotojui parama teikiantis asmuo skirtingo darbo staZo grupése (%)

Apibendrinant, galime pasakyti, kad adaptacijos metu tyrimo dalyviai dazniausiai paramos
sulaukdavo i§ tiesioginio vadovo arba Salia dirban¢iy kolegy. Nors tik nedidele dalis tiriamyjy nurode,
kad turéjo jam paskirtg kuratoriy, kas taip pat yra labai efektyvu sékmingai darbuotojo adaptacijai,
taCiau verta pamineéti, kad dar maZesné respondenty dalis nurode, kad paramos 1§ aplinkiniy negavo ir
teko patiems viska iSsiaiSkinti. Todel galime teigti, kad vadovai pakankamai riipinasi naujais

darbuotojais ir uztikrina reikiamg parama bei pagalba adaptacijos metu.
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Tyrimo metu buvo aiSkinamasi, kurie aspektai buvo sudétingiausi jsitraukimo j darbg laikotarpiu
(zr. 16 pav.). Rezultatai rodo, kad $iek tick maziau nei pusé tiriamyjy (42,3 proc.) nurodé, jog
sunkiausia buvo darbo uzduoCiy jsisavinimas. Apie trecdali respondenty (34,6 proc.) teigia, kad
sudétingiausia buvo prisitaikyti prie permainy. Siek tiek maZiau nei ketvirtadalis tyrimo dalyviy
mano, kad sunkiausia buvo prisitaikyti prie darbo salygy (26,9 proc.) bei prie pareigybei keliamy
reikalavimy (26,9 proc.). Mazesné dalis tiriamyjy atsaké, kad sunkiausia buvo prisitaikyti prie
kolektyvo, jo elgesio ir bendravimo normy (15,4 proc.) arba prie tiesioginio vadovo valdymo stiliaus
(9,6 proc.). 13,5 proc. respondenty pasirinko atsakymo varianta ,kita“. Palyginus skirtingo stazo
respondenty atsakymus apie sudétingiausius aspektus jsitraukimo darbe laikotarpiu statistiSkai

reik§mingy skirtumy nenustatyta (zr. 17 pav.).

Sudétingiausi aspektai jsitraukimo darbe laikotarpiu

Kita
Prisitaikymas prie permainy
Prisitaikymas prie pareigybei keliamy reikalaimy
Darbo uzduociy jsisavinimas
Prisitaikymas prie darbo sglygy

Prisitaikymas prie tiesioginio vadovo valdymo stiliaus

Prisitaikymas prie kolektyvo, jo elgesio ir bendravimo
normy

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
%

16 pav. Sudétingiausi aspektai jsitraukimo darbe laikotarpiu (%)

Taigi tyrimo rezultatai rodo, kad visgi darbo pradzioje sunkiausia yra ne prisitaikymas prie naujo
pacios organizacijos, jos kultiros ar klimato, tafiau paciy darbo uzduociy jsisavinimas. Nors
i8siaiSkinome, kad tyrimo dalyviai palankiai vertino darbo organizaciniy aspekty aptarimg atrankos
pokalbio metu ir kad tyrimo dalyviai sulaukia paramos i§ tiesioginio vadovo ar kolegy bei daZniausiai
individualiai supaZindinami su darbo ypatumais arba numatomi standartizuoti mokymosi etapai,
taiau darbo uzduociy jsisavinimas lieka vienu sudétingiausiu aspektu adaptacijos procese, nors
atrodyty, kad jam buvo skiriamas visas démesys. Greiciausiai ne veltui iSankstinés socializacijos bei
adaptacijos metu daugiau démesio skiriama konkretiems, su darbo pobtdziu, organizavimu

susijusiems aspektams, o vertybés, lukesciai ir tikslai nustumiami j antra plana.
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Sudetingiausi aspektai jsitraukimo darbe laikotarpiu

Kita (p=0,606)

Prisitaikymas prie permainy (p=0,432)

Prisitaikymas prie pareigybei keliamy
reikalaimy (p=0,866)

Darbo uzduodiy jsisavinimas (p=0,746) d 3
M daugiau nei 3 metai

Prisitaikymas prie darbo salygy (p=0,427) miki 3 mety

Prisitaikymas prie tiesioginio vadovo
valdymo stiliaus (p=0,575

Prisitaikymas prie kolektyvo, jo elgesio ir
bendravimo normy (p=0515)

%

17 pav. Sudétingiausi aspektai jsitraukimo darbe laikotarpiu skirtingo darbo stazo grupése (%)

4.4. Banko ,,X*“ Kontakty centro darbuotojy integracijos (jsiliejimo) organizacijoje ypatumai

Integracijos metu darbuotojas turi iSspresti visas problemas, su kuriomis susidaré adaptacijos
etape. Tyrimu siekéme iSsiaiskinti, kokia vadovo pagalba darbuotojams suteikiama integracijos metu
(zr. 18 pav.). Rezultatai rodo, kad daugiausia respondenty (76,5 proc.) i§ vadovo sulauké pagalbos
analizuojant klaidas. Siek tiek maZiau tyrimo dalyviy (66,7 proc.) atsakeé, jog vadovas padeda tobulinti
kompetencijas. Maziau nei pusé (43,1 proc.) respondenty teigia, kad vadovas padéjo uzmegzti
santykius su bendradarbiais ir tik maZziau nei ketvirtadaliui (23,5 proc.) - vadovas padé¢jo planuoti
profesine karjera. Palyginus skirtingo darbo staZzo grupiy atsakymus apie vadovo suteikiamg pagalba

statistiSkai reik§mingy skirtumy nenustatyta (zr. 19 pav.).
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Vadovo suteikiama pagalba sékmingam darbuotojo jsiliejimui j organizacija

Planuoti profesine karjerg
Tobulinti savo kompetencijas

UZmegzti santykius su bendradarbiais

Analizuotiklaidas 76,5

18 pav. Vadovo suteikiama pagalba sékmingam darbuotojo jsiliejimui j organizacija (%)

Apibendrinant, rezultatai rodo, kad integracijos procese vadovas sékmingai suteikia pagalbg
darbuotojams analizuojant klaidas bei tobulinant kompetencijas uztikrindamas jgtdziy tobulinimo
galimybes, didindamas darbuotojy atsakomybés jausmg. Taip pat vis dar padeda uzmegzti santykius su
bendradarbiais (nors rysiai su kolegomis turéjo biiti uzmegzti jau adaptacijos procese), kas prisideda

prie darbui palankios atmosferos kiirimo.

