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IVADAS

Socializacija — Zzmogaus vystymasis per visa jo gyvenima saveikaujant su aplinka, socialiniy
normy ir kultliriniy vertybiy perémimo procesas, taip pat saves tobulinimas ir realizavimas toje
visuomenéje, kuriai jis priklauso'.

Socializacijos organizacijoje metu organizacijos nariai naujai atéjusiems darbuotojams perduoda
savo igudzius, Zinias, reikalingas naujam darbui bei vaidmeniui organizacijoje atlikti. Ji apima
tokius reiSkinius kaip mokyma darbo grupéje, organizacijos vertybes, taisykles, veikimo btidus bei
normas, visuomeniniy bei darbiniy santykiy ugdyma, naujam darbui reikalingy Ziniy ir jgudziy
ugdyma.

Socializacijos procesa lemia, visy pirma, pats individas; antra, vidiniai ir iSoriniai organizacijos
aplinkos veiksniai. Darbo grupé/organizacija yra aplinka, kurioje vyksta darbuotojo socializacijos
raida; jos nariai yra pagrindiniai organizacijos vertybiy, normy perteikéjai. Organizaciné kultiira —
dvasiné terpe, sukaupusi savyje organizacijoje priimtas vertybes ir elgesio normas. Organizacijos
vadovas - socializacijos proceso koordinatorius, nes nuo jo poziiirio 1 §] procesa bei vadybos
procese naudojamo valdymo stiliaus priklauso organizacinés kultiiros orientacija; jo rankose yra
socializacijos svertai: darbo motyvavimas ir vertinimas, nukreipiantys darbuotojo elgesi
pageidaujama linkme. Visuose socializacijos etapuose vyksta §iy pamatiniy socializacijos veiksniy
ir individo saveika, derinimas organizacinés kultiiros nuostaty su naujo darbuotojo vertybémis ir
lukesciais, ko pasekoje darbuotojo ir organizacijos tikslai tampa bendri arba iSsiskiria.

Nors daugelis vadybos teoretiky® akcentuoja, kad socializacijos procese tolygiai svarbis
profesiniy igidZiy, Ziniy ir organizacinés kultiiros vertybiy perdavimas bei tolimesné saviugda,
taciau realiame gyvenime didel¢ dalis organizacijy vadovy ar dél kompetencijos stokos, ar vedami
savanaudiSky paskaty, neretai visai pamirSta dvasini socializacijos prada. Todél daznas atvejis
organizacijose akcentuojamas profesinis ugdymas ir tobulinimas, o psichosocialiné adaptacija tarsi
pametama 1§ akiraio. Lygiai taip pat nevienodai vertinama atskiry socializacijos etapy svarba.
Velgi, skiriamas didesnis démesys adaptacijai, kaip trumpinanciai laikotarpi darbuotojo
prisiderinimo prie gamybos proceso; iSankstiné¢ socializacija interpretuojama kaip jvertinimas
reikalingy igidZiy ir derybos dél piniginio atlygio, o integracija — kvalifikacijos kélimas. Toks
siauras darbuotoju socializacijos interpretavimas iSkreipia socializacijos procesa, netgi tampa jos

stabdziu.

''V. Mudrik, 1994
2 1. Bakanauskiené, A. Sakalas, S. P. Robbins, N. Vasiljevaité, J. Kasiulis, V. Barvydiené, G. Dessler



Taigi, organizacijos vadovui svarbu suvokti abiejy socializacijos dedamyju: profesiniy Ziniy ir
organizacinés kultiiros, tolygaus perdavimo naujam darbuotojui svarba; teisingai interpretuoti
atskiruose socializacijos etapuose vykstancius procesus bei suteikti pagalba ir remti jy saviugdos
sieki, nes nuo to priklauso socializacijos raida ir pasekmés tiek paciam naujam darbuotojui, tiek
organizacijai.

Sékminga socializacija sukuria abipus¢ nauda. Darbuotojas patenkings savo poreikius ir
lukescCius jaucia pasitenkinima darbu, jsipareigojima organizacijai, kokybiSku darbu siekia bendry
organizacijos tiksly, o organizacija formuoja atsidavusia ir kompetentinga komanda - bitina
Siuolaikinés konkurencinés ekonomikos salygomis. Nesékmingos socializacijos pasekmés —
nepasitenkinimas darbu, pravaikstos, neigiamas socialinis psichologinis klimatas, kas savo ruoztu
paveikia organizacijos darbo efektyvuma.

Darbas Svietimo sistemoje, ypa¢ ikimokyklinése istaigose, turi savy niuansy. lkimokyklinése
Svietimo istaigose vaiky ugdymo ir priezitiros darbas atlickamas mazose grupése. Sékmingam
darbui pageidautina, kad grupése nekilty konfliktiniy situacijy, nes neigiamas grupés klimatas gali
paveikti ne vien ugdymo proceso rezultatus, bet ir paciy ugdomuyjy psiching savijauta. Pageidautina,
kad vyrauty darna ir tinkamas elgesys, nes tokio amziaus vaikai nesamoningai kopijuoja
suaugusiyju elgesi. Be to, kuriant ziniy visuomeng, keiciasi pats pedagogo vaidmuo: pedagogas —
Ziniy turétojas ir perteikéjas keicia pedagogas — mokymosi organizatorius, mokymosi galimybiy
kiiréjas, pataré¢jas, tarpininkas tarp ugdomojo ir jvairiy Siuolaikiniy informacijos Saltiniy. Kartu
pedagogas dabarties visuomeng¢je turi iSlikti ir ugdytojas, gyvenimo tiesy liudytojas, perduodantis
tradicija bei mokantis ja kiurybingai plétoti. Todé¢l, ikimokyklinio ugdymo pedagogas privalo biti
kompetentingas, kiirybingas, nuolatos kelti savo kvalifikacija. Ikimokykliniy organizacijuy
darbuotojuy socializacija bei jos lygmuo yra labai svarbiis, nes darbuotoju s¢kminga/nes¢kminga
socializacija ir jos pasekmés paveikia ne vien tik organizacijos veiklos efektyvuma, bet ir
ateinancios kartos pirming socializacija.

Svietimo jstatymuose ir dokumentuose’ reglamentuojami pagrindiniai sékmingos socializacijos
aspektai, taciau kiek realiai jie yra jgyvendinami, sunku jvertinti neturint tyrimo duomeny. Todél,
aktualu i8siaiSkinti ar ikimokykliniy istaigy vadovai teisingai interpretuoja socializacijos procesa, ar
realiai taiko Svietimo dokumentuose reglamentuotus sékmingos socializacijos aspektus, ar teikia
reikiama parama naujiems darbuotojams adaptacijos metu ir siekiant karjeros. Atliktas tyrimas
leisty pateikti naujy darbuotojy socializacijos proceso ikimokyklinio ugdymo organizacijose

rekomendacijas ir tuo paciu, gal biit, padéty pasalinti kai kuriuos trokumus.

3 LR $vietimo istatymas, LR profesinio mokymo jstatymo pakeitimo jstatymas, pedagogy atestacijos nuostatai, pedagogy kvalifikacijos tobulinimo
nuostatai
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Darbuotoju socializacijos, kaip personalo valdymo problemos tyrimu Lietuvoje nepavyko rasti.
Socializacijos atskiri etapai tyrinéti mazai: I. Bakanauskienés darbuose ,,Personalo atrankos
Lietuvos organizacijose retrospektyviné analizé¢® ir ,,Personalo adaptavimo Lietuvos organizacijose
retrospektyviné analizé* (2000), K. Steponavicitités ,,Personalo ugdymo sistemos sampratos
analizé“ (2003), N. Vasiljevaités ,,Organizacijuy etika kaip vadybos optimizavimo jrankis* (2004),
R. Ciutienés (2006) ,,Darbuotoju ir organizacijos interesuy derinimas formuojant karjera“ (daktaro
disertacija), G. Cipkutés (2004) ,,Darbuotoju socialiné adaptacija organizacijoje, kaip personalo
valdymo problema* ( magistro baigiamasis darbas). Minéty darby analizé leidZig daryti i§vada, kad
dauguma tyrimy siejasi su atskirais socializacijos proceso etapais.

Mokslings literattiros apie Svietimo sistemos darbuotojy socializacija nerasta.

Tyrimo objektas — naujy darbuotojuy socializacijos procesas Vilniaus miesto ikimokyklinio

ugdymo (A, B, C) organizacijose.

Tyrimo subjektas — ikimokykliniy istaigy darbuotojai.
Darbo tikslas: iStirti naujy darbuotoju socializacijos proceso ypatumus ikimokyklinése
Istaigose.
Tyrimo hipotezé: Vilniaus miesto ikimokyklinése istaigose skiriamas nepakankamas démesys
personalo socializacijai.
Darbo uZdaviniai:
e iSnagrinéti jvairiy mokslininky poziiirius apie naujy darbuotojy socializacijos
proceso ypatumus;
¢ iSanalizuoti naujy darbuotojy socializacijos proceso teising bazg;
o atlikti sociologing apklausa nustatant darbuotojy socializacijos proceso ypatumus.
e palyginti socializacijos proceso panaSumus ir skirtumus atskirose ikimokyklinése
istaigose;
e iSanalizuoti ir apibendrinti gautus rezultatus, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.
Darbo metodika:
e literatiiros Saltiniy analizei panaudotas lyginamasis metodas;
e naujy darbuotojy socializacijos procesui iStirti panaudotas anketinés apklausos
metodas. Atlikta kiekybine ir kokybiné respondenty apklausos analizé padéjo iStirti
ikimokyklinio ugdymo organizacijose naujy darbuotojy socializacijos proceso:
priémimo i darba, adaptacijos ir integracijos ypatumus.
Darbo struktura:
Darba sudaro ivadas, teorin¢ dalis, tiriamoji dalis, iSvados, rekomendacijos, naudotos literatiiros
sarasas (i$ viso 81 pozicija), santrauka angly kalba, priedai (i§ viso 16 priedy). Darbo apimtis 70

puslapiu.



1. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS ORGANIZACIJOJE TEORINIS
PAGRINDIMAS

1.1. SOCIALIZACIJA ORGANIZACIJOJE

Ch. 1. Barnard organizacija apibiidino kaip socialing sistema, kurioje veiklos efektyvumas
siejamas su darbuotojy aktyvumu, juy darbo kokybe bei kitais tarpusavyje susietais veiksniais [13.
P.3].

Dauguma autoriy organizacija apibuidina kaip socialing sistema, nukreipta i tam tikry tiksly
igyvendinima. Jai buidingi ivairlis tarpusavio santykiai, socialinés saveikos procesai, kuriy metu
zmonges perima zinias, vertybes, nuostatas, elgesi, buitinus efektyviam darbui organizacijoje. Toks
socialinés saveikos procesas yra vadinamas socializacija.

Socializacija placiaja prasme, tai procesas, kurio metu vaikai ar nauji visuomenés nariai
iSmoksta Sios visuomeneés gyvenimo biido, suvokia socialines normas bei vertybes ir igyja ypatinga
savimongs identiteto pojiiti [25. P.41].

I socializacija galima zitréti dviem poziiiriais: visuomenés ir individo. Visuomenés poziiiriu, tai
procesas, kurio metu individai itraukiami | organizuota gyvenimo buda ir iSmoksta visuomenes
kultiiriniy tradicijy. Individo poZilriu, socializacija yra socialinio “AS” vystymasis, kurio metu
individas jgyja isitikinimus, vertybes ir siekius - tampa asmenybe.

Paprastai mokslininkai i$skiria du socializacijos tipus: pirminé (arba socializacija vaikystéje) ir
antriné (vaiky, jauny Zmoniy ir suaugusiyjy socializacija antrinése grupése). Antriné socializacija
yra tolimesnis procesas, kuris padeda jau socializuotam individui jsitraukti | naujas
visuomenés pasaulio sritis. Ji vyksta bendraamziy grupése, socialinése institucijose ir
organizacijose visa gyvenima jvairios socialinés patirties ir jtakos pagrindu.

Kiekvienoje visuomeneés grupéje, taigi ir darbo organizacijoje, objektyviai susiklosto specifinés
salygos zmogaus socializacijai ivairiuose amziaus tarpsniuose. Sias salygas sudaro visuomenés
ekonominis, socialinis politinis ir kultirinis iSsivystymo lygis. Sékminga socializacija numato
Zmogaus prisitaikyma prie visuomeneés, antra vertus — sugebéjima Siek tiek iSsiskirti 1S jos.

Socializacija organizacijoje — tai procesas, kurio metu organizacija padeda naujam darbuotojui
adaptuotis, integruotis, pasirengti daryti karjera ir pan. Pirminiame socializacijos organizacijoje
etape organizacijos senbuviai naujai atéjusiems darbuotojams perduoda savo jgudZius, Zinias,
reikalingas naujam darbui bei vaidmeniui organizacijoje atlikti. Sis procesas yra testinis ir
apima dar tokius reiskinius kaip mokyma darbo grupéje, organizacijos vertybes, taisykles, veikimo
biidus bei normas; visuomeniniy bei darbiniy santykiy ugdyma, naujam darbui reikalingy Ziniy ir
1gidziy ugdyma. ,,Socializacija praSalai¢ius padaro saviskiais ir sustyguoja darbuotojy elgesi, kad

jie atitikty vadovybés pageidavimus®, pazymi S. P. Robbins [57. P.35].



Socializacijg organizacijoje jtakojantys veiksniai

Socializacijos procesa lemia, visy pirma, pats individas; antra, vidiniai ir iSoriniai organizacijos
aplinkos veiksniai. Vidinés aplinkos veiksniai yra tarpusavyje susieti. Teisingas/neteisingas atskiry
veiksniy orientacijos pasirinkimas gali nulemti sékminga/nesékminga socializacija. Priklausomai
nuo socializacijos proceso baigties, tiek individas, tiek ir organizacija jaus atatinkamai
teigiamas/neigiamas pasekmes.

Kadangi organizacija yra socialin¢ sistema, kaip ir visos sistemos, ji vystosi, praeina jvairius
savo raidos etapus. Ju metu socializacijos pasekmés gali pacios tapti faktoriumi, jtakojanciu
pirminiy veiksniy orientacijos kitima. Pvz., nesékminga socializacija gali priversti vadovus
susimastyti dél savo valdymo stiliaus tinkamumo esamai situacijai ir ieSkoti biidy pastaraji keisti,
tuo paciu vystant organizacinés kultiros elementus ir t.t.; sékminga socializacija gali itakoti
socialinés sistemos kitima — grupiy klimata (kolektyvas tampa integruotas), bendravimo pobudi ir
t.t.. ISorinés aplinkos veiksniai veikia socializacijos procesa, ta¢iau organizacijos pasekmiy jtaka
pastariesiems sunkiau atsekama. Taigi, socializacijos veiksniai ir pasekmés yra tarpusavyje susieti
griztamuoju rySiu (Zr. 1 lentele).

1 lentelé. Bendras socializacija jtakojanc¢iy veiksniy ir pasekmiy modelis (lentelé sudaryta MD

autores)
Veiksniai Pasekmés
Vidiniai aplinkos veiksniai: Sékminga socializacija
Organizacijos valdymas: (Teigiamos pasekmés)
. Organizacing kultiira o Pasitenkinimas darbu
o Vadovavimo stiliai o Auksta darbo motyvacija
o Darbuotojy dalyvavimas o Saugumo jausmas
valdyme ° Bendradarbiavimas
o Darbuotojy motyvavimas o Parama
° Kontrolé L. . Kirybiskumas
Socialiné sistema Socializacijos
o Grupiy klimatas procesas
o Bendravimas Nesékminga socializacija
o Konfliktai (Neigiamos pasekmes)
Techniné sistema Nepakankamas socializacijos lygis

o Techniné jranga o Nepakankamas darbo atlikimas
o Technologija o Taisykliy pazeidimas
o Darbo ir poilsio salygos o MaiStas

Individo asmeninés savybés . Nepriimtinas elgesys
o Amzius o Pravaikstos
o Darbo stazas Per aukstas socializacijos lygis
o GyvenimiSka patirtis o Nesamoningas konformizmas
o Profesinis pasirengimas o Kirybiskumo trikumas

ISoriné aplinka o Dogmatiskas mastymas

o Politiniai veiksniai
o Ekonominiai veiksniai
. Socialiné kulttirin¢ aplinka




Be to, pasirenkant veiksnio orientacija reikia atsizvelgti ne vien i sukeltas pasekmes, o visos
veiksniy ir pasekmiy sistemos kitimus. Didesnis socializacijos proceso efektyvumas yra
pasiekiamas ne maksimizuojant kuri nors socializacijos proceso veiksnj, bet esant teigiamai
subalansuotai visai sistemai.

Visi lenteléje pateikti veiksniai yra svarbiis socializacijos procesui, taciau d¢l magistrinio darbo
apimties ribojimy, Siame darbe placiau apzvelgsime tik pamatinius socializacija jtakojancius
veiksnius, susijusius su magistrinio darbo tema ir jo eksperimentine dalimi, biitent, darbo grupé,
organizacin¢ kultiira, valdymo stilius, darbo motyvacija, darbo jvertinimas.

Darbo grupé

Grupé — Zzmoniy bendrija, kurios narius sieja bendra veikla, tarpusavio santykiai, bendri
interesai, priklausymas tai paciai organizacijai [37. P.49].

Darbo grupé sprendzia darbo problemas ir jgyvendina priimtus sprendimus. Taip pat ji atlieka
socialines bei psichologines funkcijas, nes darbas grupéje sudaro salygas jos nariams igyvendinti
savo visuomeninius ir psichologinius poreikius: draugystés, paramos, pagalbos, saviraiskos,
saugumo.

Darbo grupéje egzistuoja darbo normos ir neformalaus elgesio standartai (grup€s normos).
Grupés nario padét] bei savijauta daznai lemia grupés teigiamas ar neigiamas nario jvertinimas,
priklausomai nuo jo profesionalumo, grupés normy laikymosi, bei vertybiy orientacijos. S. F.
Butkus teigia, ,,Vienu i§ svarbiausiy naujo organizacijos nario orientyry jo socializacijos procese
yra grupés normos [14. P.44]. Be to, kaip pazymi J. Kasiulis “Grupés elgesio nuostatos, modeliai
atlieka socializacija tam tikra kryptimi” [37. P.57].

Grupés nariams bendraujant ir veikiant iSrySkéja vidinés Zmoniy tarpusavio poveikio situacijos:
konkuravimas, kolektyvineé atsakomybe, spaudimas, samoninga ar formali drausme; isivyrauja
socialinis psichologinis grupés klimatas - bendravimo santykiy suvokimas, ju vertinimas, poziuris 1
poelgius. Jis atspindi grupés nariy suderinamumo ir tapatumo lygi.

Socializacijos procesui aktuali grupés darbuotojuy suderinamumo problema. Suderinamumas,
darna — tai grupés gebéjimas bendrai veikti, optimaliai saveikaujant, tai yra optimaliai derinti
veiksmus. Psichologing darna ir bendra veiklos sékme lemia paziiiry bendrumas, veiklos motyvai,
optimalios kiekvieno grupés nario psichologinés savybés, Zzmogaus savikritiSkumas ir pakantumas
aplinkiniams; visiSkas pasitikéjimas vieno kitu, suvokiant priklausomuma; maksimalus uZimtumas
reikiama veikla [37. P.67-69].

Darbo grupé yra aplinka, kurioje vyksta darbuotojo pradinés socializacijos raida, tod¢l, siekiant
sékmingos darbuotoju socializacijos, svarbu optimizuoti santykius darbo grupéje - formuoti bendra
grupés vertybiniy orientacijy sistema, ir tuo paciu grupés ir organizacijos visuomeniniy reiskiniy

analogiska vertinima. Siam procesui didele jtaka turi organizacin¢ kultiira. Pasak mokslininko



S. P. Robbins, ,,Butent bendri isitikinimai pavercia kultiira galinga priemone, nukreipiancia ir
formuojancia elgesi“ [56. P.286].

Organizaciné kultiira

Organizacin¢ kultiira yra vienas svarbiy Siuolaikinio valdymo pamaty. A. Seilius (1998)
teigimu, organizaciné kultiira yra organizacijos pagrindiniai isitikinimai ir prielaidos apie tai, kas
yra §i organizacija, kaip turéty elgtis jos nariai ir kaip organizacija suvokia save atsizvelgiant |
iSoring aplinka. Kultlira yra organizacijos realyb¢ ir kulttira iSreiSkiama per organizacijos filosofija,
taisykles, normas, vertybes, klimata, simbolius, herojus ir beveik viska, ka daro jos nariai.

Vienas 1§ populiariausiy organizaciniy kultiiry skirstymy pasitilytas mokslininko R. Harrison.
Jis i8skyré keturiy tipy organizacines kultiiras: valdZios, vaidmens, uZduoties ir asmens.

Valdzios kultiira biidinga maZzoms jmonéms. Jose vadovas yra centrin¢ figiira, jtakojanti ir
kontroliuojanti visa imonés veikla. Tokiose imonése nedaug biurokratijos ir taisykliy. Ji gali buti
labai lanksti ir greitai reaguoti i iSorés pokycius. Zmogus, dirbantis $io tipo organizacijoje ir
siekiantis daryti karjera, turi stengtis biiti ,,matomu‘ jos vadovui.

Vaidmens kultiira biidinga dideléms organizacijoms, todél neretai siejama su biurokratija,
griezta tvarka ir procediromis, aiSkiu pareigy ir atsakomybés pasidalinimu. Veikla koordinuojama
per zemesnes grandies vadovus ir nuorodas. Tokia kultira sunkiai reaguoja i pokycius, tafiau
neretai gali daryti jtaka aplinkai. Pagrindiné darbuotojo uzduotis, dirbant vaidmens kultiiros
organizacijoje, iSmokti bendrauti su kity hierarchijos lygiy ir funkciniy padaliniy darbuotojais

UZduoties kultira orientuota { uzduociy sprendima ir projekty rengima bei realizavima.
Paprastai tokios kultiros biidingos komandinéms kultiiroms, kuomet rezultatas kuriamas grupés
zmoniy. Uzduoties kultiiroje lyderio vaidmuo, sicjamas su tam tikru uzduoties rengimo etapu. Si
kultiira leidzia sujungti reikiamus resursus ir zmones | reikiama vieta. Uzduoties kultiiroje
darbuotojas turi biiti pasirenggs aktyviai isisavinti visy pripazistama organizacini elgesi bei biiti
aktyviu jo kireju.

Asmens kultiira budinga organizacijoms, kuriy darbuotojai yra salygiskai nepriklausomi vienas
nuo kito ir kiekvienas iSlaiko savo savituma. Tokiose organizacijose kontrolés mechanizmas ar
vadovavimo hierarchija yra neimanoma [50].

Realiame gyvenime retai pasitaiko vieno tipo organizacinés kultiros, ypac jei kalbama apie
vaidmens bei uzduoties kulttiras, pabrézia Ch. Handy [31]. V. GraZulis pazymi, kad kiekvienas
Zzmogus “laimés po saulg” gali ieSkoti bet kurioje organizacingje kultiiroje ir stengtis joje adaptuotis,
taCiau, dél kiekvieno i§ misy didesnio priklausymo tam tikrai organizacinei kultirai, ne visada
visiems vienodai pasiseka integruotis | kolektyva bei priimti pastarojo puoseléjamas vertybes [28.
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Apibendrinant, organizaciné kultiira svarbi socializacijos procesui tuo, kad, visu pirma, jos
propaguojami tikslai, vertybes yra svarlis argumentai darbuotojy atrankoje; antra, skiepydama
darbuotojui organizacijoje priimtas vertybes ir elgesio normas padeda jam prisiderinti prie
kolektyvo; trecia, padeda darbo grupéms integruotis; ketvirta - skatina darbuotojo tolimesni
tobuléjima. ,,Organizaciné kultiira yra ypatingas kompetencijos ir identiteto Saltinis, organizaciné
narius siejanti ir vienijanti substancija“ [37. P.127].

Organizacing kulttirg itakoja valdymo stilius, kuris ypac svarbus darbuotoju socializacijai.

Valdymo stilius

,»Valdymo stilius — visuma tarpusavyje susijusiy valdymo metoduy, elgsenos normy ir taisykliy,
naudojamy vadovo darbe, daranciy itaka darbuotoju elgesiui bei skatinanciy juos siekti
organizacijos tiksly*“ [40. P.133].

Vadovavimo stiliai klasifikuojami i tradicinius ir naujuosius. Tradiciniai vadovavimo stiliai:
autokratinis ir jo atmaina — biurokratinis. Naujiesiems vadovavimo stiliams priskiriami
demokratinis bei liberalusis vadovavimo stiliai.

Autokratinis stilius pasizymi stipria valdymo centralizacija, polinkiu { vienvaldiSkuma,
sprendziant ne tik pacias sudétingiausias, bet ir gana paprastas problemas. Autokratinio vadovavimo
stiliaus atmaina galima laikyti dar viena i§ tradiciniy vadovavimo stiliu — biurokratini vadovavimo
stiliy. Sio stiliaus vadovai remiasi teise ir jstatymus atitinkanéia reguliavimo sistema, grieztu
organizacijos nariy pavaldumu bei paklusnumu. Jis yra tinkamas, kai yra reglamentuojamos
paprastos, standartinés procediiros. Naudingas, kai organizacija labai didelé¢ ir joje didelé tarpusavio
priklausomybé. Tokiu atveju ja lengviau koordinuoti. Triukumai S§io valdymo yra tie, kad
pasireiSkia monotoniskumas, Sabloniskumas, didel¢ darbo apimtis nesukelia darbuotoju entuziazmo.
Darbuotojai laikomi papras€iausiu organizacijos vienetu. Biurokratinis stilius yra netinkamas
siekiant ilgalaikiy tiksly.

Svietimo sistema siejama su biurokratija, griezta tvarka ir procediiromis, aiskiu pareigy ir
atsakomybés pasidalinimu, veikla koordinuojama per zemesnés grandies vadovus ir nuorodas
[79. P.61].

Demokratinis valdymo stilius suteikia galimybe darbuotojams tiksliau suvokti darbo ar
sprendziamo klausimo esmg, visiSkai panaudoti savo intelektini ir profesini potenciala bei suteikia
galimybe tobuléti. DemokratiSkas vadovas dirba neatsiribojgs nuo kolektyvo, o tai stiprina
tarpusavio pagarba ir pasitikéjima tarp jo ir darbuotojy (bendradarbiy) bei didina vadovo realia
valdzig ir autoriteta.

Liberaliam vadovo darbo stiliui budingas minimalus vadovo kiSimasis i pavaldiniy veikla.
Liberala dazniau valdo pavaldiniai ir aplinkybés. Gamybiniai klausimai svarstomi formaliai, nes

sprendimy jgyvendinimas priklauso tik nuo paciy vykdytojy iniciatyvos
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P. F. Drucker akcentuoja, kad jvairias darbuotoju grupes reikia valdyti skirtingai, ir net ta pacia
grupg jvairiu metu reikia valdyti skirtingai. “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* [24. P.34]

A. Seilius (2004), pazymi, kad,” globalizacijos fone kuriamos teorijos ir visi autoriai siekia
vieno tikslo: padéti organizacijy vadovams (savininkams) siekti kuo geresniy finansiniy rezultaty,
itraukiant { organizacijos veikla visus pavaldinius, kad jie nors i§ dalies jausty priklausomybg tai
organizacijai, kurioje dirba, ir galéty didZiuotis pasiektais darbo rezultatais kartu su vadovais bei
savininkais. Siam tikslui pasiekti imoniy vadovai kuria savitas organizacines kultiros formas, t.y.
vertybiy sistema, kuri padéty neprievartiniais metodais siekti bendry organizacijos ir Zzmoniy tiksly*
[62. P.49]. Pasak autoriaus naujos valdymo teorijos sitlo vadovavimo modeli, itraukiant
darbuotojus, 1 tikslo siekima, i ta veikla per samoningai sukurta vertybiy sistema — organizacing
kulttra [ Ten pat. P.66].

Organizacijoje vyraujantis valdymo stilius lemia socializacijos procesa itakojancius
komponentus: darbuotojy savijauta darbe, darbuotojuy elgsena, ju pozitri { darba, bei apsprendzia
socializacija skatinan¢iy ir nukreipian¢iy metody kokybe - darbo motyvacija ir darbo ivertinima.

Darbo motyvacija

Psichologijos mokslininkai* pazymi, kad vienas svarbiausiy vidiniy veiksniy, lemianciy
socializacija — zmogaus motyvacija. Motyvacija — elgesio (veiksmuy, veiklos) skatinimo sistema,
kuria sukelia jvairis motyvai [37. P.26]. Svariais darbo motyvais gali biiti ne vien piniginis atlygis,
bet ir socialiniai motyvai: darbas bendramin€iy grupéje, saviraiSka, galimybé tobuléti (karjeros
galimybés). Lietuvoje svariu darbo motyvu iSlieka piniginis atlygis, antra vertus, pastebimai stipréja
socialiniy motyvy patenkinimo poreikis. Pastaraisiais metais vis dazniau kalbama apie stimulus.
Vienas 18 jy organizacinés kultiiros formavimas.

Darbuotoju motyvacija yra sudétingas reiskinys, todél jam paaiskinti sukurta daug motyvacijos
teorijy. Motyvacijos teorijos siekia paaiSkinti, kokius tikslus nori pasiekti individas, kokie ju
poreikiai, kokios elgesio alternatyvos. Visos jos yra i§ dalies teisingos. Tai galima paaiskinti tuo,
kad pagrinding Zmogaus elgesio priezast] salygoja susidariusi situacija, kurioje jis atsiduria,
susiklosCius tam tikromis aplinkybémis ir tam tikru laiku. Motyvacija priklauso nuo individo,
salygu ir laiko, ji néra pastovi ir nuolat kinta. D¢l tokio motyvacijos sudétingumo nejmanoma
vienareikSmiSkai atsakyti, kaip geriausiai motyvuoti darbuotojus, kad jie jausty pasitenkinima
darbu. [37. P.26]

Darbo motyvacija ir pasitenkinima darbu lemia: individy skirtingos psichologinés savybeés;

individy skirtingas vertinimas juy atlygio atitikimo vertybéms ir likes¢iams, kuris daznai susijgs su

*D. G. Myers (2000), N. Chmiel (2005), J. Kasiulis, V.Barvydien¢ (2004)
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ju amziumi, patirtimi, aukl¢jimu, profesiniu pasiruoSimu; vidin¢ (organizacijos klimatas
organizaciné kultira, vadovavimo stilius, bendradarbiy tarpusavio saveika ir t.t) bei iSoriné
organizacijos aplinka. Biitina pabrézti, kad pasitenkinima darbu jauciantys darbuotojai formuos
brandy, susitelkusi kolektyva — palankia socializacijos aplinka.

Taigi, darbo motyvacija salygoja pirming darbuotojy atranka; socializacijos eigoje tinkamai
parinktos motyvavimo priemoneés ir metodai nukreipia darbuotojo elgesi reikiama linkme, skatina
sieki tobuléti.

Darbo jvertinimas

Darbuotojy vertinimas — tai darbuotojo dabartinés ar ankstesnés veiklos lygio vertinimas pagal
tam tikrus darbo atlikimo standartus. Vertinimo turinys apima visas darbuotojo veiklos sritis,
itakojancias organizacijos tiksly siekima. Organizacijoje vertinami darbuotojo konkretts darbo
rezultatai, dalykinés bei asmeninés savybés, veikiancios darbo atlikimo kokybe.

ISskiriamas formalusis ir neformalusis darbuotojo vertinimas. Formalus vertinimas — tai
formalizuotas procesas, skirtas darbuotojams bei ju atliekamam darbui vertinti, vykdomas
periodiskai organizacijos nuozifira. Mokslininkai’ darbuotojy vertinimo procese pabrézia,
darbuotojo darbo rezultaty vertinima pagal tam tikrus darbo atlikimo standartus, kurie darbuotojui
turi biiti aiSkis. Teisingas darbo jvertinimas itakoja darbuotojo motyvacija ir pasitenkinima darbu.
Jei darbo jvertinimo procese akcentuojami neteisingi kriterijai ar netiksliai {vertinami patys
darbuotojai, tai sumaZzéja darbuotojo pastangos, padid¢ja tikimybeé, kad darbuotojas ieSkos kito
darbo.

Organizacijose darbuotojo vertinima gali atlikti tiesioginis vadovas, kolegos, vertinimo
komitetas, pats darbuotojas, pavaldiniai, ekspertai, ,,360 laipsniy* griZztamasis rySys (informacija
apie darbuotojo darbo rezultatus renkama i§ vadovy, pavaldiniy, kolegy, klienty).

Neformalus vertinimas — tai nuolatinis griZtamojo rySio pavaldiniams suteikimas ir
informavimas apie jo veiklos lygi. Neformalus vertinimas grindZiamas kasdienés veiklos rezultatais
ir daugiausiai paremtas vertintojo intuicija, jis nefiksuojamas jokiuose dokumentuose.

Atlikto darbo vertinimas skatina tinkama darbuotoju elgesi (siekti pagyrimo, paaukstinimo
pareigose ir kt.), be to leidzia tiesioginiam vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti plana, kaip itvirtinti
privalumus, Salinti trikumus, planuoti karjera. Jis uZztikrina darbuotojy griztamaji rysi su pacia

organizacija ir informuoja apie socializacijos eiga.

> I. Bakanauskiené (2002), A. Sakalas (2003), S. P. Robbins (2006)
12



1.2. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESAS

Nors tiek Lietuvos, tiek uzsienio vadybos mokslininkai gan placiai apraSo socializacijos
procesa, taCiau ju pateikiamas socializacijos etapu apraSymas yra painus. Skirtingai apraSomi
atskiri socializacijos etapai, ju svarba ir t.t. Gal bt painiava atsiranda todé¢l, kad personalo vadyba
nagringja jvairios mokslo Sakos — sociologija, psichologija ir pan. Jos tiria tik vieng socializacijos
aspekta. NeiSvengiamai atsiranda vadybos autoriy skirtingas savoky interpretavimas, naudojama
skirtinga terminologija.

Uzsienio autoriai® socializacija skirsto i tris etapus: iSankstiné socializacija, susidirimas ir
pasikeitimas. Lietuviy autoriai’ savo darbuose, aiskindami socializacijos procesa pateikia uZsienio
autoriy i$skirtus socializacijos proceso etapus.

Siame magistriniame darbe bus remiamasi socializacijos proceso skirstymu j $iuos daugelio

vadybos autoriy pateiktus etapus:

SOCIALIZACIJOS PROCESAS PASEKMES
[Sankstine
socializacija .| Produktyvumas
Realus |
ngrttnlmas »| Susidirimas »| Pasikeitimas o Atsidavimas

amo Adaptacija Integracija
* organizacijos
.| Darbuotojy kaita

1 pav. Socializacijos proceso struktiiros modelis (pagal S. P. Robbins, 2006, p.291)

Sekanciame skyriuje bus aptariami atskiruose socializacijos etapuose vykstantys procesai, bei ju

svarba naujo darbuotojo socializavime ir organizacijos efektyviai veiklai.

1.2.1. ISankstiné socializacija — priémimas j darba

ISankstiné socializacija — ,,tai mokymo programy, skatinanciy realiai suvokti darba, oficialus
itvirtinimas ar ,realistiniy darbo perzitry“ (t.y. verbavimo procediry, kuriy metu kandidatai
supazindinami su darbo vieta, prie§ priimant juos | darba) sililymas potencialiems darbuotojams®, -
apibudina N. Chmiel. [17. P.170]

ISankstinés socializacijos etapas, pasak S. P. Robbins, prasideda, ,,darbuotojui dar neatéjus 1

organizacija”™ [56. P.260]. Jis atvyksta | organizacija turédamas susiformavusias vertybes, nuostatas

S R. M. Steers (1994, p.580-599), S. P. Robbins (2003, p.290-293), D. L. Gibson (2000, p.589-591), K. Miler (2003,
p.137-143).
" 1. Bakanauskiené (2002), P. Jucevigiené (1996).
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ir likesCius, susijusias ir su biisimu darbu, ir su organizacija. Naujas darbuotojas liikesCius apie
organizacija gali buti susiformaves remdamasis tiek oficialiais informacijos $altiniais: organizacijos
darbuotojy paieskos skelbimai, organizacijos tinklalapiai internete, straipsniai ziniasklaidoje ar kt.,
tiek neoficialiais - draugy ar pazistamu pokalbiai. D¢l to jo susikurtas organizacijos jvaizdis nebus
vienareikSmiai teisingas. Darbuotojo socializacijos patirtis mokymo jstaigose ar ankstesnése
darbovietése taip pat turi itakos iSankstiniy likes¢iy formavimuisi.

ISanksting socializacija jtakoja du svarbiis veiksniai: realus organizacijos jvertinimas — tai
pilnas ir tikslus pozitiris 1 organizacijos tikslus, filosofija, klimata, 1 visa tai su kuo susidurs naujas
darbuotojas, atéjgs | organizacija; realus darbo jvertinimas — tai tikslus ir teisingas pozidiris 1
darba, kuri atliks naujai atéjgs darbuotojas. Apskritai, iSankstinés socializacijos procesas susijgs su
Zmogaus profesine ir socialine kompetencija bei organizacijos realaus jvaizdzio pateikimu iSorinei
aplinkai. Jis jtraukia individo isitikinimus ir vertybes tos organizacijos, kurios nariu zada tapti.

Priémimas j darba

Priémimas i darba - svarbus iSankstinés socializacijos etapo dalis. Ji sudaro du tarpusavyje
susieti procesai: darbuotojy atranka ir oficiali samda.

Kandidaty atranka — procesas, kurio metu i§ turimy kandidaty { tam tikra darbo vieta
atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo [40. P.60]

Organizacijos kandidaty atrankai naudoja jvairius metodus: vertinimas pagal stojan¢iyjy i darba
anketas, idarbinimo ir gabumy testai, rekomendacijos, pokalbis.

Paprastai testai rastu jvertina intelekta, tinkamuma, profesinius geb¢jimus, interesus. Taciau A.
Sakalas perspéja apie pasikliovima jais: “testai turi biiti naudojami labai atsargiai. Jie padeda
apibudinti asmenybg, taciau $iuo metu dar neturime (o gal ir niekada neturésime) aiSkiy atskiry
darbo viety/pareigybiy reikalavimy, nenustatyta kokios savybés tinka Siai pareigybei” [59. P.142]
Tode¢l atrankoje yra svarbus akivaizdus bendravimas su kandidatu, nes tiesioginio bendravimo metu
galima ne tik jvertinti anks¢iau minétas asmens savybes, bet ir, stebint jo elgesi ir uzduodant
klausimus, atskleisti gilesnius asmenybés klodus.

Pokalbis - bene svarbiausias darbuotojy atrankos metodas, leidZiantis pakankamai iSsamiai
vertinti kandidaty tinkamuma laisvai darbo vietai uzimti [40].

Pokalbis vyksta su tais kandidatais, kurie sékmingai jveiké pirminj atrankos etapa. Pokalbyje
paprastai dalyvauja organizacijos vadovas ir padalinio, kuriame dirbs priimtasis, tiesioginis
vir§ininkas, jame gali dalyvauti ir personalo tarnybos darbuotojas. Kita vertus, vadybos specialistai®
siilo, kad siekiant i§vengti klaidy priimant ,,tinkamus® darbuotojus, i kandidatu apklausa itraukti ir

biisimus kolegas. Siandieninémis salygomis, kai daugelyje organizacijy vis labiau ijsigali

¥ B. Kaye ir J. S. Evans (2006), G. Dessler (2001), S. P. Robbins (2007), R. Heller (2000)
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komandinis darbas, tame tarpe ir Svietimo organizacijose, asmenybés ir interesy jvertinimo
apklausos metu kandidata galéty apklausti darbuotojuy komandos.

Daugelis mokslininky’ paZzymi gero pasirengimo pokalbiui svarba. Autoriy teigimu norint
objektyviai ir tiksliai jvertinti kandidata i konkrecias pareigas, reikia apibrézti atrankos kriterijus ir
suplanuoti klausimus.

Galimi jvairts pokalbio metodai:

e Struktiirizuotas (reglamentuotas pagal standartinj klausimyng) pokalbis -
kiekvienam kandidatui pateikiami tie patys klausimai naudojant standartizuoty klausimy
rinkini. Remiantis §iuo metodu patogiau lyginti kandidatus.

e Nestruktiirizuotas pokalbis — numatomas tik bendras apklausos planas, klausimai
formuluojami pagal situacija. Tai panaSiau i pokalbi, nesilaikant grieztos struktiiros, kai interviu
vedg¢jas klausia to, kas ji domina.

e Laisvas pokalbis — skirtas isitikinti ar kandidatas savarankiskai masto, ar
orientuojasi besikei¢iancioje situacijoje.

Vadovas pokalbiui su potencialiu darbuotoju turi skirti ypatinga démesj, nes kiekvienas
atrankoje dalyvaujantis kandidatas stengiasi reprezentuoti geresni savo asmens jvaizdi. Anot L.
Buksnytés, kandidatui klausimai turéty biiti parengti ir pateikti taip, kad padéty atskleisti gilesnius
kandidato asmenybés sluoksnius, o ne tik jo reprezentacini "AS" [13].