Vadovo suteikiama pagalba sékmingam darbuotojo jsiliejimui j organizacija

Planuoti profesine karjerg (p=0,460)

Tobulinti savo kompetencijas (p=0,843)

UZmegzti santykius su bendradarbiais B daugiau nei 3 metai

(p=0,313) m iki 3 mety

Analizuoti klaidas (p=0,560)

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90
%

19 pav. Vadovo suteikiama pagalba sékmingam darbuotojo jsiliejimui j organizacija skirtingo

darbo stazo grupése (%)

Toliau kalbésime apie tai, kokios informacijos, susijusios su atliekamu darbu, labiausiai triksta
tyrimo dalyviams (zr. 20 pav.). Rezultatai rodo, kad didzioji dalis tyrimo dalyviu nejaucia didelio
informacijos, susijusios su jy darbu, trikumo. Labiausiai triiksta informacijos apie darbo kriivio
paskirstyma — 9,6 proc. respondenty pazymejo, kad iSvis nezino kaip ir kokiu pagrindu yra

paskirstomas darbo kriivis. 7,7 proc. tyrimo dalyviy nurodé, kad visiSkai nezino vadovo likes¢iy jy
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atzvilgiu. Tiriamyjy nuomone, visai netriiksta informacijos apie pareigybes, tikslus, uzdavinius (taip,
as$ jg zinau — 96,2 proc.; i§ dalies zinau — 3,8 proc.); darbo standartus, normas ir kitus reikalavimus
(taip, as$ ja Zinau — 78,8 proc.; i§ dalies zinau — 21,2 proc.); darbo vertinimo kriterijus (taip, as ja Zinau
— 57,1 proc.; i§ dalies zinau — 42,9 proc.). Palyginus skirtingo darbo stazo darbuotojy atsakymus apie

su darbu susijusios informacijos tritkuma, statistiskai reik§Smingy skirtumy nenustatyta (zr. 5 lentele).

Su atliekamu darbu susijusi informacija, kurios labiausiai triksta

Darbo vertinimo kriterijai

Informcijos gavimo ir atsiskaitymo uz jg tvarka

Ergonominiaireikalavimai darbo vietai, jos prieZilros
bei saugumo reikalavimai

Darbo krivio paskirstymas

Vadovo likesciai JUsy atzvilgiu
Jgaliojimy ir atsakomybés ribos

Darbo standartai, normos ir kt. reikalavimai

Pareigybés, tikslai ir uzdaviniai

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Taip, asjg Zinau MISdaliesZinau M Ne, a$ jos neZinau

20 pav. Su atliekamu darbu susijusi informacija, kurios labiausiai traksta (%)

Taigi, darbuotojai jauciasi pakankamai informuoti apie savo darbo organizacinius aspektus,
taciau galime pasakyti, kad stokojama darbuotojo ir vadovo komunikacijos, nes dalis tyrimo dalyviy
nezino vadovo likesc¢iy jy atzvilgiu. Taip pat nedidelé dalis respondenty visai neturi informacijos apie
darbo kriivio paskirstymg. Komunikacijos stoka ir darbo kriivio paskirstymo principo nesuvokimas

gali lemti nesklandumus darbuotojy integracijos procese.
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5 lentelé. Su atliekamu darbu susijusi informacija, kurios labiausiai triiksta skirtingo darbo

stazo grupése (%)

Darbo stazas p-
iki 3 mety daugiau nei 3 metai reik§mé
Taip, as | Is Ne, as | Taip, |Is Ne, as

Informacija, susijusios | jg zinau | dalies | jos as jg | dalies | jos
su atliekamu darbu Zinau nezinau | Zinau | Zinau | nezinau
Pareigybés, tikslai ir 100 0 0| 926 7,4 0 0,165
uzdaviniai
Darbo standartai, normos 68 32 0| 889| 111 0 0,065
ir kt. reikalavimai
Igaliojimy ir 56 44 0 88,9 7,4 3,7 0,007
atsakomybés ribos
Vadovo lukesc¢iai Jusy 56 40 4 51,9 37 11,1 0,630
atzvilgiu
Darbo kriivio 48 40 12 74,1 18,5 7,4 0,150
paskirstymas
Ergonominiai 48 52 0 50| 46,2 3,9 0,588
reikalavimai darbo vietai,
jos priezitiros bei
saugumo reikalavimai
Informacijos gavimo ir 56 36 8| 66,7 333 0 0,297
atsiskaitymo uz jg tvarka
Darbo vertinimo kriterijali 57,9 42,1 0| 556| 444 0 0,907

Tyrime siekta iSsiaiSkinti, kiek ilgai tyrimo dalyviai planuoja dirbti dabartin¢je organizacijoje
(zr. 21 pav.). Rezultatai rodo, kad didzioji dalis (65,4 proc.) tyrimo dalyviy planuoja dirbti Sioje
organizacijoje neribotg laika, 26,9 proc. — mano, kad dirbs iki 3 mety, 5,8 proc. — planuoja dirbti iki 5
mety. Tik 1,9 proc. respondenty teigia, kad dabartinéje organizacijoje planuoja dirbti trumpiau nei
vienerius metus. Palyginus skirtingo darbo stazo grupiy atsakymus apie tai, kiek ilgai planuojama

dirbti dabartinéje organizacijoje statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p=0,645) (zZr. 22 pav.).
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Kiek ilgai planuojama dirbti dabartinéje organizacijoje

1,9%

B Trumpiau nei metai
m ki 3 mety
Iki 5 mety

M Planuoju dirbti Sioje
organizacijoje neribotg laika

21 pav. Kiek ilgai planuojama dirbti dabartinéje organizacijoje (%)

Taigi, rezultatai rodo, kad dauguma darbuotojy neplanuoja artimiausiu metu keisti darbo vietos ir
planuoja testi darbg dabartinéje jmonéje, vadinasi galime kelti prielaidg, jog tyrimo dalyviy adaptacija

organizacijoje buvo sé¢kminga ir jie yra pakankamai patenkinti turimu darbu.

Kiek ilgai planuojama dirbti dabartinéje organizacijoje

80 64 66,7

60
% 40

m iki 3 mety
20 i
0 M daugiau nei 3 metai
O I
Trumpiau nei metai Iki 3 mety Iki 5 mety Planuoju dirbti Sioje

organizacijoje
neribotg laika

22 pav. Kiek ilgai planuojama dirbti dabartinéje organizacijoje atsakymai skirtingo darbo stazo
grupése (%) (p=0,645)

Toliau tyrimu siekéme i$siaiSkinti, kokios priezastys lemia respondenty nora palikti jmon¢ per
artimiausius metus (zr. 23 pav.). I §j klausima atsakinéjo tik 9 respondentai, nes likusieji planuoja
dirbti organizacijoje ilgiau nei metus, todél pateikiami tik bendri atsakymy dazniai. Rezultatai
atskleidé, jog 7 respondentai mano, jog gauna per maza atlygj uz darba. 6 respondentai noréty palikti
organizacijg per artimiausius metus, nes jaucia, kad néra karjeros perspektyvy, o Siek tiek daugiau nei
pusé atsakiusiyjy j §j klausima (5 resp.) — dél to, kad nemato galimybiy tobulinti savo kompetencija.
Kitos noro palikti organizacija prieZastys buvo retesnés, tikslus procentinis pasiskirstymas pateiktas
23-iame paveiksle. Taigi, tyrimo dalyviai labiausiai nepatenkinti turimo darbu dél per menko atlygio

uz darbag bei dél ateities perspektyvy trukumo.




51

Jei dabartinéje organizacijoje planuojate dirbti ne ilgiau, kaip vienerius
metus, dél kokiy priezasCiy norétuméte iseiti iS organizacijos?

Per mazas atlygis uz darba

Netinkamos darbo sglygos

Nesijauciate pilnaverciu ir pilnateisiu kolektyvo nariu
Néra galimybiy tobulinti savo kompetencija

Néra karjeros perspektyvy

Nesutampa JUsy asmeniniai ir organizacijos tikslai bei
vertybés

Nepriimtina vyraujanti organizacijos kultlra
Blogi santykiai su tiesioginiu vadovu

Blogi darbo santykiai su bendradarbiais

Beprasmis ir nuobodus darbas

0 1 2 3 Respandentyskaiciys 7 8

23 pav. Priezastys, dél kuriy noréty iseiti i§ organizacijos (%) (N=9)

Toliau aptarsime, kas gi skatina tyrimo dalyvius likti dirbti jmon¢je ilgiau nei vienerius metus
(zr. 24 pav.). Daugiausia respondenty (66 proc.) nurodé, kad dalykiski ir draugiSki santykiai su
bendradarbiais yra vienas svarbiausiy veiksniy, lemianc¢iy darbuotojy apsisprendimg testi darbg
organizacijoje. Taip pat daugiau nei pusé tyrimo dalyviy (57,4 proc.) teigia, jog turi karjeros vystymo
perspektyva, todél planuoja dirbti jmonéje daugiau nei vienerius metus. Siek tick maZiau nei pusé
respondenty (44,7 proc.) atsaké, jog jiems pavyko jsilieti ] vyraujanéig organizacijos kultira. Daugiau
nei trecdalis tiriamyjy (36,2 proc.) teigia, kad vykdomas darbas jiems patinka. Maziau nei trecdalis
(31,9 proc.) respondenty tenkina atlygis uz darba, tokia pat dalis nurodé, jog organizacijoje
ripinamasi darbuotojy darbo salygomis. 29,8 proc. tiriamyjy mano, kad santykiai su tiesioginiu
vadovu paremti bendradarbiavimo ir partnerystés rySiais, 27,7 proc. — vertina tai, kad sudaryta
galimybe tobulinti savo kompetencijg ir tiek pat — teigia, jog sutampa jy ir organizacijos tikslai ir
vertybés.

Palyginus skirtingo stazo darbuotojy atsakymus apie tai, kas skatina juos testi darbg dabartinéje
organizacijoje, nustatéme, jog skiriasi karjeros vystymo perspektyvos vertinimas (p=0,002) (zr. 25

pav.). Net 81,82 proc. iki 3 mety dirbanciyjy organizacijoje ir tik 36 proc. respondenty su daugiau
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nei 3 mety darbo stazu planuoja likti organizacijoje ilgiau nei metus, nes turi karjeros vystymo
perspektyva. Vadinasi trumpiau dirbantys darbuotojai jzvelgia ateities perspektyvas, o darbuotojau su

didesniu darbo stazu skeptiskai zvelgia | karjeros vystymo galimybes.

Jei dabartinéje organizacijoje ketinate dirbti ilgiau kaip vienerius metus, dél
kokiy priezas€iy norétuméte likti dirbti

Mane tenkina atlygis uz darba
Ripinamasi darbuotojy darbo sglygomis
Sudaryta galimybé tobulinti mano kompetencijg

Turiu karjeros vystymo perpektyvg

Sutampa mano asmeniniai ir organizacijos tiklsai ir
vertybés

Man pavyko jsilieti j vyraujancig organizacijos kultiirg

Santykiai su tiesioginiu vadovu parimti
bendradarbiavimo ir partnerystés rysiais
Darbo santykiai su bendradarbiais yra dalikiski ir

draugiski 66,0

Vykdoms darbas man patinka 5,2

0 10 20 30 40 50 60 70
%

24 pav. Priezastys, dél kuriy noréty likti organizacijoje (%) (N=47)