Detaliy, koncentruoty pokalbiy metu galima susidaryti kiekvieno kandidato biisimy darbo
rezultaty tikslesni vaizda. S. P. Robbins teigimu, ,,dauguma organizacijy dazniau naudoja interviu
kaip darbo rezultaty prognozavimo priemong®. Be to, autorius pazymi ,,Organizacijos vertina ne tik
konkrecius, su darbu susijusius kandidato igiidzius, bet ir jo asmenybés savybes, asmenines
vertybes ir pan., kad surasty Zmones, pritampancius prie organizacijos kultiiros ir jvaizdzio* [56.
P.267].

Kaip min¢jome, darbuotojas atvyksta | pazintini pokalb; turédamas susiformavusias vertybes,
nuostatas ir lukesc¢ius. J. M. Kouzes ir B. Z. Poznerio darbe teigiama: ,,Verc¢iau i§ anksto padéti
asmeniui iSsiaiSkinti, ar jis gali dirbti organizacijoje, kad véliau netekty praleisti bemiegiy nakty del
nesutarimy principiniais klausimais® [38. P.78]. Kita vertus, V. Grazulis, straipsnyje ,,Asmens
vertybinio vertinimo svarba, nustatant jo priklausima organizacinei kultiirai” pazymi: ,,Apskritai, C.
Handzio teigimu, zmogus turi pats Zinoti, kas jam riipi, ka jis nori veikti gyvenime/darbo kolektyve,
kas ji motyvuoja. Autoriaus manymu, $io nesuvokiant, gali zlugti asmens puoselétos darbo ir

gyvenimo svajonés‘ [28. P.3].

N. Thom, A. Ritz (2004), S. P. Robbins (2007), B. Leoniené (2001), A. Stankevi¢iené, L. Labanova (2006) A.
Sakalas (2003).
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Daugelis vadybos mokslo specialisty'® teigia, kad pasamdzius Zmogy, kurio vertybés i§ esmeés
skiriasi nuo organizacijos, didelé tikimybe, kad kandidatas nepritaps, stokos motyvacijos, vengs
isipareigoti, bus nepatenkintas savo darbu bei organizacija. Taigi, pokalbio metu svarbu iSsiaiskinti
ar kandidato ir organizacijos vertybés gali biiti suderintos t.y. ar kandidatas sugebés isilieti |
organizacing kultiira.

Darbuotojo ir darbdavio liukesCiy aptarimas bei suderinimas, uzsienio ir Lietuvos autoriy,
vadinamas neformaliu psichologiniu kontraktu. Si kontrakta J. P. Kotter (1973) apibiidino kaip
,humatoma asmens ir organizacijos susitarima, apibréziant;, ka kiekviena S$alis tarpusavio
santykiuose numato viena kitai duoti ir ka tikisi gauti“ [17. P.77].

Kiekvienam darbuotojui turi labai didelés itakos darbo pasitilymai. Vadovai pristatydami darba
neturéty uzmirsti, kad pasitilymai turi atitikti organizacijos galimybes ir buisimas darbo salygas
pateikti tikroviSkai. Pasak S. P. Robbins, ,, labiau tikétina, kad iSlaikysite naujai priimtuosius | darba
tik tada, jei nuo pat pradziy bisite su jais atviri [57. P.18] Dauguma mokslininky'' akcentuoja,
kad kandidatai, kuriems buvo tikroviSkai pristatytas juy biisimas darbas, pasiZymi maZzesniais ir
tikroviskesniais likesciais ju atlickamo darbo atzvilgiu ir yra geriau pasirengg susidoroti su darbu
bei jame pasitaikanciais erzinanciais dalykais.

ISsamus pokalbis padeda atskleisti naujo kandidato asmenybés savybes, prognozuoti jo darbo
rezultatus, aptarti tiek organizacijos, tiek darbuotojo vertybes ir lukes¢ius, numatyti jsiliejimo i
organizacine kultira galimybes bei pateikti ir derinti darbo pasitilymus. Todél pokalbis yra svarbus
sprendimy veiksnys ir vadovams, sitilantiems darba, ir asmenims, svarstantiems, priimti ar atmesti
pasiilyma. Vadovai, kurie su potencialiais darbuotojais nuo pat pirmyjuy akimirky vadovaujasi
teisingumo principu uZtikrina salygas s€ékmingesnei jy socializacijai.

Oficiali samda. Darbo sutarties sudarymas. IS kandidaty grupés atsirinkusi organizacijos
reikalavimus atitinkanc¢ius zmones ir sutarusi su jais de¢l darbo turinio, salyguy bei apmokejimo
organizacija gali jteisinti jos ir blisimojo nario santykius, sudarydama su juo terminuota, arba
neterminuota darbo sutartj.

Priémima { darba reglamentuoja darbo kodeksas [1]. Jame numatyta, kad sudarydamas darbo
sutart], darbdavys privalo pasiraSytinai supazindinti priimama dirbti asmeni su jo biisimo darbo
salygomis, kitais darbovietés vietiniais teisés aktais, reglamentuojanciais jo darba. Be to, tokiu pat
biidu darbuotojas turi biiti supaZindinamas su organizacijoje veikianciais darbuotojy saugos ir
sveikatos norminiais teisés aktais. Naujam darbuotojui jteikiamas dokumenty paketas.

Taigi, oficialios samdos metu kandidatas tampa nauju organizacijos darbuotoju. Jis yra

oficialiai (teisés dokumentais) supazindinamas su organizacijos tvarka.

10°p. Zakarevi¢ius (2003), J. M. Kouzes, B.Z. Posner (2003), S. P. Robbins (2006)
'"'S. P. Robbins (2007), N. Chmiel (2005), Z. Pozner (2003), G. Dessler (2001), D. L. Gibson (2000) ir kt.
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Samdymo klaidos. B. Kaye, S. J. Evans (2006), pazymi, kad kai kandidaty yra mazai, o
organizacijos poreikiai — neatideliotini, darbuotojas gali virsti samdymo i§ nevilties sindromo auka.
Kada profesionaliy darbuotojy triiksta arba kandidatas yra labai aukSto lygio vadovas ar specialistas
ir dél to varzosi keletas, organizacijos vadovai ,,pasaldins® pasiiilyma ir grei¢iau priims sprendima —
pastebi autoriai J. A. F. Stoner ir kt. [67. P.380]. Tokios klaidos brangiai kainuoja tiek organizacijai,
tieck darbuotojui. Darbuotojas, susidiirgs su ,realybés Saltuku“ daznai palieka organizacija.
Organizacija patiria finansines i$laidas investuodama kity darbuotojy paieskai. Be to, ,,samdymo
klaidos* nejaucia pasitenkinimo darbu, nepriima organizacinés kultiiros nuostaty, konfliktuoja su
bendradarbiais, todé¢l gali neigiamai paveikti kity darbuotoju socializacijos procesa.

Darbuotojy atranka ir samdymas yra viena i§ pagrindiniy organizacijos produktyvaus veikimo
salygu. ., Tinkamy* darbuotojy idarbinimas uztikrina nauda ir organizacijai, ir darbuotojui: naujoko
socializacija vyksta sklandziai, mazéja darbuotojy tekamumo rizika. ,,Kaip darbuotojus reikés
socializuoti, daugiausia priklauso nuo to, kaip atrankos procese pavyko priderinti naujy darbuotoju
vertybes prie organizacijos vertybiy, ir nuo vadovybei patinkanciy socializavimo metody [56.
P.292].

1.2.2. Adaptacijos procesas — etapas j darbuotojo integracija

Darbuotojy adaptavimas — procesas, padedantis naujiems darbuotojams kaip galima greiciau
ir lengviau tapti visaverCiais organizacijos nariais [40. P.76]. Darbuotoju adaptavimo proceso
galutinis tikslas — organizuoti veiksminga naujo darbuotojo jvedimg | pareigas ir tinkama jo
socializavima.

Adaptacijos etapas yra charakterizuojamas keliais pagrindiniais veiksniais: naujy jgudziy,
technologiju, reikalingy darbui, mokymasis; naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas; naujy
tarpusavio santykiy isigal¢jimas. Darbuotojas adaptacijos etape iSmoksta ne tik gerai atlikti darba,
bet kartu ir bendrauja su kitais organizacijos nariais, {sijungia | neformalias organizacijos grupes.

[$analizavus autoriy'® teorines nuostatas galima iSskirti tokius naujy darbuotojy sékmingo
adaptavimo uZdavinius:

e MazZinti pradines sanaudas (nes pradZioje naujas darbuotojas dirba neefektyviai);
e Derinti darbuotojo asmenines vertybes ir likescius su organizacijos tikslais;
e Stiprinti naujoky psichosocialini jjungima | organizacijos kulttra;
¢ Didinti dirbanc¢iu darbuotoju kiirybini potenciala
G. Dessler (2001) adaptacijos proceso struktiiroje iSskiria du pagrindinius adaptacijos

komponentus:

12 A. Sakalo (2003), T. O. Svedova ir kiti
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eorientavimas -  prisitaikymas naujoje fizinéje aplinkoje, darbui reikalingy jgudziy
tvaldymas
e socializavimas arba socialiné adaptacija - prisiderinimas prie naujojo kolektyvo.
Orientavimas ir socialiné adaptacijos prasideda ir vyksta vienu metu. Jei orientavima
galima suplanuoti, nustatyti informacijos {sisavinimo terminus ir kita, tai socialin¢ adaptacija vyksta
ilga laiko tarpa, kurj bty sunku apibrézti. Visumoje, adaptacijos procesa dar galima apibudinti kaip
techninj orientavima, kuris vyksta socialinés adaptacijos metu.
Orientavimas
Orientavimas yra darbuotojo socializacijos etapas, kurio metu naujai priimtiesiems
darbuotojams pateikiama pagrindiné informacija, reikalinga patenkinamai darba atlikti. Sis etapas
padeda naujam darbuotojui tinkamai ,,jsilieti { organizacija, priprasti prie kolektyvo, atskleisti
organizacijos struktiira, kultiiros normas, vertybes, iSorinius bei vidinius santykius per trumpa laika.
Orientavimas atskleidziamas per sekancius adaptacijos aspektus:

e Psichofiziologinis adaptavimas, kuris vyksta darbuotojo organizmo, kaip visumos,
lygyje. To pasekmé — jo funkcionalumo didinimas, disfunkciniy biseny (nuovargio ir kt.)
mazinimas, prisitaikymas prie auksto fizinio darbo kriivio. Tai daugiausiai priklauso nuo individo
sveikatos ir vidiniy organizacijos aplinkos veiksniy.

e Organizacinis orientavimas - informacinis naujo darbuotojo supaZindinimas su
organizacija, jos veikla. Personalo tarnybos specialistai susipazinimo-ivadinio pokalbio metu
pateikia bendro pobiidZio informacija apie organizacijos istorija, struktiira, specifika, padalinio vieta
organizacijos sistemoje, tarnybing hierarchija, darbo tvarka, profesinio tobuléjimo, kvalifikacijos
keélimo galimybes, programas ir kt. SuZinoma apie naujoko siekius, ziniy lygi, savybes, charaktery,
lukescius. Toliau, naujas darbuotojas pristatomas organizacijos auk$¢iausiai vadovybei, padaliniy
vadovams ir kitiems darbuotojams.

e Profesinis orientavimas — techninis darbuotojo supazindinimas su darbu, darbo vieta. Jis
aprépia aktyvy profesiniy igtidziy, mokéjimy, specifikos isisavinima ir jvaldyma; formuoja kai
kuriuos profesijai biitinus asmens savybes; padeda suformuoti sprendimy priémimo bidus ir
metodus.

Socialiné-psichologiné adaptacija

Socialine-psichologiné adaptacija - tarpusavio ir darbo santykiy su kolegomis jtvirtinimas,
vertybiy ir grupés elgesio normy isisavinimas. Jos metu naujokas susipaZista su darbuotojais,
iSsiaiskina kiekvieno ju reikSminguma Sioje organizacijoje, isijungia { formalias ir neformalias
grupes.

Naujo darbuotojo darbo pradzia organizacijoje psichologiniu atzvilgiu yra sunki. Visy pirma, jis

susiduria su savo iSankstiniy lukes¢iy dél darbo, bendradarbiy, tiesioginio vadovo, organizacijos
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apskritai neatitikimo tikrovei; antra, jo puoselétos vertybés, nuostatos, elgesio normos gali skirtis
nuo priimty darbo grup¢je; trecia jis neturi pakankamai informacijos apie neoficialius santykius
grupéje: neradytas taisykles, tradicijas, vertinimo ypatumus. Sis laikotarpis vadybos literatiiroje
vadinamas ,susidiarimo®“ etapu. Jo metu galimi jvairis konfliktai, grupés/kolektyvo nariy
spaudimai (daZznai besitgsiantys iki naujo darbuotojo ,,pripazinimo®). Anot R. Grigo, socializacija
darbo kolektyve neapsieina be konflikty, neretai dramatisky, nes naujokas atsiduria dvieju ,,kulttry*
sandiroje [29. P.34].

Atéjes 1 nauja grupeg (organizacija), darbuotojas nori grei¢iau apsiprasti, ,,biiti pripazintas® -
pritapti prie kolektyvo. Jis aiSkinasi savo vaidmenj organizacijoje. Sis laikotarpis vadinamas
»pasikeitimo* etapu. Naujokui tenka pervertinti savasias vertybes ir elgesio normas, pakeisti
priderinant jas prie nereglamentuoty grupés. Kaupdamas patyrima, savo pasikeitusia vertybiy
sistema konsoliduodamas (sustiprindamas) organizacinés kultliros propaguojamomis vertybémis ir
nuostatomis, naujokas palaipsniui identifikuojasi su organizacija.

Identifikavimo procesai yra ne tik socialiai salygoti, jie veikiami individualiy asmenybés
parametry, kurie tiesiogiai atitinka psichologinius identiSkumo kiirimo bei palaikymo aspektus.
TeoriSkai skiriami trys identiSkumo poliai: faktiSkas, idealusis ir vertybinis. Kiek konkretus
individas atitinka $ia konfigliracija, lemia jo identiSkumo pojiiti bei formuoja identiSkumo bazing
struktiira. Individas ja teigia ir stiprina, arba ja abejoja ir ieSko struktiiros pakeitimo budy [61].
L. Kublickien¢ (1995) pazymi, kuo ryskesni kultiiriniai skirtumai, tuo didesni juos atitinkantys
priestaravimai. Remiantis autore, individo susidiirimas su S$iais prieStaravimais sukelia grésme jo
vidiniam prasmés vientisumui ir savgs vertinimui, kurie ir yra daZniausiai pasitaikantys
identifikaciniy reakcijy bei su jomis susijusiy apsaugos strategijy induktoriai [61].

Dauguma lietuviy ir uZsienio autoriy" pripazista, kad ,,sékmingas adaptavimasis turéty baigtis
naujojo darbuotojo identifikavimosi (susitapatinimo) su organizacijos vertybémis, idealais,
nuostatomis® [76. P.154].

Socialinés adaptacijos metu naujo darbuotojo vertybés ir elgesio normos susiduria su
organizacijoje priimtinomis (susidiirimas). Jis turi savasias pervertinti, pakeisti, stiprinti jas
organizacinés kultiiros propaguojamomis (pasikeitimas) tam, kad galéty identifikuotis (susitapatinti)
su organizacija. Pasak A. Sakalo, daznai darbuotojo socialiné adaptacija naujajame kolektyve yra
sunkesné nei profesiné [59. P.14]

Parama naujam darbuotojui

Kad ir kaip sklandziai vyktuy naujoko adaptacija, visi Lietuvos ir uzsienio autoriai pazymi, kad
adaptacijos metu naujasis darbuotojas patiria stresa. Organizacijos nariy parama suteikta vadovy,

kolegu ar pavaldiniy, atlieka svarbia streso Svelninimo funkcija. B. Kaye, S. J. Evans akcentuoja,

1*'S. P. Robbins (2006), P. Zakarevicius (2003), A. H. Simon (2003) ir kt.
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kad ,,labai daznai organizacijos teisingai pasirenka zmones, bet pamirsSta juos paremti, kai jie imasi
naujy vaidmeny darbe®, taip pabrézdami naujoko paramos biitinuma [36. P.107]. Daznai vadovai
neskiria pakankamai laiko supazindinti naujus darbuotojus su procediromis, juos panaudoja
produktyviai veiklai, palikdami nepalankioje ,,ske¢sk arba plauk® situacijoje. Atlikty tyrimy
duomenys rodo, kad tokioje situacijoje dauguma naujy darbuotojy darba palieka per pirmuosius tris
ménesius dél nusivylimo procediiromis ir nepatenkinty likesciy.

Pagal darbo vietos socialinés paramos turinj iSskiriamos keturios, empiriSkai glaudziai
susietos, paramos riiSys: emociné - parodant empatija, uzuojauta, meilg, pasitikéjima ir rupesti;
instrumentiné - tiesioging¢ kity suteikta pagalba; informaciné - patarimai, informacija, sitlymai ir
nurodymai; vertinimo - griZtamasis rySys ar socialinis palyginimas, atitinkantis paties asmens
vertinima [17. P.166- 167].

Darbuotoju adaptacija turi rupintis: adaptavimo skyriai, personalo skyriaus darbuotojai ir
atitinkamu skyriy vadovai, bet pagrindiniai adaptacijos vykdytojai yra tiesioginiai nauju darbuotoju
vadovai, globéjas, bendradarbiai.

Vadovo parama. Vadovas adaptacijos metu naujokui turi pateikti reikalinga informacija
sekmingai atlikti darba (supaZzindinti su technologija, nustatyti veiklos prioritetus ir t.t.); parinkti
mokymo metodus ir adaptacijos programas; parodyti suinteresuotuma nauju bendradarbiu; skatinti
pageidaujama elgesi; teisingai vertinti pasiektus rezultatus; siekti, kad kiti darbuotojai pripaZinty
naujoka, rengti pokalbius - diskusijas, kuriy metu ne tik aptariamos iSkilusios problemos, bet ir
susipaZistama su darbuotojo problemomis bei likes¢iais. Kaip pazymi mokslininkai'* uz darbuotojo
adaptacija atsako vadovas, jis turi gebéti matyti ,,darbuotojo akimis®, isijausti 1 jo iSgyvenimus,
paklausti, kokios konkrecios pagalbos reikia naujam darbuotojui, kaip suderinti organizacijos ir jo
lukescius.

Globéjo parama. Vadybos mokslininkai'> pabréZia globéjo vaidmenj adaptacijos proceso metu.
R.Zelvys rafo: ,,Vis platiau taikomas supervizijos metodas, kai pradedan¢iam darbuotojui
adaptacijos laikotarpiu paskiriamas patyrgs glob¢jas. Tais atvejais, kai jstatymai numato bandomaji
laikotarpi, glob¢jas zodis paprastai biina lemiamas sprendZiant, ar priimti darbuotoja i nuolatini
darba“ [79. P.43].

Naujoka ir globéja nesieja pavaldumo santykiai. Globéjas padeda naujam darbuotojui spresti
darbo problemas, prisitaikyti kolektyve, atsako { iSkylanc¢ius klausimus, supaZindina su darboviete
placigja prasme: ideologija, konkrec¢iomis darbo, motyvavimo salygomis, kultiira, ir pan.. Globéjo
statusas (pareigos, pavaldumas, teisés ir atsakomybé¢, apmokéjimas) gali biiti jtrauktas i pareigybés

apraSyma, kuris suteikia galimybg ivertinti globéja, planuoti darbo iStekliy darba, islaikymo

'4J. M. Kouzes, B. Z. Pozner (2003), D. Goleman (2003)
'3 R. Heller (2000), R. Zelvys (2003), B. Kaye, S. I. Evans (2006), P. F. Drucker (2004)
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iSlaidas, juy sudéti bei struktiira. Taciau egzistuoja globéjo paskyrimo problemos: pagrindiniy
pareigy su glob¢jo pareigomis nesuderinamumas; nepakankama glob¢jo motyvacija; nepakankama
globg¢jo kvalifikacija, Ziniy ir igiidZiy stoka; tarpusavio nepasitikéjimas.

Bendradarbiy parama. Tiek Lietuvos, tiek uZsienio vadybos mokslininkai pazymi, kad
naujoko adaptacija vyksta sékmingai, kuomet darbo grupéje/organizacijoje vyrauja palankus
socialinis-psichologinis klimatas. Bendradarbiai turi buti tolerantiski naujoko atzvilgiu, suvokti,
kad daromos klaidos daugiausia yra dél patirties stokos (profesiniy igtidziy stoka) bei nezinojimo
grupés nereglamentuoty normy. Todél jie turi suteikti informacija, savitarpio pagalba tiek
mokymosi eigoje, tiek bendravime. Bendradarbiai turi vengti bereikalingy konflikty, nespausti
naujoka. GeranoriSkumas, pakantumas, parama padeda naujokui greiciau isilieti { darbo grupe.

Adaptacijos metodai. Mokymas. Darbuotojy mokymas - vienas veiksmingiausiy s¢kmingo
adaptavimo metody. ,,Visi nauji darbuotojai turi biiti supazindinami su darbo turiniu, reikalavimais
ir prireikus papildomai apmokomi* [65. P.70].

DazZniausiai mokymo metodai skirstomi { formalius (mokymas i§ anksto planuojamas ir
struktiirizuojamas) ir neformalius (mokymas nestrukttrizuotas, neplanuotas ir atskirai pritaikomas
prie situacijos; pvz., darbuotoju savitarpio pagalba).

Lietuvoje organizacijos naudoja Siuos mokymo metodus: paskaita, demonstravimas, mokomasis
pokalbis, diskusija, darbas grupése, ekskursijos, stazuotés, savarankiSkas mokymasis, mokymasis
darbo vietoje [14]. Pastaruoju metu, pasirenkant mokymo metodus, pastebimos Sios tendencijos:

. nuo tradicinio mokymo metodo — paskaitos pereinama prie grupinio mokymo
metody, kuriuos taikant skatinamas paciy besimokanciy aktyvumas ir ugdomi komandinio
darbo 1gtudziai;

o pereinama prie savarankiSko mokymosi, kurio reik§Smé did¢ja stipréjant
konkurencijai darbo rinkoje ir atsirandant naujoms mokymo technologijoms [40. P.94].

Mokymas darbo vietoje yra susijgs su darbuotojy lojalumu organizacijai, todél organizacijos,
turéty sudaryti tinkamas salygas mokytis darbo vietoje, paZymi mokslinio tyrimo ,,Mokymo(si)
poreikiy ir metody tyrimas paslaugy sektoriaus imoniy pavyzdziu* autores [14. P.35].

Adaptavimo programos. Uzsienio ir Lietuvos vadybos mokslininkai'® i$skiria jvairius
adaptavimo variantus, kuriuos vieni jvardina adaptacijos, kiti socializacijos metodais arba
programomis. Adaptavimo programos, gali buti dviejy pagrindiniy risiy: bendra adaptavimo
programa — skirta visiems darbuotojams (visa, kas yra atmintinéje) ir individuali adaptavimo
programa — sudaroma kiekvienam darbuotojui, nurodant adaptacijos tikslus, termina, priemones,
adaptacijos vertinimo kriterijus ir kt. Minétas adaptavimo programas S. P. Robbins (2007) papildo

sekandiais variantais:

'® R.M.Steers (1994), S. P. Robbins (2007), A. Stankevi&iené (2006), I. Bakanauskiené (2002).
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Serijiné socializacija pasizymi tuo, kad ¢ia veikia autoritetai, jie moko naujoka ir ji padrasina
(pvz. Mokinio ir lyderio programos). Atsitiktinéje socializacijoje autoritety samoningai vengiama.
Naujas darbuotojas viska iSsiaiSkinti palickamas vienas pats. Investitiirai budinga, kad naujoko
savybés ir kvalifikacija yra bitinas sékmingo pareigy atlikimo elementas, todé¢l tos savybés ir
kvalifikacija yra patvirtinami ir skatinami. Divestitiira siekiama pasalinti kai kuriuos naujo
darbuotojo bruozus, naujokui siekiama jteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni.

Autorius pabrézia, kad priémusi nauja darbuotoja organizacija turi nusprgsti kokias programas
naudos socializuodama (adaptuodama) naujoka. Jis teigia ,,Kuo labiau vadovybé kliaujasi
socializacijos programomis, kurios yra formalios, kolektyvinés, serijinés ir pabréziancios
divestitlira, tuo didesné tikimybé, kad naujoko savitumas ir poZzitriai bus pakeisti standartizuotu,
prognozuojamu elgesiu. Atvirksc¢iai, neformalios, individualios, atsitiktinés ir investitlirines
socializacijos sukuria individualisty pajégas. Taigi vadovai gali pasinaudoti socializacija kaip
priemone kurti konformistams, kurie palaiko tradicijas ir paprocius, arba, atvirksc¢iai, iSradingiems
ir kiirybingiems individams [57. P.35].

Apibendrinant galima teigti, kad adaptacijos programos padeda naujiems darbuotojams
prisitaikyti prie pakitusiy darbo salygy, sumazZina patiriama stresa, palengvina isiliejima 1
organizacing kultiira, uztikrina efektyvesni darba.

Sukurtos darbuotoju adaptavimo sistemos yra plac¢iai naudojamos Europoje ir JAV. Juy
,»25 proc. sumazinti darbuotoju kaita“[74], (kituy autoriy duomenimis — 48 proc.) (Wanous, 1992):
efektyvus adaptavimas gali 30 proc. padidinti darbuotojy darbo efektyvuma (Nelson, 2002).

Kiekviena organizacija nauja darbuotoja privalo paremti adaptavimosi metu, taikydama jvairius
adaptavimo metodus, priklausomai nuo jo individualiy savybiy, geb&jimo ir situacijos.

Adaptacijos sékmé. I. Bakanauskien¢ skiria adaptavimo efektyvuma salygojancius veiksnius:
tiesioginio vadovo pozitris | adaptacija ir dalyvavimo adaptavimo procese laipsnis; tiesioginio
vadovo ir personalo tarnybos darbuotoju kvalifikacija, pravedant adaptavima; adaptuojamo
darbuotojo perkrovimas informacija, kuria jis turi {isisavinti pagal adaptavimo programa;
griztamasis rySys ir pan. [11. P.81-82].

Jei organizacijos darbuotojai gerai zino, kas ieina i juy pareigas, kaip reikéty jas vykdyti, kokia
atsakomybeg, kokie veiksniai lemia jy efektyvy darba, kaip galima gerinti darbo kokybg, tokiu atveju
darbuotojai dirba saZiningiau ir kruopsc¢iau, paZymi R.Matkevicien¢ [44. P.35].

Taigi, adaptavimosi s€ékmé priklauso ir nuo naujojo darbuotojo, ir nuo bendradarbiy grupés, i
kuria jis atéjo. Darbuotojo asmeninés ir dalykinés savybés, kitos charakteristikos daug lemia jo

santykiy su organizacijos nariais formavimuisi. Antra vertus, organizacijos nariy poziiiris | naujaji
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darbuotoja, geranoriska parama taip pat turi didziul¢ reikSmeg jo prisiderinimui ir organiSkam
Isijungimui { organizacijos veikla.

Lietuvoje, pasak V. Levickio daugelis organizacijy vadovy, pripazista, kad adaptacinis
laikotarpis yra kritinis ir jo metu darbuotojui reikia padéti, taCiau retai kuri imoné skiria démesio
naujo darbuotojo adaptavimosi procesams. ,,Dazniausiai §is procesas vyksta natiiraliai: Zmogus

ateina i nauja darba ir dirba* [41].
1.2.3. Integracijos procesas — etapas j darbuotojo karjera

Integracijos proceso samprata. Darbuotojo integracija kolektyve reiskia jo ir organizacijos
nariy vertybiniy orientacijy vienovg (nuomoniy, nuostaty bei poziciju sutapimas), emocing
identifikacija (samoningas ar nesamoningas emocijy tapatinimas su kolektyvo emocijomis) bei jo
nuomonés derinima su kolektyvo nuomone [37. P.63]. Remiantis minétais autoriais, Siuo laikotarpiu
darbuotojas ,,ima riipintis visos organizacijos s€ékme, gerove, stengiasi ir kitiems padéti dirbti nasiai,
racionaliai. Tai valdymo meno laikotarpis: daugiau pastangy skiriama ne sau, bet kitiems tobulinti
[Ten pat. P.66].

Laikantis koncepcijos, jog Zmogus — pagrindinis visuomenés bei organizacijos iSteklius, svarbi
tampa jo augimo, vystymosi analizé, jo siekimas vis auk$tesniy kompetencijos lygiy. Remiantis
Siuo poziiiriu, vadybinio proceso uzdavinys — uztikrinti darbuotojy igiidziy tobulinimo galimybes,
padidinti ju atsakomybés jausma, sukurti atmosfera, palankiai veikiancia ju indélio didinima,
siekiant organizacijos tiksly [68. P.38].

Vadybos autoriai'’ paZzymi, kai naujokas ,.issikovoja“ savo vieta organizacijoje, tuomet
asmeninio pripazinimo problemas pakeifia savo darbinés ateities (geb&jimy plétros, nauju ju
pritaikymo sfery paieskos) planavimu t.y. savo karjeros planavimu. Integracijos procesas yra
darbuotojo asmeniniy ir organizacijos interesy bei tiksly derinimas. Svarbig vieta Siame procese
uzima darbuotojo noras tobuléti - aukstesnio kompetencijos lygio siekimas (karjeros planavimas).

Darbuotojo karjera. Karjera — tai individo uzimamy pareigy ar darbo viety raida
organizacijoje [40. P.105]. Planuojant karjera, asmeniniai aspektai yra derinami su organizacijos
poreikiais.

Pagrindinés karjeros planavimo koncepcijos:

. Tradicinis, pagristas orientacija | ekonominius organizacijos tikslus; darbuotojai
nedalyvauja sudarant planus, atlieka tik vykdytoju vaidmeni.
o Modernusis, pagristas pirmenybés suteikimu ne tiek organizacijos tikslams, kiek

pastangoms juos pasiekti geriau patenkinant bendradarbiy poreikius, sudarant galimybes iSnaudoti

'7B. Leonien¢ (2001), V. Barvydiené, J.Kasiulis (2005)
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ir ugdyti ju gabumus. Derinant darbuotoju pageidavimus su organizacijos galimybémis ir interesais
gaunamas didziausias ekonominis efektas.

Dar yra kelios artimos, bet turinfios tam tikry skirtumy modernios karjeros planavimo
koncepcijos. Viena 18 ju - ,,Paties darbuotojo valdoma* karjeros koncepcija. Joje pabréziamas paties
karjeros subjekto vaidmuo. Vadovaujamasi nuostata, kad darbuotojas pats geriausia zZino, kokiy
tiksly jis siekia, savo galimybes ir todel gali objektyviausiai planuoti savo karjera. Darbuotojo ir
organizacijos tikslai suderinami individualiame pokalbyje su vadovu.

Siuolaikine vadyba besiremiancios organizacijos Lietuvoje karjeros planavime pirmuma teikia
ne organizacijos tikslams, bet stengiasi juos pasiekti geriau patenkindamos bendradarbiu poreikius,
sudarydamos galimybes plétotis ju gabumams. Tai leidZzia maksimaliai suderinti bendradarbiy,
atskiry grupiy ir organizacijos interesus. Taciau vieSose ikimokyklinése istaigose, deja, praktikoje
dar gaji tradiciné karjeros orientavimo koncepcija.

Kiekviena organizacija, norédama organizuoti sisteminga karjeros planavima, sukuria
atatinkama karjeros planavimo ir realizavimo sistema. Jos funkcionavimas organizacijoje turi biiti

grindZiamas Siomis nuostatomis:

. Organizacijoje planuojama visy darbuotojy karjera;

. Karjeros planavimas yra svarbi darbuotojy ugdymo sistemos dalis;

. Darbuotojy ugdymo planas yra organizacijos plétros plano pagrindas;

. Planuojant karjera orientuojamasi | darbuotojo individualiy poreikiy struktiira, kuri

derinama su ekonominiais organizacijos tikslais;

. Atsirandantys prieStaravimai Salinami ieSkant kompromisy, derinant skirtingus
grupiy ir individy interesus;

. Darbuotojai tiesiogiai jtraukiami { planavimo ir organizavimo procesus, siekiant kuo

geriau Zinoti jy individualius poreikius;

. Darbuotoju ugdymo kvalifikacijos tobulinimo planas sudaromas remiantis karjeros
planais;

. Uz karjeros realizavimo priemones pirmiausia atsako pats darbuotojas;

. Organizacija turi imtis atsakomybés uz SvietéjiSka darba ir savo suinteresuotuma

darbuotojuy karjera ir sudaryti tinkamas salygas karjeros planui igyvendinti [40. P.123].
Individualus karjeros planas. Darbuotojas, sudarantis individualy karjeros plana, turi Zinoti
realias jo igyvendinimo galimybes organizacijoje. Zymiai lengviau darbuotojui pasirinkti savo
karjeros plana, kai istaigoje yra sudaryti standartai. Tipiniame karjeros plane dazniausiai i$§déstomi
keturi pagrindiniai parametrai: karjeros pakopos (etapai); pakopu realizavimo laikas; kvalifikaciniai

reikalavimai uzimti atskiry pakopuy pareigas; priemonés kiekvienai pakopai pasiekti.

24



Organizacijoje galimas dvejopas paaukStinimas: paaukStinimas organizacijoje — vertikalus
procesas, o grup¢je daroma karjera — horizontalus: Zmonés pereina | didesnes arba sudétingesnius
projektus vedancias grupes. Jei vertikalus paauksStinimas sunkokai imanomas, darbuotojai gali
daryti karjera eidami 1§ grupés i grupg. Tipiniame karjeros plane pateikiami reikalavimai, keliami
norin¢iam eiti pareigas darbuotojui; papildomai gali biiti nurodomas reikalingas darbo stazas, taciau
patariama apsiriboti tik minimaliais pareiginiais reikalavimais, kuriy nepatenkinantis darbuotojas
negali 1 jas pretenduoti. Tipiniai karjeros planai neatstoja kvalifikaciniy reikalavimy, kuriuos kelia
pareigybé tam tikroms Zzinioms, charakterio savybém. Siy plany privalumas — vaizdumas:
kiekvienas gali suvokti, kokiomis kryptimis gali plétoti karjera ir ko jam dar reikia jai realizuoti.

Individualus karjeros planavimas apima darbuotojo profesinés veiklos savianalize ir
individualaus karjeros plano sudarymg.

Savianaliz¢ leidzia darbuotojui iSsiaiSkinti savo galimybes ir pageidavimus, aptarti savybes,
reikalingas konkreCiam darbui atlikti dabar ir ateityje. Kadangi saves vertinimui biuidingas
subjektyvumas, tode¢l individualia nuomong bitina derinti su kolektyvo nuomone: vadovy,
bendradarbiy, draugy tiek automatiskai, tiek kolektyviai. Vertinant kolektyviai, kiekvienu
vertinan¢iuoju turi pasitikeéti ir kiti vertinimo dalyviai, ir vertinamasis. PrieSingu atveju, patiriama
nuoskauda arba nuomoné atvirai néra iSsakoma.

Individualiam karjeros planui sudaryti galima taikyti scenarijy metoda, kuris leidzia i§ anksto
numatant galima ivykiy raida suformuoti kelis ateities variantus.

Individualios karjeros modelyje akcentuojama asmenybés autonomijos ir svarbiausiy jos
elementy — saves paZzinimo, savarankiSkumo, atsakomybés ir nuolatinés saviugdos jungtis. Todél
atsiranda vis daugiau galimybiy ieSkoti ir rasti savo gyvenime prasmg, iSreiksti save. Planuojanciam
karjera butinas strateginis mastymas, individo sugebé¢jimas konstruktyviai modeliuoti kokybinio
augimo procesus, sugebéjimas greitai persiorientuoti ir prisitaikyti prie pakitusiy aplinkybiy. Sios
savybés derinasi su organizacijos kokybiSkai naujo darbo rezervo poreikiu Siandieninés
globalizacijos salygomis.

Vadovo vaidmuo karjeros planavime ir realizavime. Siuolaikinio vadovo priedermé skatinti
organizacijos narius lavintis ir tobulintis, ta¢iau negalima nurodyti kuria kryptimi darbuotojas
privalo tobuléti, t.y. - planuoti karjeros. J. M. Kouzes, B. Z. Pozner raso: ,,Vienas pozityviy likes¢iu
skatinimo biidas — leisti Zmonéms patiems nustatyti asmeninius tikslus, o ne diktuoti jy tobul¢jimo
salygas ir buda. Taip parodysite, kad Zmonés patys gali sprgsti savo likima, o tai yra pagrindinis
iniciatyviy zmoniy principas® [38. P.322]. B. Nelsonas, P. Ekonomis, akcentuoja, kad darbuotojai
patys turi apsispresti, kurioje srityje ju tobul¢jimas padés nasiau dirbti ateityje.

Karjeros realizavimo sékmé priklauso nuo vadovo doméjimosi karjeros rezultatais, todél jis turi

uztikrinti nuolating, neikyria kontrolg, kuria darbuotojas traktuoty kaip pagalba. Kontrole gali biti
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uztikrinama nuolatos vertinant karjeros eiga ir organizuojant pokalbius apie karjera. Jie turi buti
reguliariis, vykti ne re¢iau kaip karta per metus. B. Nelsonas, P. Ekonomis rekomenduoja surengti
pokalbi apie karjeros vystyma du - keturis kartus per metus: ,,sudaryti karjeros vystymo planus tik
karta per metus — tai tas pats, kas palaistyti augala karta per metus* [48. P.297].

Bendradarbiy vaidmuo karjeros planavime ir realizavime. Nors teigiama, kad karjera yra
asmeninis darbuotojo siekis, taciau bendradarbiai turi suvokti kokia nauda karjeros siekiantis
darbuotojas suteikia organizacijai dabar ir ateityje. Kadangi organizacijos nariai siekia bendry
tiksly, tai jie turi skatinti, padéti, paremti darbuotojo nuostata tobuléti, o ne atkalbinéti ar ,klijuoti
karjeristo etiketg*.

Bendradarbiai turi teisingai jvertinti darbuotojo pasiektus laiméjimus, klaidas ar elgesi karjeros
proceso vertinimo metu, nes neteisingas vertinimas gali sukelti nuoskauda, nepasitikéjima.
Kasdieningje veikloje jie turi kolega paremti, pagelbéti tiek moraliSkai, tiek fiziSkai, nes saviugda
reikalauja daug laiko, valios ir kantrybés. Tuo paciu bendradarbiai neturi pamirSti nurodyti
darbuotojo daromas klaidas, padeéti jas taisyti. Savaime suprantama, kad karjeros planavimas ir
realizavimas vyksta sekmingai dvasingos organizacinés kulttiros integruotame kolektyve.

Karjeros planavimo reik§mé. Karjeros planavimas integruoja organizacijos ir darbuotojo
interesus bei tikslus. Darbuotojas suinteresuotas susiplanuoti savo profesinés veiklos etapus,
uztikrinancius jo ekonominio gerovés ir socialinés padéties pokycius, o organizacijai biitina skatinti
personalo aktyvuma, Zinoti kaip keisis kokybin¢ sudétis, koks bus darbuotoju judéjimas
Ivairiausiomis profesinémis ir pareigybinémis trajektorijomis [76. P.130].

Motyvuoti, karjera planuojantys darbuotojai yra vertingi organizacijai, nes padeda: uztikrinti
nuolatinj savo kvalifikacijos tobulinima; efektyviai iSnaudoja savo galimybes; suformuoja vidini
papildomo darbuotojy poreikio patenkinimo S$altinj, jaucia atsakomybg uZ organizacijos ateity;
formuoja pagarbius organizacijos vadovybés ir bendradarbiy santykius.

Visumoje, karjeros planavimas yra svarbus veiksmas darbuotojo socializacijos procese,
parodantis pastarojo sékmg. Jis turi jtakos tolimesniam organizacijos vystymuisi ir tobuléjimui, nes
karjera planuojantys darbuotojai sudaro galimybg organizacijai formuoti kokybini vidinj profesinio
augimo rezerva, leidzianti patenkint gyvybiSkai svarby Siuolaikinés globalizacijos salygom aukstos
kvalifikacijos zmogiSky istekliy poreiki. Sékmingas karjeros planavimas ir realizavimas priklauso

nuo pacio darbuotojo pastangy ir organizacinés kulttiros formuojamos palankios aplinkos.
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1.3. TEISINE BAZE, REGLAMENTUOJANTI SVIETIMO (IKIMOKYKLINIO UGDYMO) ISTAIGOSE

DARBUOTOJU SOCIALIZAVIMO PROCESA

Formuojant socializacijos procesus Svietimo jstaigose, biitina atsizvelgti | Svietimo istaigy
veikla reglamentuojancius teisinius dokumentus. Sioje dalyje apZvelgsime Lietuvos Respublikos
teisinius dokumentus sietinus su socializacijos procesu §vietimo jstaigose.

Pagrindinis dokumentas reglamentuojantis Svietimo organizaciju veikla - Svietimo jstatymas
(2003 m. birZelio 28). Siame jstatyme:

24 straipsnio. 1 punkte numatoma pagalba mokytojui tgsiant mokslus (sukurti aplinka,
skatinancia profesini tobuléjima ir teikti reikalinga informacing, eksperting ir konsultacing pagalba).