Taigi, galima pastebéti, kad ateities perspektyvos yra pakankamai svarbus veiksnys, lemiantis
darbuotojo apsisprendimg likti ar iSeiti i§ organizacijos. Asmenys, jzvelgiantys karjeros galimybes
linke testi darba jmonéje, o tie respondentai, kurie nemato karjeros perspektyvy, ilgai testi darba
organizacijoje neplanuoja. Taliau teigiamas ateities perspektyvas labiau jzvelgia trumpiau
organizacijoje dirbantys darbuotojai , vadinasi reali situacija dél karjeros galimybiy lieka neaiski, nes
ilgiau nei 3 metus organizacijoje dirbantys respondentai néra tokie optimistiski karjeros galimybiy
klausimu. Taip pat, rezultatuose iSryskéjo, kad geri socialiniai santykiai darbovietéje yra gana svarbi

priezastis testi darbg jmonéje ilgesnj laika.
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Jei dabartinéje organizacijoje ketinate dirbti ilgiau kaip
vienerius metus, dél kokiy priezasciy norétumete likti
dirbti

Mane tenkina atlygis uz darbg (p=0,205)

Ripinamasi darbuotojy darbo sglygomis
(p=0,522)

Sudaryta galimybé tobulinti mano
kompetencija (p=0,550)

*Turiu karjeros vystymo perpektyvg
(p=0,002)

Sutampa mano asmeniniai ir organizacijos

tiklsai ir vertybés (p=0,956) B daugiau nei 3 metai

Man pavyko jsilieti j vyraujancia miki 3 mety

organizacijos kultlirg (p=0,626)

Santykiai su tiesioginiu vadovu parimti
bendradarbiavimo ir partnerystés rysiais
(p=0,355)

Darbo santykiai su bendradarbiais yra
dalikiski ir draugiski (p=0,763)

Vykdoms darbas man patinka (p=0,979)

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90
%

* pazymétas statistiSkai reik§mingas skirtumas tarp grupiy

25 pav. Priezastys, dél kuriy noréty likti organizacijoje skirtingo darbo stazo grupése (%)

Tyrime siekta i$siaiSkinti, kg, respondenty nuomone, reikéty patobulinti organizuojant jy darba
(zr. 26 pav.). Didelé dalis respondenty mano, kad reikty suteikti darbuotojams paramg ir pagalbg
atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy (taip - 62 proc., i§ dalies — 28 proc.) bei suteikti daugiau
galimybiy darbuotojy jgtidziy, kompetencijy tobulinimui, saves ugdymui (taip — 59,6 proc., i$ dalies —
29,8 proc.). Kalbant apie labiausiai tobulinimo nereikalaujancias sritis, i$siskyré informacijos apie
kolegas ir santykiy su jais kiirimg vertinimas. Lygiai pusé respondenty mano, kad §io aspekto visiskai
nereikia tobulinti, 41,3 proc. — jog i§ dalies reikty tobulinti ir tik 8,7 proc. — kad reikia tobulinti. Taip
pat verta paminéti, kad net 30,6 proc. respondenty mano, kad nereikalinga skirti daugiau démesio

supazindinimui su organizacijos veikla bei joje vyraujancia kultiira. Kiti darbo organizavimo aspektai
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buvo vertinami lygiavertiskai, dazniausia respondentai teigé, kad juos i§ dalies reikéty tobulinti (Zr. 26
pav.). Palyginus skirtingo stazo darbuotojy atsakymus j §j klausima, statistiSkai reikSmingy skirtumy

nenustatyta (zr. 6 lentelé).

Darbo organizavimo tobulinimo perspektyvos

Skirti daugiau démesio darbuotojy tarpusavio darbiniy
santykiy ugdymui

Suteikti darbuotojams pagalbg, kad prisiderinti prie
organizacojoje vyraujancios kulttros

Suteikti darbuotojams prama ir pagalbg atrasti kuo
daugiau karjeros galimybiy

Suteikti daugiau galimybiy darbuotojy jgtdziy,
kompetencijy tobulinimui, saves ugdymui

Padidinti vadovo, globéjo bei kolegy jsitraukimag
teikiant naujokui reikiamg informacijg, parama

Suteikti daugiau informacijos apie kolegas ir santykiy su
jais kdrima

Skirti daugiau laiko bei pateikti daugiau informacijos,
kad perprasti darbo technologijas

Skirti daugiau démesio supaZindinimui su organizacijos
veikla bei joje vyraujancia kultlra
Jsidarbinimo metu pateikti daugiau tikslesnés ir ----------

iSsamesnés informacijos apie organizacijg ir bisima
darbg

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ETaip WIS dalies m Ne

26 pav. Darbo organizavimo tobulinimo perspektyvos (%)

Taigi, analizuojant darbo organizavimo tobulinimo perspektyvas, veél stebima ateities
perspektyvy svarba. Dauguma darbuotojy mano, kad organizacija turéty labiau pasiriipinti darbuotojy
karjeros galimybémis bei suteikti galimybiy skatinti darbuotojo savarankiskuma, kompetentinguma bei
kitas geras savybes. O informacija apie santykiy kiirima, respondenty nuomone, néra itin reikalinga.
Taip pat beveik trecdalis tiriamyjy nurod¢, kad jiems organizacijos veikla ir vyraujanti vidiné tvarka
néra tos sritys, kurios turéty biiti tobulinamos. Tad atsizvelgiant j fakta, kad Sie organizacijos aspektai

nebuvo placiai aptariami ir iSankstinés socializacijos metu, galime daryti prielaida, kad darbuotojams
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organizacijos vertybés ir kultira néra svarbiis. Tyrimo dalyviai labiau koncentruojasi i karjeros
galimybes, nesiekdami pazinti bendros organizacijos veiklos bei vertybiy. Stiprus akcentas | karjerg ir
norg siekti daugiau nurodo sé¢kmingg socializacijos procesa, nes svarbig vieta integracijos etape uzima

paties darbuotojo noras tobuléti — aukstesnio kompetencijos lygio sieckimas.

6 lentelé. Darbo organizavimo tobulinimo perspektyvos skirtingo stazo grupése (%)

Darbo stazas p-
iki 3 mety daugiau nei 3 metai | reikSmeé
K3 reikéty patobulinti Is I
organizuojant darba organizacijoje | Taip | dalies | Ne Taip | dalies | Ne
Isidarbinimo metu pateikti daugiau 44 48 8 24 44 32 0,078

tikslesnés ir iSsamesnés informacijos
apie organizacijg ir bisimg darbg
Skirti daugiau démesio supazindinimui 30,4 39,1 30,4| 30,8| 385 30,8 0,999
su organizacijos veikla bei joje
vyraujancia kulttira

Skirti daugiau laiko bei pateikti | 37,5 50| 125| 435| 348| 21,7 0,514
daugiau informacijos, kad perprasti
darbo technologijas

Suteikti daugiau informacijos apie 9,1 31,8 59,1 8,3 50| 41,7 0,444
kolegas ir santykiy su jais kiirimg
Padidinti vadovo, globéjo bei kolegy | 26,1 52,2 21,7| 385 50| 115 0,506
jsitraukimg teikiant naujokui reikiamag
informacija, parama

Suteikti daugiau galimybiy darbuotojy | 56,5 30,4 13| 62,5| 29,2 8,3 0,851
jgudziy, kompetencijy tobulinimui,
saves ugdymui

Suteikti  darbuotojams paramg ir | 62,5 33,3 42| 615| 232| 154 0,360
pagalbg atrasti kuo daugiau karjeros

galimybiy
Suteikti darbuotojams pagalbg, kad 36 52 12 25| 458 | 29,2 0,309
prisiderinti prie organizacijoje

vyraujancios kulttiros
Skirti daugiau démesio darbuotojy 20 65 15 25,9 | 48,2 25,9 0,495
tarpusavio darbiniy santykiy ugdymui

Tyrimo pradZioje buvo iSkelta hipotezé, jog veiksniai ir ypatybés biudingi sékmingai
socializacijai organizacijoje labiau atsiskleis ilgesnio darbo stazo darbuotojy grupéje. Apibendrinus
galime pasakyti, jog S§i hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies: nustatéme, kad lojalesni yra tie tyrime
dalyvave darbuotojai, su kuriais atrankinio pokalbio metu buvo tinkamai aptariama organizacijos
reputacija bei organizacinés kultiros ypatumai; taéiau rezultatai parodé, kad didesnei daliai lojalesniy
darbuotojy adaptacijos procese teko viskg iSsiaiskinti patiems, o teigiamas ateities perspektyvas labiau

1Zvelgia trumpiau organizacijoje dirbantys darbuotojai.
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ISVADOS IR SIULYMAI

1. Tyrimo rezultatai rodo, kad atrankinio pokalbio metu vadovai labiau orientuojasi j darbo
organizavimo tvarka, darbuotojo jgaliojimus ir atsakomybes, karjeros galimybes bei darbo
uzmokestj, taciau labai nedaug démesio skiriama jmonés vertybéms, likes¢iams, tikslams bei
kultiirai aptarti. Darbo organizaciniy klausimy aptarimas vertinamas itin palankiai, ta¢iau jmonés
vertybiy ir likesCiy aptarimas vertinamas tik patenkinamai. Taip pat nustatyta, kad lojalesni yra tie
tyrime dalyvave darbuotojai, su kuriais atrankinio pokalbio metu buvo tinkamai aptariama
organizacijos reputacija bei organizacinés kultiiros ypatumai. Taigi norint sumazinti darbuotojy
kaitg, vertéty atrankinio pokalbio metu aptari ne tik darbo organizacinius aspektus, bet taip pat kuo
iSsamiau aptari organizacing kultiirg, vertybes, organizacijos misija, vizijg ir tikslus. Artimesnis
susipaZinimas su  vertybiniais organizacijos aspektais iSankstinés socializacijos (atrankinio
pokalbio) metu galéty buti tvirtas pagrindas kitiems socializacijos organizacijoje etapams.

2. Tyrimo metu nustatyta, jog adaptacijos organizacijoje procese dominuoja efektyviis jtraukimo
metodai:  individualus supazindinimas su darbo ir organizacijos ypatumais bei numatomi
standartizuoti mokymosi etapai. Taip pat paaiskéjo, kad banko ,,X* tiriamo departamento vadovai
pakankamai riipinasi naujais darbuotojais ir uztikrina reikiamg paramg bei pagalbg adaptacijos
metu. Taciau nustatyta, kad ne itin didelé dalis tiriamyjy nurodé, kad turé¢jo jam paskirtg kuratoriy,
kas taip pat yra labai efektyvu sékmingai darbuotojo adaptacijai. Todél banko ,,X“ Kontakty
centro vadovams vertéty apsvarstyti galimybe skirti naujiems darbuotojams kuratorius, kurie
padéty sékmingai jsitraukti j darbg. Kuratoriy skyrimas naudingas visoms Salims: tiesioginis
vadovas galéty skirti maziau laiko naujy darbuotojy apmokymui; paskirtas kuratorius, gaves Sias
papildomas pareigas, turéty galimybe sustiprinti savo turimas Zinias perteikdamas jas naujam
darbuotojui, pajausti didesnj atsakomybés jausmg, kuratorius turéty tiek asmeniniy, tiek
organizaciniy savybiy tobulinimo galimybe; o naujas darbuotojas nuolat turéty bendradarbj-
kuratoriy, kuris suteikty reikiamg pagalbg ir parama, padéty perprasti organizacing kulttira bei
organizacijos vertybes.

3. Nustatyta, kad integracijos procese vadovas sékmingai suteikia pagalbg darbuotojams analizuojant
klaidas bei tobulinant kompetencijas uztikrindamas jgudziy tobulinimo galimybes, didindamas
darbuotojy atsakomybés jausmg. Darbuotojai jauciasi pakankamai informuoti apie savo darbo
organizacinius aspektus, taciau, respondenty nuomone, stokojama darbuotojo ir vadovo
komunikacijos bei informacijos apie darbo kriivio paskirstymo principus. Kaip matome, nors ir
nustatéme, jog vadovas aktyviai dalyvauja naujy darbuotojy adaptacijos procese, tafiau visgi

truksta informacijos apie vadovo likkesCius darbuoto atzvilgiu. Galime kelti prielaida, kad vadovas
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tiesiog padeda perprasti naujy pareigy organizacinius aspektus, taciau per mazai démesio skiriama
individualaus naujo darbuotojo vaidmens organizacijoje apibrézimui. Todél sitiloma ne tik
pagelbéti naujam darbuotojui perprasti naujas pareigas, bet ir padéti suvokti savo padétj
organizacijoje, padéti suvokti, kuo panasios ir kuo skiriasi organizacijos ir asmeninés vertybés.