24 straipsnis 4 punktas skelbia mokytojy kvalifikacijos tobulinimo institucijy formavima.

49 straipsnis, reglamentuojantis mokytojo teises ir pareigas, skelbia, kad mokytojas turi teise
ne maziau kaip 5 dienas per metus dalyvauti kvalifikacijos tobulinimo renginiuose; biiti atestuotas ir
1gyti kvalifikacing kategorija Svietimo ir mokslo ministro nustatyta tvarka; dirbti savitarpio pagarba
gristoje, psichologiskai, dvasiSkai ir fiziSkai saugioje aplinkoje, turéti higienos reikalavimus
atitinkancia ir tinkamai apriipinta darbo vieta.

61 straipsnis 4 punktas, apibréZiantis mokyklos vadovo skyrimg ir jo jgaliojimus, nurodo, kad
mokyklos vadovas atsako uz paskelbima informacijos apie formaliojo ir neformaliojo Svietimo
programas, ju pasirinkimo galimybes, priémimo salygas, mokamas paslaugas, mokytoju
kvalifikacija, svarbiausius mokyklos audito rezultatus, mokyklos bendruomenés tradicijas ir
pasiekimus, demokratini mokyklos valdyma. Jis turi uZtikrinti bendradarbiavimu pagristus
santykius, Mokytojo etikos normy laikymasi, skaidriai priimamus sprendimus, bendruomenés nariy
informavima, pedagoginio ir nepedagoginio personalo profesini tobuléjima, sveika, saugia,
uzkertancia kelia bet kokioms smurto, prievartos apraiSkoms bei Zalingiems jpro¢iams aplinka.

71 straipsnis 4 punktas, apibréziantis materialing parama, nurodo, kad mokyklos (iSskyrus
auk3taja) steigéjas uZztikrina, kad mokytojams ir kitiems ugdymo procese dalyvaujantiems
asmenims biity apmokétos ne maziau kaip 5 dieny per metus kvalifikacijos tobulinimo islaidos [3]

Profesinio mokymo jstatymo pakeitimo jstatymas (patvirtintas 2007 m. balandZio 3 d. Nr. X-
1065) reglamentuoja tgstin] profesini mokymasi, skirta asmens turimai kvalifikacijai tobulinti ar
kitai kvalifikacijai jgyti bei zmogiskujy iStekliy plétrai — darbo jégos, Ziniy, igiidziy ir kompetencijy
plétojimui [2].

Valstybinés Svietimo strategijos 2003—2012 mety nuostaty 13 punkte, 2 dalyje, pabréziant
Svietimo plétotés kokybe, nurodoma, kad turi biuti kuriama integrali mokytoju rengimo bei
kvalifikacijos tobulinimo sistema, orientuota i kintantj mokytojo vaidmeni Ziniy visuomen¢je ir

Siuolaikiniam mokytojui bitinas naujas kompetencijas bei vertybines nuostatas; uztikrinamas
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mokytojy rengimo, kvalifikacijos tobulinimo ir nauju kvalifikaciju igijimo programuy, atitinkanciy
Svietimo reformos poreikius, reikiamas finansavimas; sudaroma visiems mokytojams galimybé
tobulinti kvalifikacija arba igyti naujy kvalifikacijy [4].

Pedagogu kvalifikacijos tobulinima reglamentuoja Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo
ministro jsakymais patvirtinti dokumentai: mokykly vadovy, ju pavaduotojy ugdymui, ugdyma
organizuojanc¢iy skyriy vedéju atestacijos nuostatai (patvirtinta Lietuvos Respublikos Svietimo ir
mokslo ministro 2005 m. liepos 21 d. sakymu Nr. ISAK-1521; pedagogy atestacijos nuostatai
(patvirtinta Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo ministro 2007 m. liepos 27 d. isakymu Nr.
ISAK-1578; pedagogu kvalifikacijos tobulinimo nuostatai (patvirtinta Lietuvos Respublikos
Svietimo ir mokslo ministro 2005-12-30 isakymu Nr. ISAK-2694); metodinés veiklos nuostatai
(patvirtinta Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo ministro 2005 m. rugpjucio 31 d.isakymu Nr.
ISAK-1781; konsultanty rengimo nuostatai (patvirtinta Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo
ministro 2005m. birzelio 7 d. isakymu Nr. ISAK-1041). Visi Sie dokumentai reglamentuoja
pedagogu nuolatinj profesiniy kompetencijy tobulinima ir tam reikalingy salygy uztikrinima.

Taigi, minéti jstatymai ir dokumentai reglamentuoja kai kuriuos sékmingos socializacijos
aspektus: vadovo vaidmenj (vadovo pareigos) darbuotojo vaidmeni (teises ir pareigas), darbo
aplinka, bendravima, bendruomenés nariy informavima, pedagoginio ir nepedagoginio personalo
profesinj tobuléjimg. Pastebétas trikumas: pedagogy (vadovy ir ikimokyklinio ugdymo
specialisty) tolimesnis mokymasis konkretizuojamas pojstatyminiuose aktuose, o kito personalo,
nepedagoginio (auklétojos padéjejos bei kiti tkines paslaugas teikiantys darbuotojai) testinis
mokslas pojstatyminiais aktais néra apibréztas. Sio personalo integravimas yra nemaziau svarbus,
nes jie pradeda dirbti su minimalia patirtimi, reikalauja sau didesnio démesio, pagalbos, taiau

pastaryjy mokyma apsprendzia vadovas savo nuoziiira.
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1.4. TEORINES DALIES SANTRAUKA

» Socializacija organizacijoje — tai procesas, kurio metu organizacija padeda naujam
darbuotojui adaptuotis, integruotis, pasirengti daryti karjera ir pan. Procesa lemia, visy pirma, pats
individas; antra, vidiniai ir iSoriniai organizacijos aplinkos veiksniai.

» Darbo grupé yra aplinka, kurioje vyksta darbuotojo pradinés socializacijos raida, todél,
siekiant sékmingos darbuotoju socializacijos, svarbu optimizuoti santykius darbo grupéje.

* Organizaciné kulttra svarbi socializacijos procesui tuo, kad, visy pirma, jos propaguojami
tikslai, vertybes yra svaris argumentai darbuotojy atrankoje; antra, skiepydama darbuotojui
organizacijoje priimtas vertybes ir elgesio normas padeda jam prisiderinti prie kolektyvo; trecia,
padeda darbo grupéms integruotis; ketvirta, - skatina darbuotojo tolimesni tobul¢jima.

* Organizacijoje vyraujantis valdymo stilius lemia socializacijos procesa ijtakojancius
komponentus: darbuotojy savijauta darbe, darbuotojy elgsena, ju pozitri { darba, bei apsprendzia
socializacija skatinanciy ir nukreipian¢iy metody kokybe - darbo motyvacija ir darbo ivertinima.

» Darbo motyvacija salygoja pirming darbuotojy atranka; socializacijos eigoje tinkamai
parinktos motyvavimo priemoneés ir metodai nukreipia darbuotojo elgesi reikiama linkme, skatina
sieki tobuléti.

» Atlikto darbo vertinimas skatina pageidaujama darbuotoju elgesi, be to leidzia
tiesioginiam vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti plana, kaip itvirtinti privalumus, Salinti trilkumus,
planuoti karjera. Jis uZtikrina darbuotojuy griztamaji rySi su pacia organizacija ir informuoja apie
socializacijos eiga.

» Socializacijos procese iSskiriami trys etapai: iSankstiné socializacija, adaptacija ir
integracija.

* [Sankstinés socializacijos procesas susijgs su zmogaus profesine ir socialine kompetencija
bei organizacijos realaus jvaizdzio pateikimu iSorinei aplinkai. Jis susideda i§ individo jsitikinimy
ir vertybiy tos organizacijos, kurios nariu zada tapti.

* Priémimas | darba - svarbus iSankstinés socializacijos etapo dalis, kuri sudaro du
tarpusavyje susieti procesai: darbuotojy atranka ir oficiali samda. Pokalbis - bene svarbiausias
darbuotojy atrankos metodas. ISsamus pokalbis padeda atskleisti naujo kandidato asmenybes
savybes; prognozuoti jo darbo rezultatus; aptarti organizacijos ir darbuotojo vertybes, lukescius;
numatyti isiliejimo i organizacine kulttira galimybes; pateikti ir derinti darbo pasitilymus. Vadovali,
kurie su potencialiais darbuotojais nuo pat pirmyjy akimirky vadovaujasi teisingumo principu

uztikrina salygas sekmingesnei jy socializacijai.
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* Darbuotoju adaptavimo proceso galutinis tikslas — organizuoti veiksminga naujo
darbuotojo ivedima i pareigas ir tinkama jo socializavima. Procesa sudaro orientavimas ir socialing
adaptacija, kurie vyksta tuo paciu metu.

* Orientavimo proceso metu naujai priimtiems darbuotojams pateikiama pagrindiné
informacija apie organizacija (organizacinis orientavimas) ir darba (profesinis orientavimas).

*Socialine-psichologiné adaptacija - tarpusavio ir darbo santykiy su kolegomis itvirtinimas,
vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimas. Sio proceso metu naujo darbuotojo vertybés ir
elgesio normos susiduria su organizacijoje priimtinomis (susidiirimas). Jis turi savasias pervertinti,
pakeisti, stiprinti jas organizacinés kultiiros propaguojamomis (pasikeitimas) tam, kad galéty
identifikuotis (susitapatinti) su organizacija.

+ Kiekviena organizacija nauja darbuotoja privalo paremti adaptavimosi metu, taikydama
tvairius adaptavimo metodus, priklausomai nuo jo individualiy savybiuy, gebéjimo ir situacijos.
Adaptacijos programos padeda naujiems darbuotojams prisitaikyti prie pakitusiu darbo salyguy,
sumazina patiriama stresa, palengvina isiliejima i organizacing kulttira, uztikrina efektyvesni darba.

* Adaptavimosi s¢kmé priklauso ir nuo naujojo darbuotojo, ir nuo bendradarbiy grupés, i
kuria jis atéjo. Darbuotojo asmeninés ir dalykinés savybés, kitos charakteristikos daug lemia jo
santykiy su organizacijos nariais formavimuisi. Antra vertus, organizacijos nariy poziuris 1 naujaji
darbuotoja, geranoriSka parama taip pat turi didZiul¢ reikSmeg jo prisiderinimui ir organiSkam
Isijungimui { organizacijos veikla.

» Integracijos procesas yra darbuotojo asmeniniy ir organizacijos interesy bei tiksly
derinimas. Svarbia vieta Siame procese uzima darbuotojo noras tobuléti -  aukStesnio
kompetencijos lygio siekimas (karjeros planavimas).

Individualios karjeros modelyje akcentuojama asmenybés autonomijos ir svarbiausiy jos
elementy — saves pazinimo, savarankiSkumo, atsakomybés ir nuolatinés saviugdos jungtis. Karjeros
planavimas yra svarbus veiksmas darbuotojo socializacijos procese, parodantis pastarojo sekmg. Jis
turi jtakos tolimesniam organizacijos vystymuisi ir tobul¢jimui, nes karjera planuojantys
darbuotojai sudaro galimybg organizacijai formuoti kokybini vidinj profesinio augimo rezerva,
gyvybiSkai svarby globalizacijos salygom. Sékmingas karjeros planavimas ir realizavimas priklauso

nuo pacio darbuotojo pastangy ir organizacinés kultiiros formuojamos palankios aplinkos.
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2. METODOLOGINE DALIS. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACLIOS PROCESO VILNIAUS
MIESTO (A, B, C) IKIMOKYKLINIO UGDYMO ORGANIZACIJOSE TYRIMO METODIKA IR

ORGANIZAVIMAS

Darbuotojy vientisas socializacijos procesas, jo organizavimas Lietuvoje iki Siol néra tyrinéti.
G. Cipkuté, magistro baigiamajame darbe “Darbuotoju socialiné adaptacija organizacijoje, kaip
personalo valdymo problema* (2004), tyrinéjo socialinés adaptacijos proceso ypatumus bendrojo
lavinimo gimnazijoje.

Ikimokykliniy jstaigy darbuotojuy socializacijos procesas, jo organizavimas vadybiniu
pozilriu néra tyrinétas.

Tyrimo tikslas: IStirti ir palyginti trijy Vilniaus miesto ikimokyklinio ugdymo istaigy (A, B,
C) nauju darbuotojy socializacijos proceso ypatumus.

Tyrimo uZdaviniai:

1. [IStirti ir palyginti darbuotojy priémimo { darba ypatumus istaigose A, B, C;

2. [Istirti ir palyginti darbuotoju adaptacijos proceso ypatumus istaigose A, B, C;
3. [Istirti ir palyginti darbuotojy integracijos proceso ypatumus istaigose A, B, C;
4. Istirti ir palyginti vientiso socializacijos proceso ypatumus jstaigose A, B, C.

Tyrimo hipotezé: Vilniaus miesto ikimokyklinése istaigose skiriamas nepakankamas
démesys personalo socializacijai.

Tyrimo metodo (instrumento) charakteristika

Tyrimui atlikti buvo naudojamas anketinés apklausos metodas.

Anketa sudaro 26 uzdaro tipo klausimai, reikalaujantys, kad respondentas pazyméty jam
tinkanc¢io atsakymo varianta, arba kelis teiginius ar nuostatas, kuriems pritaria. Kiekybinio ir
kokybinio tyrimo modelis - anketa - buvo sudaryta pacios tyréjos naudojantis moksline literatiira. [
kiekybinio tyrimo modeli nejéjo anketoje esantys demografiniai klausimai. Kokybinio tyrimo
modeli sudaro 2 tikslinés grupés: vadovy poziiiris i socializacijos procesa (Zr. Priedai, anketa Nr.1)
ir darbuotoju pozitiris  socializacijos procesa (Zr. Priedai, anketa Nr.2).

Siekiant iSaiSkinti kuo daugiau naujuy darbuotoju socializacijos proceso ypatumuy, prie
klausimy pateikta 4 — 10 jvairiai formuluojamy atsakymuy varianty. Atsakymuose i kai kuriuos

13

klausimus naudojama keturiy - penkiy atsakymuy varianty skalé (pavyzdziui, 1 — visada”, 2 —
“daznai”, 3 — “kartais”, 4 — “niekada” ir t.t.).

Atsizvelgiant { teoriniame lygmenyje atlikta darbo temos analizg bei iSkeltus uzdavinius,
anketos klausimai diferencijuoti { tam tikras grupes. Kiekviena §iy grupiy atspindi atskiras

problemas ar veiksnius. Taigi tyrime i$skirtos $ios nagrinétinos sritys ir problemos:
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1) Siekiant istirti ir palyginti ikimokyklinio ugdymo istaigose priémimo i darba ypatumus,
i§skiriami pagrindiniai priémimo i darba aspektai, jtakojantys darbuotoju socializacija. Sia grupe
sudaro 3 klausimai (2, 3, 5).

2) Siekiant istirti ir palyginti darbuotoju adaptavimo organizacijose ypatumus, bandoma
atskleisti, ar informavimo ir adaptavimo bidai taikomi ir kokie jie. Sia grupe sudaro 9 klausimai (4,
6,7,8,9,10, 11, 12,13).

3) Siekiant istirti ir palyginti darbuotojy integravimo organizacijose ypatumus, bandoma
atskleisti, kokie integracijos biidai taitkomi organizacijose. Integracijos ypatumai vertinami pagal 5
klausimus (14, 15, 16, 17, 18) vadovams ir 6 klausimus (14, 15, 16, 17, 18, 19) darbuotojams.

4) Siekiant iStirti ir palyginti vientiso socializacijos proceso ypatumus, interpretuojami
socializacijos proceso etapy tyrimo rezultatai bei papildomi tyrimai: 1 klausimas (1) skirtas
1SsiaiSkinti ar ikimokykliniy organizaciju vadovai ir darbuotojai atpazista (suvokia) socializacijos
proceso etapus apibudinancius teiginius: adaptacija ir integracija; 1 klausimas (19 — vadovams, 20 —
darbuotojams) skirtas nustatyti vadovy poziiiri i darbuotojus ir ju pasirinkta vadovavimo modeli;
siekiant nustatyti kaip organizacijy personalas (vadovai ir pavaldiniai) vertina socializacijos procesa
Istaigose, anketoje pateiktas 1 klausimas (20 - vadovams, 21 - darbuotojams).

Anketos pabaigoje pateikti klausimai demografiniams ypatumams nustatyti, 6 klausimai (21,
22,23,24,25,26) vadovams ir 5 klausimai (22, 23, 24, 25, 26) personalui.

Anketin¢ apklausa yra anoniminé.

Atliekant tyrima buvo laikomasi apklausos etikos reikalavimy. Prie§ pradedant apklausa buvo
kreipiamasi 1 organizacijos direktoriy, prasant leisti atlikti anketing apklausa ju vadovaujamoje
organizacijoje. Organizacijy vadovams buvo iSsamiai pristatyta atlieckamo tyrimo problema, jos
aktualumas bei nauda ju organizacijai. Pasirinkty organizacijy vadovai sutiko, kad organizacijose
bty atliekama personalo apklausa, bet pageidavo, kad organizacijos nebiity ivardijamos.

Kiekvienas organizacijos darbuotojas tur¢jo teisg¢ apsispresti dél dalyvavimo apklausoje.
Sutike dalyvauti apklausoje, organizacijy darbuotojai grupémis buvo supaZindinti su ankety turiniu.
Jiems buvo paaiSkinta, kaip pildyti anketas. Anketos buvo surinktos sekancia diena. Tyrimas
pradétas vykdyti 2007-10-05, baigtas 2007-11-05.

Buvo atlikta kiekybiné ir kokybiné duomeny analizé. Kiekybinés analizés rezultatai, apraSomi
skaliy, grafiky, lenteliy pavidalais, juos visada imanoma iSmatuoti.

Taikant kokybing duomeny analizg, démesys buvo sutelkiamas i Zodinius duomenis,
nurodancius tiriamojo reiskinio kokybg. Rezultatai interpretuojami siekiant paaiskinti i§ konkreciy
kontekstiniy tyrimo atsakymy kylancius reiskinius.

Siekiant palyginti socializacijos proceso ypatumus ikimokyklinio ugdymo jstaigose, buvo

nustatyti panasumai ir skirtumai.
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Tyrimo duomenys buvo apdoroti SPSS programa. Naudoti apraSomosios statistikos rodikliai,
statistikai reikSmingiems skirtumams nustatyti skaic¢iuotas Chi. kv. kriterijus.

Tyrimo imtis: Anketinéje apklausoje dalyvavo 72 darbuotojai i§ trijy Vilniaus miesto
ikimokyklinio ugdymo mokykly: 8 vadovai bei 64 pavaldiniai: 34 (53,1 %) pedagogai ir 30 (46,9
%) tech. personalo darbuotojai.

Pirmos tikslinés grupés (vadovy) apklausa A ir C organizacijose sudar¢ 6 respondentai
(100 proc. galin¢iy dalyvauti apklausoje). B organizacijoje vadovy anketinéje apklausoje dalyvavo
du 1S triju galimy, o tai sudaro 66,7 proc.

Antros tikslinés grupés (personalo) apklausa, sudar¢ 64 respondentai, i$ ju 34 pedagogai
(53,1 proc.) (12 - A, 13 - B, 9 - C) ir 30 techninio personalo darbuotojy (46,9 proc. (11, 12 ir 7
atitinkamai). Organizacijose vykdant anketing apklausa, dalyvavo nuo 77 iki 96 proc. darbuotojy.

A organizacijoje iSdalinta 30 (41,6 proc.) ankety, grazinta 26; B organizacijoje — 30 (41,6
proc.) anketos, grazinta 27; C organizacijoje — 22 (30,55 proc.) anketos, grazinta 19. Bendras ankety
griztamumas — 72.

Pasirinktas atrankos patikimumas — reprezentatyvumo poziiiriu yra pakankamas. Tyrimo
struktiira iSlaikyta ir nekeicia tyrimo esmés.

Vilniaus miesto ikimokyklinio ugdymo tiriamy organizacijy pristatymas.

Vilniaus ikimokyklinio ugdymo istaigos (A,B,C) — Vilniaus savivaldybés biudZetinés
ikimokyklinio vaiky ugdymo institucijos, padedancios tévams vykdyti vaiky ugdymo funkcijas.

Ikimokyklinio ugdymo organizacijai vadovauja direktorius, kuris atviro konkurso bidu
pareigoms skiriamas neterminuotai ir i§ ju atleidziamas teis€s akty nustatyta tvarka. Ikimokyklinio
ugdymo mokyklos vadovo pareigybés apraSymas tvirtinamas savivaldybés. Direktorius organizuoja
ikimokyklinés jstaigos darba ir atsako uz jos veikla; nustatyta tvarka skiria ir atleidzia mokytojus,
kitus ugdymo procese dalyvaujancius asmenis bei aptarnaujanti personala, tvirtina ju pareigybiy
apraSymus [3]. Direktorius koordinuoja veikla tiesiogiai ar per pavaduotojus. Pavaduotoja ugdymui,
pavaduotoja tkio reikalams ir kitas personalas (pedagogai ir techninis personalas) savo darba
organizuoja vadovaudamiesi patvirtintais direktoriaus pareigybiy apraSymais.

ISsamesni duomenis apie organizacijas pateikti priede. (zr. Priedai. 3. Vilniaus miesto
ikimokyklinio ugdymo tiriamy organizacijy aplinkos pristatymas).

Respondenty charakteristika

Tyrime dalyvavo 72 triju ugdymo istaigy darbuotojai — 8 vadovai ir 64 pavaldiniai.

Apklausta 4,2 proc. respondenty iki 25 mety, 22,2 proc. — 25-34 m., 58,3 proc. — 35-54 m. ir
15,3 proc. vyresniy nei 55 mety (2 pav.). Patikimo amziaus skirtumo tarp trijy istaigy tiriamuyjy

nebuvo rasta.
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Kaip rodo tyrimo rezultatai (2 pav.), organizacijose pagal iSsilavinima didesné¢ dalis
respondenty turéjo specialyji vidurini, Siek tiek mazesné - aukStaji universitetini arba

neuniversitetinj iSsilavinimus ir daug maziau baigé magistratiira arba besimokantys joje.

doktorantira |0
magistratira | 6,9

aukstasis universitetinis | - - 11§,1
aukstasis neuniversitetinis | . . ] 13,9
spec.vidurinis | - - 1 38,9
vidurinis 113,9

pagrindinis === §1,2
nebaigtas [/ 4,2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima, proc.

Tyrimo duomenys rodo (zr. Priedai, 3 pav.), kad organizacijose A (73,1%) ir C (84,2%)
dauguma respondenty dirba daugiau nei 3 metus. Organizacijoje B nauju arba 3 mety bégyje

pradéjusiy dirbti darbuotojy beveik 60 %.

lgg 731 84,2
0 S ————t58 I ‘W
er— e a—

iki 1 mety 1-3 metai daugiau nei 3 metai

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza istaigoje, proc.

Pagal darbo staza ir uzimamas pareigas atskirose ikimokyklinio ugdymo istaigose, tyrimo
duomenimis, naujy pedagogu daugiausia istaigoje B, Sios istaigos vadovai taip pat neseniai pradéjo
savo veikla istaigose, turi darbo staza istaigoje iki 3 mety. [staigose A ir C daug darbuotojy ir

vadovy dirba daugiau nei 3 metus (4 pav.).

. g ki 1 mety ——— |53

g 22,0

=]
é” < 1-3 metai :#

D

2 1 83|3

_ daugiau nei 3 metai [ 0.5 | | — P
OA

K 6 1k11metq% 16,7

<

=

27,3

2 < 1-3 metai W—‘ 0 EB

2 63,6

3 _ daugiau nei 3 metai |H e ——— T 58.3 g5 oc
- T - i ' ! L 33,3

iki 1 mety ‘6"6
’ 100,0

S < 1-3 metai

=] 1Y

=

o . 66,7
S (_ daugiau nei 3 metai 001 I I I I — 100,0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza staigoje ir uzimamas pareigas, proc.
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3. VILNIAUS MIESTO TRIJU IKIMOKYKLINIO UGDYMO ORGANIZACIJU NAUJU
DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Tyrimo rezultatai pateikiami ir analizuojami, grupuojant medziaga pagal 31 psl. pateiktus
uzdavinius.
Tyrimo duomeny interpretacijos metu, siekiant patikrinti respondenty atskiro atsakymo

validuma, jis lyginamas, derinamas su visais kitais atsakymais.
3.1. PRIEMIMO | DARBA YPATUMU TYRIMAS

Priémimas i darba - svarbi iSankstinés socializacijos etapo dalis. Ji sudaro du tarpusavyje
susieti procesai: darbuotojy atranka ir oficiali samda. Pokalbis yra svarbiausias darbuotojy atrankos
metodas, leidziantis pakankamai i§samiai jvertinti kandidaty tinkamuma laisvai darbo vietai uzimti,
bei suderinti darbuotojo ir organizacijos interesus. Todél tyrimu siekiama iSsiaiSkinti kokia
informacija ikimokykliniy istaigy vadovai pateikia potencialiems darbuotojams atrankos pokalbio

metu ir darbuotojy nuomone kas buvo siekiama iSsiaiskinti juy priémimo i darba metu ( zr. 5 pav.).

Ar potencialaus darbuotojo profesiniai jgiidziai dera su

1 1
. darbo l?asil_llyml.l . . i | | | |
Ar potencialaus darbuotojo asmeninés savybés derasu 1 46,9 | |

|
179
7 87,5

darbo pasialymu i 1 75,0
Ar potencialaus darbuotojo vertybinés nuostatos dera su —|—| 15,6 | |

organizacijos vertybémis i | | | 50,
Ar sutampa potencialaus darbuotojo poZitiris su

svarbiausiais organizacijos paprociais, tikslais ir pan. T T T

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

35,9
1 87,5

O vadovai [ personalas

5 pav. Vadowy ir darbuotojy siekiama informacija atrankos pokalbio metu

Vadovus labiausiai domino ar potencialaus darbuotojo profesiniai igiidziai ir asmeninés
savybeés dera su darbo pasitilymu. Profesiniy igtidziy svarba pazymejo 87,5% vadovy, o asmeniniy
savybiy - 75%. Pusé apklausty vadovy vertino ar darbuotojo vertybinés nuostatos dera su
organizacinémis vertybémis ir tik trecdalis susimasté ar darbuotojo poziliriai sutampa su
organizacine kultira. Darbuotojy pozitiriu, vadovus labiausiai domino profesiniai jgudziai,
asmenings savybeés, maziau vertybinés nuostatos.

Atrankos pokalbio metu (zr. Priedai, 1 lentel¢) visi vadovai potencialiems darbuotojams
paaiskina jgaliojimy bei atsakomybés ribas (100%), dauguma nurodo visa darbo uzmokesti (87,5
%) ir informuoja apie darbo organizavimo tvarka. Tai pripazista ir techninis personalas (86,7 %;

73,3 %; 66,7 %), ir pedagoginis (76,5 %; 38,2 %; 70,6 %).

35



Didziuliai nesutapimai tarp vadovy ir darbuotojy atsakymu pastebéti visais likusiais atvejais.
Net 75 % vadovy teigé, kad jie informavo apie organizuojamus mokymus ir kvalifikacijos keélimo
programas, taciau tik 3,3 % techninio ir 29,4 % pedagoginio personalo pazyméjo Sios informacijos
pateikima. Pusé tyrimuose dalyvavusiy vadovuy nurodo esa informavg apie galimybes organizacijoje
ir paaisking socializacijos ypatumus. Taciau didziosios dalies respondenty - personalo manymu Sie
klausimai nebuvo aptarti atrankinio pokalbio metu. PanaSi atsakymy tendencija pastebima dél
informacijos apie organizacijos reputacija. Vadovy ir personalo atsakymuy rySkiis nesutapimai
leidzia daryti prielaida, kad vadovai zino Siy klausimuy aptarimo svarba (todél pazyméjo anketoje),
tac¢iau nemato biitinybés pokalbio metu Siuos klausimus gvildenti.

Ketvirtadalis apklausty vadovy aptaré organizacijos ateities planus su potencialiais
pedagogais, taciau §is klausimas beveik nelie¢iamas pokalbyje su techniniu personalu.

Vadovy teigimas, kad atrankinio pokalbio metu jie informavo apie organizacing kultiira,
absoliuciai iSkrenta 18 pilno atsakymy konteksto. Pastebéta, kad kai kurie pagrindiniai organizacinés
kultiiros elementai (tikslai, ateities planai, vertybés pvz., siekis tobuléti) nebuvo liesti pokalbio
metu, todel Sio atsakymo validumu tenka abejoti.

Atrankinio pokalbio metu vadovai ir potencialiis darbuotojai mazai aptaria darbo salygas. Tik
dalis (ketvirtadalis) apklausty vadovy maté biitinybg aptarti jas su tyrimuose dalyvavusiu tre¢daliu
techninio ir ketvirtadaliu pedagoginio personalo darbuotojais. Informacija Siuo svarbiu klausimu
visai nepateikiama prie§ pasirasant darbo sutartj.

Apibiidinant nauja darba vadovai (87,5 %) sieké pateikti informacija iSlaikant pusiausvyra
tarp teigiamy ir neigiamuy darbo aspekty. Tarp dazniausiai galimy darbo salygu apibiidinimo
varianty pedagogai Zyméjo, kad priimant juos i darba buvo pateikiama informacija iSlaikant
pusiausvyra tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty (67,6 %.), tuo tarpu techninis personalas, kad
buvo pateikiama informacija tik teigiamy darbo aspekty (53,3 %).

Atrankinio pokalbio metu vadovams labiau riipi ivertinti potencialaus darbuotojo profesinius
gebéjimus, asmenines savybes; paaiskinti apie organizacijos tvarka ir darbuotoju atsakomybg,
piniginj atlygi; beveik neaptariamos darbo salygos, o dvasinés vertybés — organizaciné kultiira,
tobuléjimo galimybeés, ateities planai, aplamai, nustumiami i antra plana.

Taigi, nevyksta tarp vadovo ir potencialaus darbuotojo vertybiy ir likesCiu aptarimas,
nederinami ateities planai. Vargu, ar tokio pokalbio metu galima prognozuoti biisimo darbo
rezultatus, numatyti isiliejimo | organizacing kultiira galimybes. Kai kurios vadovy atsakymuy
tendencijos leidzia abejoti pokalbio atvirumu. Apibendrinant, galima teigti, kad iSankstinés
socializacijos proceso dalis — atrankinis pokalbis — netampa tirty ikimokykliniy jstaigy
vadovy rankose vertybiy, nuostaty, liikesfiy derinimo instrumentu, padedancdiu siekti

sékmingos darbuotojy socializacijos.
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3.2. DARBUOTOJY ADAPTACIJOS PROCESO YPATUMU TYRIMAS

Visuy pirma, aptariama kaip vyksta naujy darbuotojy orientavimas ir socialiné psichologiné
adaptacija tirtose ikimokyklinése jstaigose. Sios abi adaptacijos proceso dalys prasideda ir vyksta
tuo paciu metu.

Orientavimas. Sé¢kmingam darbuotojy orientavimui reikia pateikti savalaikg ir pilna
informacija apie organizacija (organizacinis orientavimas) ir supazindinti su darbu ir darbo vieta
(profesinis orientavimas). Vadovai teigia (75 %), kad informacija apie darbo salygas pateikia iSkart
po sutarties pasiraS§ymo. Apklausto personalo pusé taip pat pazymi informacijos gavima po sutarties
pasirasymo, o ketvirtadalis - pirma darbo ménesj. Be to, trecdalis techninio personalo darbo salygas
aptaré atrankinio pokalbio metu. Nemaza dalis nauju darbuotojy susipazista tik ménesio eigoje su
darbo salygomis. Kadangi jie neigyja Ziniy ar bendravimo igiudziy darbo atlikimui, tai gali

neigiamai paveikti visa ju socializacijos procesa (6 pav.).

Informacija perteikiama atrankos pokalbio metu 36,7

-—LI 12,5

Informacija perteikiama prie§ pasirasant darbo sutartj g 5b

175

Informacija perteikiama iSkart po darbo sutarties pasiraS§ymo 50

1 12,5 50
23,3

Informacija pateikiama pirmajj darbo ménesj
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6 pav. Informavimo sistema apie darbo salygas istaigoje, proc.

Dazniausiai vadovai (75 %) pateikia svarbiausius dokumentus savarankiskam susipazinimui, o
kas neaisku, paaiSkina pokalbio metu. Taciau tik 17,6 % pedagogu ir 10 % techniniy darbuotojy
sutiko tokiu biidu gave reikiamos informacijos. Gal bit, organizacijose yra paruosSti speciallis
lankstinukai, nes 13,3 % techniniy darbuotojy ir 5,9 % pedagogu suZinojo i$ ju apie darbo salygas,
nors nei vienas vadovas nepazymejo apie ju buvima. Todél, nenuostabu, kad didZiai daugumai
darbuotoju (44,1 % pedagogu ir 36,7 % tech. personalo) tenka aiskintis darbo salygas klausinéjant
Salia dirbanciy kolegu.

Taigi, darbuotojy orientavimuisi informacija pateikiama ne laiku, nepakankama geram

darbo atlikimui ar bendravimui.
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Socialinis psichologinis orientavimas. Socialiné-psichologiné adaptacija - tarpusavio ir
darbo santykiy su kolegomis itvirtinimas, vertybiy ir grupés elgesio normy isisavinimas. Naujo
darbuotojo darbo pradZia organizacijoje psichologiniu atzvilgiu yra sunki. Visy pirma, jis susiduria
su savo iSankstiniy likes¢iy dél darbo, bendradarbiy, tiesioginio vadovo, organizacijos apskritai
neatitikimo tikrovei; antra, jo vertybés, nuostatos, elgesio normos gali skirtis nuo priimty darbo
grupéje; trecia jis neturi pakankamai informacijos apie neoficialius santykius grupéje: nerasytas
taisykles, tradicijas, vertinimo ypatumus. Todé¢l, Siame laikotarpyje jis gali jausti stresa, konfliktuoti
su bendradarbiais.

Remiantis pavaldiniy atsakymuy rezultatais apie ju socialinj-psichologini adaptavima
organizacijoje galima teigti, kad daZniausiai viskas vyko taip, kaip isivaizdavo naujas darbuotojas
arba daugiau vyko taip, kaip isivaizdavo darbuotojas, taciau jam teko susidurti su problemomis (Zr.
Priedai, 2 lentel¢). Atsakymu skirtumy tarp organizacijos (A, B, C) darbuotojy bei uzimamuy pareigu
(pedagogai, tech. personalas) nepastebéta.

Vadovai atsakydami i klausima ,,Kokius, Jisy nuomone, psichofiziologinius sunkumus
darbuotojas gali patirti adaptacijos metu organizacijoje dazniausiai nurodé¢, kad naujas darbuotojas
gali patirti ,,pirmos darbo dienos Soka®, kai jo idealusis supratimas apie biisima darba nesutampa su
realiu (Zr. Priedai, 3 lentele).

Vadovai pazyméjo, kad adaptacijos metu konfliktinés situacijos dazniausiai kildavo tarp naujo
darbuotojo ir jy, arba tarp kity vadovy ar darbuotojy (zr. Priedai, 4 lentelé). IS to seka, kad vadovai
pripaZista auksta konfliktiSkumo lygi tarp naujo darbuotojo ir organizacijos nariu (konfliktai kyla
tiek vertikaliame, tiek horizontaliame lygmenyje).

A organizacijos personalo darbuotojai nurod¢, kad dazniausiai pirmais darbo ménesiais
konfliktinés situacijos kildavo su auk$ciausia vadovybe bei bendradarbiais, B — su bendradarbiais ir
kitais darbuotojais, C — su bendradarbiais ir kitais darbuotojais (zr. Priedai, 5 lentelé).

Taikant Mann-Whitney testa pastebéta, kad patikimai skyrési pavaldiniy atsakymy rezultatai
priklausomai nuo organizacijos (i analiz¢ nebuvo jtraukti tie respondentai, kurie neturé¢jo nuomones
Siuo klausimu). A organizacijos personalas patikimai daZniau nei B organizacijos personalas
konfliktuoja su tiesioginiu vadovu (p=0,001), auksc¢iausia vadovybe (p=0,011), bendradarbiais
(p=0,007); dazniau nei C organizacijos — su auks$c¢iausia vadovybe (p=0,017). Tarp B ir C
organizacijy skirtumy nebuvo pastebéta.

Hierarchinis konfliktiSkumo lygmeny skirtumas parodo, kad atskiry organizacijy vadovybé
netinkamai pasirenka konflikty sprendimo ar jy prevencijos kelius.

Apibendrinant, galima teigti, kadangi atrankinio pokalbio metu nebuvo derinti
darbuotojo lukeséiai ir organizacijos galimybés, nebuvo atskleistas realus darbas

organizacijoje, nederintos darbuotojo ir organizacijos vertybiy nuostatos; darbuotojy
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orientavimas nebuvo savalaikis ir patenkinamas, todél, nenuostabu, kad dél derinimo ir
informacijos stokos, socialinés - psichologinés adaptacijos metu darbuotojai jauté stresg (,,kai
kurios problemos*), kilo konfliktai su bendradarbiais ir tiesioginiais virSininkais.

Parama darbuotojams adaptacijos metu. Organizacijos nariy parama suteikta vadovuy,
kolegy padeda naujokui grei¢iau isijungti i organizacija ir igyti pakankamas zinias darbo atlikimui,
be to, atlieka svarbig streso Svelninimo ir konflikty mazinimo funkcija. Todél paramos metu
suteiktos informacijos turinys, savalaikiSkumas, pateikimo biidas, daznis yra svarbus.

Visy pirma, aptariama kokia parama suteikia tirtose ikimokyklinése istaigose adaptacijos metu
(paramos turinys).

Visi vadovai nurodé, kad adaptacijos metu svarbiausia suteikta parama yra padéti perprasti
istaigos tvarka ir reikalavimus, 50 % - perprasti darbo technologijas, 37,5 % - supazindinti su
Istaigos strateginiais planais ir padéti perprasti istaigos kultiira. Pastarosios trys kategorijos i$ dalies
svarbi parama pasirod¢ pusei apklausty vadovu. 12,5 % vadovu poziiiriu, paramos suteikimas,
perprantant {staigos kultlira, supazindinant su strateginiais planai ir kitais dokumentais, néra biitinas
(7 pav.).

Analizuojant personalo atsakymus i klausima ,,Kokia pagalba Jums buvo suteikta adaptacijos
metu?* pastebéta, kad vadovy ir personalo atsakymai tik dalinai panasiis: 75%. darbuotojy nurode,
kad buvo siekiama padéti perprasti istaigos tvarka ir reikalavimus ir 31,3 % — perprasti darbo
technologijas. Pastarasis darbuotojy teiginys atkreipé démesi { tai, kad 51,6 % darbuotojy i8 dalies
ir 17,2% nebuvo suteikta parama perprantant darbo technologijas. Susumavus Siuos atsakymus,

matome, kad dideliam naujy darbuotoju procentui darbo technologijos nebuvo pakankamai

paaiskintos.
perprasti jstaigos tvarka bei
reikalavimus
perprasti jstaigos kultiirg Otaip
WS dalies
susipazinti su jstaigos
N S One
strateginiais planais ir kitais
perprasti darbo technologijas
0% 20% 40% 60% 80% 100 0% 20% 40% 60% 80% 100%

o/

a) vadovy b) darbuotojy

7 pav. Vadovy suteiktos paramos variantai: a) vadovy; b) darbuotojy poZitiriu, proc.

Si prielaida siejasi su informacijos pateikimu jstaigoje — daugumai personalo (ypad
pedagogams) tenka informacijos ieskoti klausinéjant kolegu. Dvejoniu sukelia pusés darbuotoju
pazymétas teiginys, kad nebuvo suteikta parama susipazistant su istaigos strateginiais planais ir

kitais dokumentais. IS vienos pusés, gal biit, darbuotoju iSsilavinimas ar nuovokumas padéjo
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savarankiskai iSsiaiSkinti gan sudétingus dokumentus. Antra vertus, Sis faktas siejasi su
informacijos pateikimu — labai mazai darbuotojy teigé susipazing su minimais dokumentais. Galima
prielaida: nors vadovai deklaruoja apie dokumenty pateikima, realiai darbuotojai néra
supazindinami su jais.

Tirtose ikimokyklinése jstaigose paramos turinys néra pakankamas tinkamai atlikti
darba.

Antra, tirta kokiu budu yra suteikiama parama (parameos suteikimo buidas). Pusé personalo
respondenty nurodo, kad adaptacijos metu buvo individualiai supazindami su darbo ir organizacijos
ypatumais arba tiesiog nepastebimai paskirti i darbo vietas (8 pav.).

Analizuojant vadovy nuomong apie tai, kaip vyksta naujo darbuotojo adaptacija organizacijoje
pastebéta, kad dauguma ju sutiko su tuo, kad buisimas darbuotojas individualiai susipazindamas su

darbo ir organizacijos ypatumais, naujoko savybés ir kvalifikacija pripazistamos ir skatinamos (8

pav.).
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8 pav. Adaptacija organizacijoje: a) pavaldiniai; b) vadovai, proc.