Taip pat paaiskéjo, jog teigiamas ateities perspektyvas labiau jzvelgia trumpiau
organizacijoje dirbantys darbuotojai ir tai juos skatina bati lojalesniais darbuotojais, taciau ilgiau
nei 3 metus organizacijoje dirbantys respondentai néra tokie optimistiSki karjeros galimybiy
klausimu. Taip pat, iSrySkéjo, kad organizacijoje vyrauja geri socialiniai santykiai. Dauguma
banko ,,X* Kontakty skyriaus darbuotojy mano, kad organizacija visgi turéty labiau pasirtipinti
darbuotojy karjeros galimybémis bei suteikti galimybiy skatinti darbuotojo savarankiSkuma,
kompetentingumg bei kitas svarbias savybes. Vadinasi karjeros galimybés yra itin aktuali tema
tyrimo dalyviams. Todél darbdavys turéty bent jau supazindinti darbuotojus su realia situacija,
informuoti apie karjeros galimybes ir motyvuoti darbuotojus suteikiant daugiau karjeros ir
tobuléjimo galimybiy.

Nustatyta, kad tyrimo dalyviai labiau koncentruojasi j karjeros galimybes, nesiekdami
pazinti bendros organizacijos veiklos bei vertybiy. Tam jtakos gal¢jo turéti menkas susipazinimas
su organizacijos filosofija iSankstinés socializacijos metu, todél vélgi griztama prie to, jog
atrankinio pokalbio metu naujas darbuotojas turéty biiti iSsamiau supazindinamas su organizacine
kultiira bei vertybémis. Tai padéty naujam darbuotojui pasijusti organizacijos dalimi, lengviau

susiety savas ir organizacijos vertybes, o tai mazinty darbuotojy kata.
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Guzeviciené J. "X" banko darbuotojy socializacijos proceso tyrimas / Viesojo administravimo
magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,
Politikos ir vadybos fakultetas, 2013. — 69 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas naujy darbuotojy socializacijos procesas, jvertinti
konkrecios stambios finansinés institucijos naujy darbuotojy socializacijos triikumai bei privalumai,
pateikiamos i§vados bei sitilymai organizacijai. Darbe iSkelta problema — daZzna darbuotojy kaita
Lietuvos organizacijose, kuriai turi jtakos prasta naujy darbuotojy socializacija bei nepakankamas
démesys Siam procesui, kuris privalo biti sistemiSkai nukreiptas ] visapusiSskg darbuotojy jsiliejima |
gamybine ir kultliring organizacijos aplinka. Teorin¢je darbo dalyje yra iSanalizuoti uzsienio ir
Lietuvos autoriy poziiiriai ] naujy darbuotojy socializacija organizacijoje, aptariamas darbuotojy
socializacijos procesas, jo rodikliai ir veiksniai. Analitinéje dalyje pristatomi vieno Lietuvos banko

departamenty darbuotojy socializacijos proceso ypatumai, bei pateikiamos rekomendacijos.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojy socializacija, iSankstiné socializacija, adaptacija organizacijoje,

integracija organizacijoje, darbuotojy kaita
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Guzeviciené J. Research of ,,X* Bank Employees® Socialization Process / Master’s Thesis in
Public Administration. Supervisor prof. dr. V. Grazulis. — Vilnius: Faculty of Politics and

Management, Mykolas Romeris University, 2013. — 69 p.

ANOTATION

The master's thesis deals with the organisational socialization process of new employees,
evaluates drawbacks and advantages of socialization of new employees of a particular major financial
institution and presentes the findings and recommendations to the organization. The problem was
raised in the thesis - frequent staff turnover in Lithuanian organizations affected by poor socialization
of new employees and the lack of attention to this process which should be systematically directed to
the comprehensive integration of employees into industrial and cultural environment of the
organization. The theoretical part of the thesis analyzes the approaches of Lithuanian and foreign
authors to the socialization of new employees in an organization, the specialisation process of
employees in question, its indicators and factors. The analytical part presents the particular features of
the socialization process of employees in a particular department of a Lithuanian bank and offers

some recommendations.

Keywords: Occupational socialization, anticipatory socialization, adaptation in the organization,

integration into the organization, staff turnover
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Guzeviciené J. "X" banko darbuotojy socializacijos proceso tyrimas / VieSojo administravimo
magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,
Politikos ir vadybos fakultetas, 2013. — 69 p.

SANTRAUKA

Vidutiniskai kas trecias Lietuvoje dirbantis darbuotojas palieka organizacijg d¢l nepakankamos
socializacijos jos aplinkoje, tai rodo nepakankamag doméjimasi socializacijos procesu bei jo menka
istirtuma Lietuvoje. Siame magistriniame darbe naujy darbuotojy socializacijos procesas yra tiriamas
stambioje finansingje institucijoje, kurioje dar nebuvo tiriamas $is procesas, tod¢l tikimasi, kad Siuo
tyrimu padésime pagerinti §ios organizacijos socializacijos procesus ir taip sumazinti nemenka
darbuotojy kaitg. Tad tyrimo tikslas yra iSnagrinéti banko ,,X* naujy darbuotojy socializacijos procesa
bei pateikti rekomendacijas proceso tobulinimui. Tikslui pasiekti suformuluoti uzdaviniai: 1.
Isanalizuoti iSankstinés socializacijos organizacijoje procesg; 2. ISanalizuoti adaptacijos organizacijoje
procesa; 3. ISanalizuoti integracijos organizacijoje ypatumus; 4. Palyginti socializacijos proceso
ypatumus skirtingo darbo stazo darbuotojy grupése; 5. Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti
objektyvius sitlymus socializacijos procesui tobulinti. Tyrimo hipotezé: sékmingai socializacijai
organizacijoje biidingi veiksniai ir ypatybés labiau atsiskleis ilgesnio darbo stazo darbuotojy grupéje.

Darbg sudaro mokslinés literatiiros analizé, anketinés apklausos rezultaty statistiné analizg,
rezultaty, iSvady bei rekomendacijy organizacijai.

Remiantis tyrimo duomenimis, norint sumazinti darbuotojy kaitg, vertéty atrankinio pokalbio
metu aptari ne tik darbo organizacinius aspektus, bet taip pat kuo i§samiau aptari organizacing kulttira,
vertybes, organizacijos misija, vizijg ir tikslus. Rezultatai byloja, kad banko ,, X Kontakty centro
vadovai pakankamai riipinasi naujais darbuotojais ir uztikrina reikiamg paramg bei pagalbg adaptacijos
metu. Integracijos procese siiloma ne tik pagelbéti naujiems darbuotojams tobulinti savo
kompetencijas, bet ir padéti suprasti savo padétj organizacijoje, padéti suvokti, kuo panasios ir kuo
skiriasi organizacijos ir asmeninés vertybés. Nustatyta, kad banko ,,.X* darbuotojai labiau orientuojasi i
karjeros galimybes, nesickdami pazinti organizacijos vertybiy. Tam jtakos galéjo turéti menkas
susipazinimas su organizacijos filosofija iSankstinés socializacijos metu, tod¢l vélgi griztama prie to,
jog atrankinio pokalbio metu nauji darbuotojai turéty biiti iSsamiau supazindinami su organizacijos
siekiais, kultiira bei vertybémis. ISkelta hipotezé - sékmingai socializacijai organizacijoje budingi
veiksniai labiau atsiskleis ilgesnio darbo stazo darbuotojy grupéje — pasitvirtino i§ dalies. Nustatéme,
kad lojalesni yra tie tyrime dalyvave darbuotojai, su kuriais atrankinio pokalbio metu buvo i§samiai

aptariama organizacijos reputacija bei organizacinés kultiros ypatumai.



65

Guzeviciené J. Research of ,, X Bank Employees‘ Socialization Process / Master’s Thesis in
Public Administration. Supervisor prof. dr. V. Grazulis. — Vilnius: Faculty of Politics and
Management, Mykolas Romeris University, 2013. — 698 p.

SUMMARY

On average, every third employee in Lithuania leaves the organization due to the lack of
socialization in environment; this is an evidence of lack of interest in the socialization process and lack
of research in this field in Lithuania. This master thesis presents a research of the organisational
socialization process of new employees in a large financial institution, where this process has not yet
been studied before. It is expected that this study will help to improve socialization process in the
organization and thus reduce considerable turnover of its staff. So the study is to examine the
socialization process of new employees in the bank "X" and to provide recommendations for
improvement of the process. In order to achieve the goal the following task were raised: 1. Analysis of
the process of early organizational socialization. 2. Analysis of the process of adaptation in the
organization 3. Analysis of the characteristics of integration into the organization; 4. Comparison of
the particulars of the process of socialization of groups of employees with different work record; 5.
Objective suggestions, based on the survey results, aimed at improvement of the process of
socialization. The work consists of literature analysis, statistical analysis of research results, outcome,
conclusions, and recommendations for the organization.

According to the data of survey, in order to reduce employee turnover, during the job interview
it should be advisable to have a comprehensive conversation on the organizational culture and values.
The results show that managers take care of new employees well enough and provide them the
necessary support during their adaptation period. It is advisable during the integration process to help
understand the similarities and differences between the values of the organization and their personal
values. It was found that the employees are more focused on career opportunities, without any
intention to get to know the organization's values. This might have been a result of lack of knowledge
of the organization's philosophy during the early socialization period, so, again, we go back to the fact
that during the job interview the new employees should be presented with the organization‘s culture
and values in a more comprehensive manner. The Hypothesis of the thesis, that the factors relative to
successful organizational socialization would be more pronounced in the group of employees with a
longer work record, was found to be partially true. It was found that the employees, who have been
presented a comprehensive overview of particular features of the organizational culture during their

job interview, were found to be more loyal.
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PRIEDAS
TYRIMO ANKETA

DARBUOTOJU SOCIALIZACIJA ORGANIZACIJOJE IR ESMINE ITAKA TURINTYS
VEIKSNIAI

Gerb. Respondente,

Mykolo Romerio universiteto studenté Julija Guzeviciené atliecka tyrimg apie darbuotojy socializacija
(jsitraukimo j darbg) efektyvuma Lietuvos organizacijose. Tyrimu norima iSsiaiskinti darbuotojy
jsitraukimo ] darbg ir profesinio organizavimo ypatumus organizacijoje. Jusy atsakymai ] anketos
klausimus yra svarbis, nes jy déka bus galima identifikuoti socializacijos proceso organizacijoje
iSkylancias problemas bei pateikti rekomendacijas Sio proceso efektyvumo didinimui. Tyrimo anketa
yra anoniming, tod¢l tikimasi, kad Jusy nuoSirdiis atsakymai padés gauti objektyvius tyrimo rezultatus.
Maloniai praSome paZymeti Jums tinkantj atsakymo variantg/us. Atsakydami j anketg Jis uztruksite ne
ilgiau 15 min. IS anksto dékoju uz Jisy laika, suteikta naudingg informacijg ir bendradarbiavima!

1. JUSU LYTIS?

O Moteris O Vyras

2. JUSU AMZIUS? ueeeeereceverereersesenans

3. JUSU ISSILAVINIMAS? ......cccovvvivnrirrirenronnns
4. KOKS JUSU DARBO STAZAS DABARTINEJE DARBOVIETEJE, METAIS?

Iki 1 mety

Daugiau 1 iki 3 m,
Daugiau 3 iki 7 m,
Daugiau negu 7 m.