Norint atskleisti vadovy ir pavaldiniy atsakymy skirtumus taikytas > kriterijus. Tik 18,8 %
pavaldiniy pazyme¢jo, kad ,,taip* arba ,,i§ dalies* adaptacijos metu kartu su kitais naujokais (grupe)
buvo susipazindinami su atskirais biisimo darbo bruozais, tuo tarpu tai nurodé 50,0 % vadovy.

87,5 % vadovai ,.taip“ arba ,,i§ dalies* pazyméjo, kad naujokui siekiama jteigti i$ anksto suformuota
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derama vaidmeni, siekiama pasalinti kai kuriuos jo bruozus, su tuo sutiko 35,3 % pedagogy ir 40,0
% tech. personalo.

44,1 %. pedagogu ir 16,7 %. tech. personalo darbuotojy ,,taip* arba ,,i§ dalies” pazyméjo, kad
naujokui adaptacijos periodo metu fiksuotame grafike numatomi standartizuoti mokymo(si) ir
tobulinimo(si) etapai (x2=4,66; df=1, p=0,031) bei 32,4 %. pedagogy ir 10,0 % tech. personalo -
naujoka moko ir padrasina kuratorius (X2=5,59; df=1, p=0,018).

Teisingai atlieckamas individualus naujo darbuotojo supazindinimas su darbo ir organizacijos
ypatumais yra geras naujoko i{vedimo | organizacija metodas. Tokio susipazindinimo metu, jei jis
atliekamas draugiSkoje atmosferoje, ,,nuimamas‘ pirmos dienos stresas; parodoma, kad darbuotojas
yra laukiamas naujame kolektyve, todél véliau darbuotojui geriau sekasi isisavinti reikalingas
profesines Zinias ir bendrauti su kolegomis. Naujy darbuotojy kvalifikacijos pripaZinimas ir
skatinimas taip pat teigiamai veikia naujoko prisiderinimg prie kolektyvo. Taciau lyginant Siuos
atsakymo variantus su prie§ tai aptartais paramos turinio atsakymais (7 pav.), kuriuose, kaip
pazymejo darbuotojai, didZiausias démesys buvo skirtas perprasti jstaigos tvarka ir reikalavimus, o
ne darbo technologijas ir kultlira, vargu ar tokio turinio supazindinimas su darbo ir organizacijos
ypatumais buvo naudingas darbuotojo profesinei ir socialinei - psichologinei adaptacijai.

Tirtose ikimokyklinése istaigose néra organizuojamos darbo grupés, kuriose supazindinama su
atskirais biisimo darbo bruozais (tokiose grupése ne tik perduodama patirtis, bet ir arciau
susipaZistama, bendraujama), neskiriamas kuratorius (arba jo veikla yra nepakankama) ir
nefiksuojami standartizuotuose grafikuose mokymo ir tobulinimosi pasiekimai (kartu néra
skatinami). Taigi, naujas darbuotojas palieckamas situacijoje ,,plauk arba skesk“. Sia prielaida
patvirtina tai, kad didesné pusé¢ apklausty darbuotoju sutiko su teiginiy grupe: ,, buvote
nepastebimai tiesiog paskirtas | darbo vieta®, ,,viska iSsiaiskinti palieckamas pats vienas®. Be to,
vadovai ir darbuotojai skirtingai pazymi daugeli Sios grupés klausimy.

Naujokui stengiamasi jteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni, Salinant kai kuriuos jo
bruozus. Tai parodo ikimokyklinés istaigos vadovuy sieki (tikékimés nesamoninga) naujokus
paversti konformistais. Gal toks darbuotojas yra patogus administracijai, taciau nesuteikia naudos
nei organizacijos tolimesniam vystymuisi, nei paciam ikimokyklinuky ugdymui (pedagogas turi
biiti kiirybingas). Néra gerai adaptacijos metu pabréZti naujoko vaidmen; (trecdalis vadovy nurodo
Sig kategorija), nes tai ji gali Zeminti, iSreiSkia nepasitikéjima atliktu darbu. Nuo pirmos dienos
ivedimas i darba néra darbuotojo kvalifikacijos ar geb&jimuy pripazinimas. Savaime suprantama, kad
neapmokyto darbuotojo jjungimas i darbo procesa reiskia trumpalaike nauda organizacijai -
patenkinama biitinybé darbo jégos, taciau neigiamai veikia darbuotojy adaptacija (konfliktai deél

informacijos stokos, stresas), bei organizacijos klimata ir veiklos rezultatus.
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Galima teigti, kad tirtose ikimokyklinése jstaigose naujiems darbuotojams paramos
teikimo buidas néra visuomet tinkamas, o Kkartais net Zalingas tiek naujokui, tiek
organizacijai.

Trecia, tyrime siekta iSsiaiSkinti, kas suteikia parama naujam darbuotojui. Buvo siekiama
atskleisti kas ,,visada“ arba ,,daznai* suteikdavo naujam darbuotojui visas nuorodas, konsultacijas ir
kita reikalinga pagalba (9 pav.).

Visi apklaustieji nurodeé, kad pagrindinis paramos teikéjas yra Salia dirbantys kolegos. IS
vienos pusés, tai parodo kolegy bendravima — teigiama adaptacijos veiksni (bendravimo metu
perduodami ne tik darbo jgiidziai, bet ir supaZindinami naujokai su nereglamentuotomis
nuostatomis, organizacijos vertybémis ir t.t.). Antra vertus, 100% vadovy pripazinimas Salia
dirbanciy kolegy paramos teikéjais, atskleidzia paramos teikimo biida — vadovai nusimeta nuo peciy
ripinimasi naujokais ir palieka viska jiems iSsiaiSkinti ,,bandymy ir klaidy*“ keliu. Tokj paramos
teikima pazymi daugiau nei pusé€ apklausto personalo. Gal bit, 62,5 % vadovy, naudojantys minéta
paramos teikimo biida, siekia iSugdyti savarankiskus, sprendimy ieskancius darbuotojus, taciau
apklausos atsakymy visuma tai neigia.

70% apklausto tech. personalo ir 76,5 % pedagogu pazyméti atsakymai, kad konsultacijas
gavo 1§ tiesioginio virSininko. Tai nepaneigia anksciau i§sakytos prielaidos, o atskleidzia darbuotoju
poziiiri i tiesiogini vadova, kaip darbo veiklos organizatoriy.

62,5 % vadovy nurodé, kad naujam darbuotojui dazniausiai padédavo paskirtas patyres
kolega-globéjas, su tuo sutiko tik 13,3 %. tech. personalo darbuotoju (3°=8,45; df=1, p=0,004).

Vadovy ir darbuotojy nuomoniy nesutapimas dél kuratoriaus vaidmens stebimas jau antra kart.
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9 pav. Naujam darbuotojui nuorodas, konsultacijos ir kita reikalinga pagalba teikiantis asmuo

(atsakymai “visada‘“+,,daznai*), proc.

Analizuojant skirtingy ugdymo jstaigy atsakymus aptikti reikSmingi skirtumai: 75,0 %. C,
64,0% B ir tik 30,4 % A istaigy pavaldiniy pazyméjo, kad pagalba suteikdavo direktorius (y°=8,99;
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df=2, p=0,011); 61,5 % B istaigos, o tik 16,7% A istaigos pedagogai nurode, kad jiems padédavo
direktorius (}*=5,24; df=1, p=0,022)

Apibendrinant, galima teigti, kad daZniausiai naujas darbuotojas paliekamas vienas su
savo problemomis; jis turi klausinéti bendradarbiy arba aiSkintis pats.

Ketvirta, siekta iSsiaiskinti kur ir kaip daznai vykdavo su parama teikusiu asmeniu susitikimai
(paramos vieta).

Susitikimai su parama teikusiu asmeniu dazniausiai vykdavo, kuomet jie atsitiktinai

susitikdavo jstaigos teritorijoje arba kartais organizuoty bendry pasitarimy metu (10 pav.).
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40
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10 - )
0 %- : [ | ©
suplanuoty susitikimy metu organizuoty bendry kai atsitiktinai
pasitarimy metu susitikdavome jstaigos

teritorijoje

Ovisada Bdaznai Oniekada

10 pav. Susitikimy su pagalba teikusiu asmeniu paramos vieta proc.

Anot 47,1% darbuotojy, suplanuoti susitikimai niekada nebuvo paramos teikimo vieta.
Atsakymai apie paramos teikéjus (9 pav.) ir paramos vieta (10 pav.) tarpusavyje derinasi ir leidzia
daryti prielaida, kad nauji darbuotojai dazniausiai parama gaudavo atsitiktinai klausinédami savo
kolegu.

Ketvirtadalis darbuotojy nurodo, kad parama jie gaudavo organizuoty bendry pasitarimy
(susirinkimy) metu. Sékmingam naujy darbuotojy adaptavimui yra gerai, jei tokiy pasitarimy metu
pateikiamos ne vien darbo atlikimo nuorodos, bet jie yra pagiriami, skatinami, atsizvelgiama i ju
nuomong, itraukiami | bendra organizacijos veikla, taciau bendri pasitarimai yra ne vieta naujy
darbuotojy konsultavimui.

Atsakymy skirtumy nebuvo rasta nei analizuojant pagal darbovieteg, nei pagal pareigas.

Tyrimas atskleidé, kad tirtose ikimokyklinése jstaigose paramos teikimas néra
organizuotas, o atsitiktinis.

Dazniausiai naujo darbuotojo susitikimai su parama teikusiu asmeniu vyko karta per savaitg
(zr. Priedai, 6 lentele).

Analizuojant vadovy atsakymus pastebéjome panaSia tendencija - vadovai daZniausiai
susitikdavo su nauju darbuotoju karta per savaite arba kiekviena diena (zZr. Priedai, 7 lentelé).

Kiekvienos dienos susitikimai darbuotojo ir tiesioginio vadovo suprantamas dalykas, nes

vadovo pareiga yra organizuoti grupés ar padalinio veikla. Tac¢iau nuo vadovo, kaip organizatoriaus
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savybiy, priklauso ar kasdieniniame bendravime tik pateikiamos darbo nuorodas, ar ir sickiama
atskleisti darbuotojo problemas ir padéti. Kadangi darbuotojai nepazymi, kad jie su paramos teikéju
bendravo kiekviena diena, tai leidZia daryti prielaida, kad kasdieniniai susitikimai su vadovu daznai
nebuvo paramos teikimas. Susitikimai su nauju darbuotoju tik karta per savaite yra labai mazai, nes
toks retas aiSkinimasis iSkilusiy problemy ir bendravimas tikrai nepadeda artimiau pazinti naujo
kolegos, nei suteikti savalaikg konsultacija ar pagalba. Tai atskleidZia nepakankama tiesioginio
vadovo vaidmenj naujo darbuotojo adaptavime.

Patikimy skirtumy pagal darbo istaiga nebuvo rasta.

Susitikimai su paramos teikéju tik karta per savait¢ yra nepakankamas daZnis naujo
darbuotojo adaptacijai.

Atlikus lyginima daZniausiai pazyméty personalo teiginiy-atsakymy pagal paramos turinj
(perprasti staigos tvarka ir reikalavimus), paramos teikimo buida (individualiai susipaZindami su
darbo ir organizacijos ypatumais; tiesiog nepastebimai buvote paskirtas | darbo vieta), paramos
teikéjai (Salia dirbantys kolegos), paramos vieta (kai atsitiktinai susitikdavome istaigos
teritorijoje), paramos daznj (karta per savaitg), priverCia susimastyti apie groteskiska naujo
darbuotojo situacija. Naujokas, individualiai susipazings su istaigos tvarka ir reikalavimais (ne su
technologijomis ar organizacine kultiira), susidirgs su problemomis ir paliktas ,,plauk arba skesk
situacijoje* (bei patirdamas stresa ir konfliktuodamas dél informacijos trikumo su bendradarbiais ir
vadovais), karta per savaitg kreipiasi paramos i Salia esanti kolega atsitiktinio susitikimo istaigos
teritorijoje metu. Nesinori tikéti, kad tirtose ikimokyklinése istaigose realiai vyksta toks naujo
darbuotojo adaptavimas (vis délto pazyméti ir kitokie atsakymy variantai), taciau statistiSkai
patvirtintas dazniausiy teiginiy derinys turéty priversti susimastyti ikimokykliniy jstaigy vadovus.

Lygiagreciai atliktas toks pat vadovy teiginiy atsakymy lyginimas: parameos turinys - padéti
perprasti istaigos tvarka ir reikalavimus, paramos suteikimo buidas - individualiai susipazindamas
su darbo ir organizacijos ypatumais, naujoko savybés ir kvalifikacija pripazistamos ir skatinamos,
paramos teikéjai - Salia dirbantys kolegos, paramos vieta — atsitiktiniy susitikimy jstaigos
teritorijoje metu, paramos daznis - karta per savaitg arba kiekviena diena. Toks vadovy dazniausiy
teiginiy derinys atskleidZia nesuvokima paramos teikimo svarbos, nei vaidmens adaptavimo
procese. Atkreipiamas démesys, kad vadovai nesuteikia pirmumo nei technologiju isisavinimui ar
1giidziy ugdymui, nei vienam i8 svarbiausiy socializacijos veiksniy — organizacinei kulttrai.

Tyrime ,,per koki laikotarpi ir kaip pavyko adaptuotis®, siekéme atskleisti kaip darbuotojai ir
vadovai vertina adaptacijos eiga (grjiZtamasis rysis).

Pusei apklausty darbuotoju pakankamai gerai pavyksta adaptuotis per viena arba tris

ménesius. Siek tiek daugiau nei tre¢dalis (37,5 %) apklaustujy savo adaptacija organizacijoje
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tvertino labai gerai pragjus trims darbo ménesiams. Daugiau nei pusé respondenty (56,9 %) nurode,

kad adaptavosi labai gerai pra¢jus SeSiems darbo ménesiams. (11 pav.).

80 62,5
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O per pirma darbo savait¢ B per viena ménesj [ per tris ménesius [ per SeSis ménesius

11 pav. Naujo darbuotojo adaptavimo laikotarpis, proc.

Taigi, remiantis vadovy ir personalo nuomone, triju - SeSiy ménesiuy laikotarpis yra
pakankamas labai gerai adaptacijai. Remiantis tyrimy duomenimis (apimant ir sekancius analizés
skyrius) bei teorinés dalies teiginiais, galima vertinti darbuotojuy adaptacija kaip neiSbaigta. Per
minéta laikotarpi darbuotojai jgauna pakankamai Ziniy darbo atlikimui, bendravimui (gal but
darbuotojy orientavimas yra pakankamas), taCiau dél tarpusavio bendradarbiavimo stokos,
nepakankamo paramos turinio ir suteikimo biido, silpnos organizacinés kultiiros poveikio socialiné
psichologiné adaptacija nejvyksta — darbuotojas nesiidentifikuoja su organizacija.

Tikrinant skirtumus pagal pareigas (personalas-vadovai), pagal organizacijos (A, B, C)
patikimy skirtumy nebuvo rasta.

Apibendrinant, galima teigti, kad tirtose ikimokyklinése jstaigose orientavimas ir socialiné-
psichologiné adaptacija néra tinkamai organizuota - pasirinktas paramos teikimas pagal
turinj, buda, teikéjus, vieta, daznj netenkina sklandZios naujuy darbuotojuy adaptacijos raidos.
Dél darbuotojy tarpusavio bendravimo stokos, silpno organizacinés kultiros poveikio
socialiné adaptacija nejvyksta — darbuotojas nesiidentifikuoja su organizacija. Todél

adaptacijos procesas néra iSbaigtas.
3.3. DARBUOTOJU INTEGRACIJOS PROCESO YPATUMU TYRIMAS

Integracijos procesas yra darbuotojo asmeniniy ir organizacijos interesy bei tiksly derinimas.
Svarbia vieta Siame procese uzima darbuotojo noras tobuléti - aukStesnio kompetencijos lygio
siekimas (karjeros planavimas). Siame laikotarpyje vadybinio proceso uZdavinys — uztikrinti
darbuotojuy jgtdziy tobulinimo galimybes, padidinti juy atsakomybés jausma, sukurti atmosfera,
palankiai veikiancia ju indé¢lio didinima, siekiant organizacijos tiksly.

Pirma, tyrimu siekta suzinoti kokia pagalba darbuotojams suteikiama integracijos metu

(pagalba). Atskirai analizuoti techninio ir pedagoginio personalo atsakymai.
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Visi darbuotojai dazniausiai ,,taip* pazymi teigini, kad vadovai padéjo uzmegzti santykius su
bendradarbiais. Taciau dar adaptacijos metu darbuotojas turi bendrauti, dalintis patirtimi, derinti
nuostatas (kitaip negali identifikuotis su organizacijos nariais), todél integracijos procese vadovas
gali pagelbéti darbuotojui uzmegzti santykius tik patirties ar paramos kitiems darbuotojams teikimo
plotméje. Minimo teiginio pazyméjimo procentinis daznumas atskleidzia, kad tirtose
ikimokyklinése istaigose pusei darbuotojuy socialiné - psichologiné adaptacija gal biit neisbaigta.
Kuomet organizacijoje neskiriamas démesys organizacinei kultiirai, apjungian¢iai  visus
darbuotojus, tai galima pastaroji pasekmé. Vadovai visada padeda pedagogams tobulinti savo
kompetencija (48,5%), analizuoti klaidas (33,3%), visada ir i§ dalies planuoti karjera (18,2% ir 42,4
%). Taciau jie elgiasi diametraliai skirtingai su techniniu personalu (12 pav.). Beveik visi (96,7 %)
apklausti techniniai darbuotojai teigia, kad vadovai nesiriipina jy karjera, daugiau nei pusé (63,3 %)

—nepadeda kompetencijy tobulinime, pusé (46,7 %) — nepadeda analizuoti klaidy.
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12 pav. Pagalba darbuotojui integracijos metu, proc.

Sis atsakymuy derinys parodo, kad techniniai darbuotojai yra, tarsi, atstumtieji, kuriy ateitis ir
lukesciai vadovams neriipi. Galima teigti, kad tai yra vadovy darbo su personalu klaida. Jie
neintegruoja labai svarbios kolektyvo dalies, skaldo kolektyva i grupes. Sie veiksmai stabdo visy
darbuotojy socializacijos procesa organizacijoje.

Antra, tyrimu buvo siekiama nustatyti kaip vertinamos darbuotojy tobuléjimo ir galimybiy
realizavimo salygos (salygos). Analizuojami tirty ikimokykliniy istaigy respondenty atsakymai
atskirai.

Respondenty atsakymai grupuojami 1 dvi dalis: nepatenkina tobul¢jimo salygos
(nepakankamai geros ir visai nesudarytos) ir patenkina (puikios).

A organizacijos didzioji dalis respondenty yra nepatenkinti tobulé¢jimo ir galimybiy realizavimo

salygomis, B organizacijoje — daugiau nei pus¢, C organizacijoje — treCdalis. Pastarojoje
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organizacijoje nei vienas respondentas nepazymejo, kad salygos ,visai nesudarytos®. A
organizacijos 14,3 % personalo, B — 40 % , C- 66,7 % nurodo, kad ju organizacijoje Sios salygos
yra puikios. Nei A, nei B organizacijy vadovai nepazyme¢jo, kad salygos tobuléjimui yra puikios;

tuo tarpu 2 i§ 3 C organizacijos vadovai jvertina jas puikiomis (13 pav.).

80 10 66.7 O puikos
60 il 20
40 23.8 i 33,3 (] anakankam
20 14,3 a¥ g?l‘OS
0 i ._B—\JL : ’ Ovisai
nesudarytos
A B C

13 pav. Sudarytos salygos tobuléjimui ir galimybiy realizavimui priklausomai nuo darbuotoju
istaigos, proc.

Taigi, galima teigti, kad geriausios darbuotojy tobulé¢jimui salygos yra sudarytos C
organizacijoje, vidutinés — B, blogesnés, nei minétose, - A. Remdamiesi respondenty amziumi,
darbo stazu, nei vadovo darbo patirtimi negalime paaiSkinti skirtinga pasitenkinimo salygomis lygi
atskirose A, B, C organizacijose. Nebent pakomentuoti, kad C organizacijoje tiek daugumos
pedagogu, tiek techniniy darbuotojy darbo stazas daugiau nei trys metai; B, C — ivairesnis (Zr. 2, 3
pav.)

Trecia, tyrinéti respondenty, nepatenkinty tobulé¢jimo ir galimybiy realizavimo salygomis,
pateikti pasifilymai. Remiantis pasiiilymais, siekta atskleisti prieZastis trukdancias darbuotojy
tobuléjimui ir saves realizavimui.