(ONONONG)

5. REMDAMIESI ASMENINE PATIRTIMI, PAZYMEKITE, KOKIE KLAUSIMAI
BUVO APTARIAMI ATRANKOS POKALBIO METU?

Darbo uzmokestis

Igaliojimy bei atsakomybés ribos

Darbo organizavimo tvarka

Vyraujanti organizaciné kultiira
Organizacijos reputacija

Organizacijos ateities planai

Karjeros galimybés ir ateities perspektyvos

ONONONORONONG
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6. KAIP JUS VERTINATE ATRANKOS POKALBJ, KAI BUVO APTARIAMI

Labai gerai Gerai Daugiau gerai, nei prastai Prastai Neturiu nuomonés

a) darbo organizaciniai O O O O O
klausimai
b) organizacijos reputacija o O O O O

ir organizacinés
kultiiros ypatumai

C) Jiusy ateities O O O O O
perspektyvos

7. PRASAU, PAZYMEKITE, KOKIA PARAMA TEIKIAMA DARBUOTOJUI IR KAS
SIA PARAMA TEIKIA JSITRAUKIMO | ORGANIZACIJA LAIKOTARPIU

7.1. Paramos turinys 7.2. Paramg teikiantis asmuo
O Nepastebimai paskiriamas j naujg darbo O Paskiriamas patyres kolega — globéjas
O Klﬁ?atomi standartizuoti mokymosi etapai O Tiesioginis vadovas
O Visky iSsiaiskinti palieckama paciam O Pagalba suteikia $alia dirbantys kolegos
O Individualiai supazindinamas su darbo ir O Darbuotojas pats viskg iSsiaiSkina
organizacijos ypatumais

8. PRASAU, PAZYMEKITE, KOKIE ASPEKTAI JUMS BUVO SUDETINGIAUSI
ISITRAUKIMO DARBE LAIKOTARPIU

Prisitaikymas prie kolektyvo, jo elgesio ir bendravimo normy
Prisitaikymas prie tiesioginio vadovo valdymo stiliaus
Prisitaikymas prie darbo salygy

Darbo uzduociy jsisavinimas

Prisitaikymas prie pareigybei keliamy reikalavimy
Prisitaikymas prie permainy

Kita

(ONONONONONONG)

9. REMDAMIESI PATIRTIMI, PAZYMEKITE, KOKIA PAGALBA SUTEIKIAMA
VADOVO SEKMINGAM DARBUOTOJO JSILIEJIMUI I ORGANIZACIJA

Analizuoti klaidas

Uzmegzti santykius su bendradarbiais
Tobulinti savo kompetencijas
Planuoti profesing karjera

0000
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10. PAZYMEKITE, KOKIOS INFORMACIJOS, SUSIJUSIOS SU ATLIEKAMU DARBU
JUMS LABIAUSIAI TRUKSTA

Taip, a$ ja zinau IS dalies zinau Ne, a$ jos nezinau
Pareigybés, tikslai ir uzdaviniai O O O
Darbo standartai, normos O O O
ir kt. reikalavimai
Igaliojimy ir atsakomybés ribos O O O

Vadovo lukesciai

Jusy atzvilgiu O

Darbo kriivio paskirstymas

Ergonominiai reikalavimai darbo
vietai, jos priezidiros O O O
bei saugumo reikalavimai

Informacijos gavimo ir O O O
atsiskaitymo uz jg tvarka

Darbo vertinimo kriterijai O O O

11. KIEK ILGAI JUS PLANUOJATE DIRBTI DABARTINEJE ORGANIZACIJOJE?

ONONOX®)

Trumpiau nei metai

Iki 3 mety

Iki 5 mety

Planuoju dirbti Sioje organizacijoje neribotg laika

12. JEI DABARTINEJE ORGANIZACIJOJE PLANUOJATE DIRBTI NE ILGIAU, KAIP
VIENERIUS METUS, DEL KOKIU PRIEZASCIU NORETUMETE ISEITI IS
ORGANIZACIJOS?

OXONONONORONONONONOX®)

Beprasmis ir nuobodus darbas

Blogi darbo santykiai su bendradarbiais

Blogi santykiai su tiesioginiu vadovu

Nepriimtina vyraujanti organizaciné kultara
Nesutampa Jiisy asmeniniai ir organizacijos tikslai bei vertybeés
Néra karjeros perspektyvy

Neéra galimybiy tobulinti savo kompetencija
Nesijauciate pilnaverciu ir pilnateisiu kolektyvo nariu
Netinkamos darbo salygos

Per mazas atlygis uz darba

Kita
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12. JEI DABARTINEJE ORGANIZACIJOJE KETINATE DIRBTI ILGIAU, KAIP
VIENERIUS METUS, DEL KOKIU PRIEZASCIU NORETUMETE LIKTI DIRBTI?

Vykdomas darbas man patinka

Darbo santykiai su bendradarbiais yra dalykiski ir draugiski

Santykiai su tiesioginiu vadovu parimti bendradarbiavimo ir partnerystés rysiais
Man pavyko jsilieti j vyraujancig organizacijos kultiirg

Sutampa mano asmeniniai ir organizacijos tikslai bei vertybés

Turiu karjeros vystymo perspektyva

Sudaryta galimybé¢ tobulinti mano kompetencija

Riipinamasi darbuotojy darbo salygomis

Mane tenkina atlygis uz darbg

ONONONONONONONONO)

13. KA JUSU NUOMONE, REIKETU PATOBULINTI ORGANIZUOJANT DARBA JUSU
ORGANIZACIJOJE?

Taip ISdalies Ne  Neturiu nuomoneés
Isidarbinimo metu pateikti daugiau tikslesnés O O O O
ir iSsamesnes informacijos apie organizacijg

ir biisimg darbg

Skirti daugiau démesio supaZindinimui su

organizacijos veikla bei joje vyraujancia kultira O O O O
Skirti daugiau laiko bei pateikti daugiau O O O O
informacijos, kad perprasti darbo technologijas

Suteikti daugiau informacijos apie kolegas ir O O O O
santykiy su jais kiirimg

Padidinti vadovo, globéjo bei kolegy jsitraukimg O @) O O
teikiant naujokui reikiamg informacijg, paramag

Suteikti daugiau galimybiy darbuotojy jgidziy, O O O O
kompetencijy tobulinimui, saves ugdymui

Suteikti darbuotojams paramg ir pagalbg atrasti O O O O
kuo daugiau karjeros galimybiy

Suteikti darbuotojams pagalba, kad prisiderinti O O O O
prie organizacijoje vyraujancios kultiiros

Skirti daugiau démesio darbuotojy tarpusavio O O O O

darbiniy santykiy ugdymui