Visy pirma (14 pav.) respondentai pasigenda (siiilo teikti) informacijos apie profesinés raidos
pasiekimus ir kvalifikacijos kélimo renginius. Antra, darbuotojams tritkksta bendradarbiavimo su
kolegomis. Bendravimo stoka (siiilo organizuoti darbuotojy bendradarbiavima su kitais istaigos
nariais) pazymi 61,5 % B organizacijos respondenty, 40 % - C, 20 % - A. Sis faktas parodo

organizacinés kultiiros stiprinimo poreiki ypa¢ B ir C organizacijose.
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14 pav. Darbuotojy tobuléjimo ir galimybiy realizavimo salygy pasiiilymai priklausomai nuo dirbamos

istaigos
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60 % respondenty A ir C organizacijose, bei 46,2 % - B siiilo organizuoti istaigoje seminarus.
Darbuotojai noréty placiau dalintis savo patirtimi tarpusavyje. Respondentai taip pat nori
bendradarbiauti su kity istaigy nariais - siiilo organizuoti praktiky susitikimus —diskusijas (A — 86,7
%, B- 46,2 %, C - 60 %)

Darbuotojams tritksta tiek vidings, tiek iSorinés informacijos — vidiné ir iSoriné darbuotoju
komunikacija visose organizacijose yra nepakankama. Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo
ministro {sakymai reglamentuoja pedagoguy nuolatinj profesiniy kompetencijy tobulinima ir tam
reikalingy salygu uztikrinima. Deja, tirtose ikimokyklinése istaigose néra pilnutinai uztikrintas
komunikavimo ir informavimo salygos.

Ketvirta, tirta respondentams, patenkintiems tobuléjimo ir galimybiy realizavimo salygomis,
vadovy rekomenduojamos karjeros raidos strateginés kryptys. Remiantis respondenty atsakymais,
buvo siekiama atskleisti priezastis skatinancias darbuotojy tobuléjimg ir saves realizavima.

Daugumai pedagogu (15 pav.) yra sudarytos salygas dalyvauti istaigos bendruomenés ir uz jos
riby veikloje (86,7 %), galimybé paciam rinktis kvalifikacijos kélimo renginius (80,0 %), vadovai
suteikia parama iSkilus specifinéms problemoms (66,7 %) Taciau tik 46,7 % pedagogu suteikiama
informacija apie karjeros progresui naudingus Saltinius ir 26,7 % - pagalba uZmezgant profesinius
kontaktus. Tai galima vertinti kaip vadovy nepakankama parama pedagogames.

Techniniam personalui vadovai padeda priimti sprendimus iSkilus specifinéms problemoms
(87,5 %), sudaré¢ salygas dalyvauti istaigos bendruomenés ir uz jos riby veikloje (62,5 %), teiké
informacija apie karjeros progresui naudingus Saltinius (37,5 %), visai nepadéjo rinktis
kvalifikacijos kélimo renginiy. Siems darbuotojams, dél i§silavinimo triikumo, vadovo patarimai ir

parama skatinty tgsti mokslus, galéty nukreipti tobulinimasi organizacijai reikiama linkme.

Sudaré salygas dalyvauti jstaigos | 62)5
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Padéjo priimti sprendimus iSkilus specifinéms | 87,5
7
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15 pav. Karjeros raidos strateginés kryptys kurias vadovai rekomendavo darbuotojams
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Penkta, buvo siekiama iSsiaiSkinti respondenty nuomong apie karjeros planu sudaryma
organizacijoje, aiSkinamasi kaip interpretuojama karjera (karjeros interpretacija)

Tyrimas atskleidé (zr. Priedai, 8 lentel¢), kad daugelis istaigy darbuotoju (tarp ju ir vadovai)
neturi nuomonés apie organizacijoje sudaromus karjeros planus. Taciau tik 18,1 % sutiko, kad
karjeros plany sudarymas yra formalus procesas. Kiti tirtieji nurod¢, kad dazniausiai juy
organizacijoje karjeros planai apima saves vertinima (95,7 %.), darbuotojo kvalifikacijos
reikalingos atitinkamam darbui atlikti tobulinimo plany sudaryma (88,6 %.), apima poreikiy ir
interesy tenkinimo galimybiy paieska (69,2 %.). Be to, respondentai mano, kad karjeros planai yra
sudaromi vadovams ir specialistams (70,3 %.), sudaromi tik perspektyviems specialistams (37,8 %),
45,2% respondenty nurodo, kad karjeros planai sudaromi visiems darbuotojams.

Galima teigti, kad respondentai jsivaizduoja karjeros planus, kaip atskiro darbuotojo
kvalifikacijos tobulinima, o ne kaip organizacijos ir darbuotojo interesy bei tiksly
integravimg — organizacijos plétros plang.

Sesta, pratgsiant karjeros interpretavimo tyrima, buvo siekiama iSsiaiskinti respondenty
pozitrj { vadovo ir darbuotojo vaidmenj planuojant karjera.

Apklausos rezultatai parodé, kad istaigy pavaldiniai labiausiai pritaria ,,vadovai privalo
laikytis isipareigojimy numatyty darbuotoju karjeros plane®, o taip pat ,.turi diktuoti darbuotoju
tobuléjimo salygas ir biida*. Respondenty nuomone darbuotojai neturi apsispresti, kurioje srityje jie
tobulés. Darbuotojai ir vadovai (16 pav.) patikimai skirtingai (atitinkamai 46,9 %. ir 87,5 %.)

pritaria teiginiui, kad darbuotojas pats atsakingas uz savo karjera (x*=4,69; df=1, p=0,033).
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16 pav. Vadovy ir pavaldiniy nuomoné apie darbuotojo karjera, proc.

Vadovas turi skatinti organizacijos narius lavintis ir tobulintis, ta¢iau negalima nurodyti kuria
kryptimi darbuotojas privalo tobuléti, t.y. - planuoti karjeros. Be to, vienas pozityviy lukes¢iy
skatinimo priemoniy — leisti zmonéms patiems nustatyti asmeninius tikslus, o ne diktuoti ju
tobuléjimo salygas ir biida. Taigi, vadovy ir darbuotojy pozitris - vadovai turi diktuoti tobuléjimo

salygas ir biida, yra neteisingas.
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Darbuotojas yra atsakingas uz karjeros realizavimo priemones, taciau vadovas turi padéti (ne
diktuoti) parinkti tinkama karjeros varianta, dométis karjeros eiga, uztikrinti nuolating, neikyria
kontrolg, kurig darbuotojas traktuoty kaip pagalba. Taigi, aptartas poZiiiris néra pilnutinai teisingas.

Vadovy ir darbuotojy karjeros planavimo interpretacija yra neteisinga. Dazniausiai karjeros
planas suvokiama kaip asmeninis darbuotojo kvalifikacijos kélimo planas, kurio krypti ir buida turi
diktuoti vadovas. Karjeros planavimo interpretacijoje stinga socialinio psichologinio démens,
apjungiancio organizacijos ir darbuotojy interesus. Biitent, darbuotojo saviugdos poreikis turi kilti i$
organizacijos nariy bendro tikslo siekimo, visiems suvokiant, kad iSsilavings darbuotojas atneSa
didesn¢ nauda organizacijai.

Apibendrinant, galima teigti, kad tirtose ikimokyklinése jstaigose integracijos procesas
néra pakankamai organizuotas - pagalba teikiama diferencijuotai pagal pareigybes
(pedagogai ir techniniai darbuotojai), tobulé¢jimui ir galimybiy realizavimui trukdo
informacijos stoka, tobuléjimo skatinime triiksta vidinés ir iSorinés komunikacijos, karjeros
planavimas interpretuojamas neteisingai, praleidZiant socialinj-psichologinj démenj. Be to,
pasireiSkia vadovaujancio personalo tradiciniai, Kkonservatyvils pozZiiiriai dangstomi

Siuolaikinés vadybos terminologija.
3.4. VIENTISO SOCIALIZACIJOS PROCESO YPATUMU TYRIMAS

Socializacijos procese iSskiriami trys etapai: iSankstiné socializacija, adaptacija ir integracija.
Ankstyvesniuose skyriuose analizuoti tyrimo duomenys susij¢ su atskiry etapy ypatumais tirtose
ikimokyklinése istaigose. Siame skyriuje, remiantis minétais skyriais, bei papildomais tyrimais
interpretuojami socializacijos ypatumai, siekiama iSsiaiSkinti socializacijos proceso savitos krypties
prieZastis tirtose ikimokyklinése istaigose.

Suvokimas svarbus parametras ivertinant bendravima, kolektyvo veiksmy suderinamuma,
sprendimy priémima, todél tyrime siekiama iSsiaiSkinti kaip respondentai supranta adaptacijos ir
integracijos procesus, nes nuo suvokimo lygmens priklauso minéty procesy pobiidis ir eiga.

Pirma, siekiant iSaiSkinti, kaip respondentai supranta adaptacijos ir integracijos procesus,
jiems buvo pateikti kai kurie Siy procesy teiginiai (Zr. Priedai, 9 lentele).

Respondentai (vadovai ir personalas) daznai klydo, taciau dauguma i§ esmés nurodé teisingus
teiginius. Darbuotojai turi maziau Ziniy apie adaptacija, nes trys i§ Sesiy adaptacijos teiginiy maziau
nei 70 proc. teisingai priskirti Siam procesui. Viena adaptacijos apibiidinima (suteikiama pagalba
naujiems darbuotojams prisiderinti prie organizacijos kultiiros) respondentai neteisingai priskyré
integracijai. [staigy vadovuy ir personalo atsakymai turéjo panasia tendencija. Skirtingu istaigu (A,

B, C) personalo darbuotojy atsakymuose patikimy skirtumy nepastebéta.
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Vadovai labai skirtingai pazymeéjo socializacijos proceso atskiry etapy apibudinimus (Zr.
Priedai, 10 lentel¢): B istaigos vadovai neatpaZino integracijos proceso teiginiy, priskirdami juos
adaptacijos procesui, C — silpniausiai skyré adaptacijos, A — vienodai klydo minétuose teiginiuose.

Pastebéta, daznai pazymimi aptakiis, ne informatyviis apibudinimai t.y. neatskleidziantys
proceso turinio ar bitiny veiksmu proceso vykimui. Pvz., adaptacijos teiginius: “procesas, kurio
metu darbuotojas susipazista su nauju darbu kolektyve* pazymimi 95,6 % personalo darbuotojy ir
100 % vadovy, o kita - ,,siekimas priderinti darbuotoja, kaip savita sistema, prie grupés paprociy,
taisykliy, vertybiy sistemos ir kt. darant tiesioginj ar netiesiogini spaudima* — atatinkamai 61,8 % ir
62,5 %.; integracijos teiginius: ,,darbuotojy ugdymas sudarant galimybes iSnaudoti ju gabumus* —
82,4 % ir 75 % , o kita - ,,pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy, tobulinant
savo igiidzius uzimame poste — 72,1 % ir 60,5 %.

Adaptacijos ir integracijos teiginius, talpinancius organizacinés kultiiros savoky elementus,
respondentai atpaZista maziausiai arba neteisingai tapatina etapa.

Remiantis apibiidinimy atpazinimu (supratimu), galima teigti, kad respondenty, ypa¢ vadovuy,
suvokimas apie adaptacijos ir integracijos procesus yra gan silpnas, nepakankamai aiSkus.
Kadangi vadovy vaidmuo yra organizuoti, kontroliuoti nauju darbuotojy socializacijos procesa,
tod¢él ju nekompetentingumas gali neigiamai paveikti atskiry etapuy ir proceso bendra raida.
Ankstesniuose skyriuose pastebéta, kad ikimokyklinése istaigose atskiri socializacijos etapai yra
nepakankamai gerai organizuoti. Personalo darbuotojy socializacijos etapy nesupratimas ar savo
vaidmens juose, paverCia ne aktyviais dalyviais, o stebétojais arba administracijos nuorody
vykdytojais ir net aukomis. Organizacinés kultiiros savoky prastas atpazinimas, biitent teiginio apie
pagalbos suteikima prisiderinant prie organizacijos kultiiros, priskyrimas integracijos procesui,
atskleidzia, kultiiros svarbos neivertinima socializacijos procese.

Antra, siekiant atskleisti socializacijos proceso ypatumus tirtose ikimokyklinése istaigose,
vertinama respondenty nuomoné apie vadovy poZiiir; { darbuotojus ir pasirinkta valdymo stiliy.

Valdymo stilius — visuma tarpusavyje susijusiy valdymo metody, elgsenos normy ir taisykliy,
naudojamy vadovo darbe, daranciy itaka darbuotoju elgesiui bei skatinanciy juos siekti
organizacijos tiksly. Vadovo pasirinktas vadovavimo modelis per ivairius valdymo procedirinius
veiksmus (socializacija skatinantys ir nukreipiantys metodai — darbo motyvacija ir {vertinimas)
itakoja visus socializacijos proceso etapus.

Vadovy ir darbuotojy vertinimas vadovo pozZiiirio | darbuotojus ir pasirinkto valdymo
pobiudzio gana priesStaringi (zr. Priedai, 11 lentelé). StatistiSkai patikimi skirtumai tarp vadovy ir
darbuotojy atsakymy buvo rasti: siekia, kad visi darbuotojai jaustysi naudingi ir svarbis (p=0,001);

skatina darbuotojus visapusiskai dalyvauti sprendziant istaigos reikalus (p=0,010); siekia realizuoti
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darbuotojy lukesCius (p=0,024); iSklauso darbuotojyu nuomong ir atsizvelgia { prieStaravimus
(p=0,007); leidzia pasireiksti darbuotojy iniciatyvai, skatina darbuotojy autonomisSkuma (p=0,004).

D¢l magistrinio darbo apimties ribojimy, kokybiné valdymo pobiidZio analizeé ir sasajos su
ankstesniuose skyriuose aptartais klausimais, atskleidziama grupuojant atskirus personalo grupiuy
vertinimo aspektus: demokratinis/autokratinis valdymas, skatinimas tobuléti ir saviraiSkos
galimybés.

Teiginiai: ,,darbuotojai jauciasi svarbis ir naudingi®, ,,dalyvauja sprendziant istaigos reikalus®,
,vadovai i8klauso darbuotoju nuomong ir atsizvelgia i prieStaravimus® apjungiami | viena grupe¢
kaip atspindintys demokratijos lygmeni. 55% pedagogu ir 49% techniniy darbuotojy pazymi
demokratinius valdymo metodus kartais esancius praktikoje, niekada - 8% pedagogu ir 13%
techninio personalo, o daznai tik 25% ir 17% atatinkamai; visada dar mazesné dalis personalo: 12%
ir 17% atatinkamai. Nors vadovai visada arba daZnai deklaruoja apie Siy demokratiniy principy
taikyma, tac¢iau didesné dalis personalo (kartais ir niekada) nepastebi demokratinio vadovavimo
principy praktikoje (17 pav.). Minimy demokratijos principy, ypa¢ dalyvavimo sprendimy
priémime, netaikymas lemia Zema darbuotojy Zinojimo ir komunikavimo lygmeni, susidomejima
saviugda ir jtraukima { organizacijos ateities planavimo ir tobulinimo procesus. Darbuotojai,
nesuprasdami organizacijos strategijos ir misijos, sunkiau identifikuojasi su organizacija,
integracijos procesas tampa iSkreiptas. Antra vertus, Siy principy nepaisymas atskleidzia, jog
vadovai valdyme ne tik nesiremia organizacine kultiira, netgi nesistengia jos kurti.

Vadovy autokratini valdymo stiliy atspindi teiginys: ,,vadovai smulkmeniskai prizitri ir
kontroliuoja kiekviena darbuotoja“. SmulkmeniSka vadovo prieziiira ir kontrolg¢ visada ir daznai
jaucia penktadalis techninio personalo ir ketvirtadalis pedagoginio, kartais - 39% ir 46%
atatinkamai. Nors visi vadovai deklaruoja kartais naudojantys minima valdymo stiliy, taciau
didesnioji dalis personalo, o ypa¢ pedagogai, pastoviai (visada, daznai, kartais) jauciasi

v —

pedagogy saviraiskos galimybes, kiirybinguma.
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17 pav. Darbuotojy dalyvavimas sprendziant {staigos problemas (A) ir ju prieziiiros, ir kontrolés daznumas

(B)
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Daroma prielaida, jog vadovai praktikoje nesistengia darbuotojus jtraukti j organizacijos
valdyma, o daZniau valdyme remiasi nuorodomis ir jsakymais.

75% vadovy teigia, jog visada arba daznai skatina personalg tobuléti ir 25% nemano
bitinybés. Skirtingai skatinamos atskiros personalo grupés: visada ir daznai 74% pedagoguy, tik 17%
techniniy darbuotojy; 56% pastarosios grupés atstovy niekada nejauté skatinimo (18 pav.). Sie
duomenys siejasi su ankstesniuose skyriuose aptartais klausimais: parama suteikiama integracijos
metu (12 pav.) ir tobulinimosi ir galimybiy realizavimo salygos (13 pav.). Taigi, dar kartg iSrySkéja
vadovy neteisingas valdymo metodas — darbuotojuy skaidymas i grupes, skirtingai vertinant juy
tobuléjimo poreiki ir nejzvelgiant atstumtosios grupés ijneSamos naudos organizacijos tiksly
realizavime.

Siekiant atskleisti vadovy pozitirj { darbuotojy saviraiska, apjungiami darbuotojy vertinami
teiginiai: ,,siekia realizuoti darbuotoju lukesCius®“ ir ,leidzia pasireikS$ti iniciatyvai ir
autonomiSkumui®. Vadovai deklaruoja, kad jie visada ir daznai skatina darbuotojy saviraiSka, taciau
didesné pusé personalo (pedagogai — 60 %, tech. personalas — 68 %) nemano, jog vadovams riipi ju
lukesciai ir saviraiSkos poreikis (kartais ir niekada). Pedagoginiam personalui, kuris kaip tik turéty
buti kairybingas, vadovai maziau padeda ,,visada“ (11%), nei techniniam personalui (16%)

(18 pav.).

56% 50% 51% 52% 50%
44% — —
0, 310
6% 26% 25% 25% 29 o
oy 16%6% 6% 9%
7% b
2N i
Pedagogai Tech. Vadovai Pedagogai Tech. Vadovai
personalas personalas

‘ O Visada m Daznai O Kartais O Niekada ‘ ‘ O Visada B Daznai O Kartais O Niekada

A. B.

18. pav. Personalo skatinimas tobuléti (A) ir ju lukes¢iy realizavimas bei salygos iniciatyvumui,

autonomiskumui reikstis (B)

Apjungus pedagogy vertinima apie saviraiSkos salygu sudaryma su anksciau aptartu vadovy
pozitiriu smulkmeniskai kontroliuoti pedagogy veikla (autokratinis metodas), bei skatinimu tobuléti,
susidaro ispudis, jog vadovai siekia ugdyti pedagogus konformistus, techniniams darbuotojams,
palikdami juos likimo valiai (neskatina tobuléti), suteikia iniciatyva ir autonomija prieZiliros
darbuose.

Aptarti vadovy valdymo pobidis ir poziiiriai neigiamai veikia darbuotoju socializacija —

iSkreipia identifikacijos ir integracijos prasme.
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Nors tirty ikimokykliniy istaigy vadovai deklaruoja socialinés darbuotoju  vadybos
koncepcijos kai kuriuos principus, taciau realiai netaiko praktikoje. Tai atsiskleidé ankstesniuose
analizés skyriuose. Darbuotojy autonomijos pripaZinimas nereiSkia, kad beveik neinformuotas
(orientavimas yra nepakankamas) naujas darbuotojas ,,tiesiog pastatomas i darbo vieta“, reikalinga
darbui informacija jam suteikia kolegos ,.atsitiktiniy susitikimuy“ metu. Vadovai neteisingai
interpretuoja darbuotojy atsakomybés uZ savo asmeninj tobuléjima ugdymo principa:
darbuotojai neturédami pakankamai informacijos apie organizacijos perspektyvas (su strateginiais
vystymosi planais beveik nesupazindinami), negali ieSkoti galimybiy ugdyti gebéjimuy, kurie biity
naudingi organizacijai ateityje. Dalinis diktavimas tobulé¢jimo krypties (karjeros planuy sudarymo
metodai) bei neskiriamas démesys techniniy darbuotojy tolimesniam ugdymui, neintegravimas
pazeidZzia organizacijos ir darbuotojy interesy suderinamumo principa. Vargu ar galima kalbeti
apie bendradarbiavima visais lygiais principa, santykiy humanizavimo principa, bendro tikslo
siekima, dalyvavima priimant sprendimus, kuomet darbuotojams, kaip ne karta buvo pazZymeéta
ankstesniuose skyriuose, triiksta informacijos, néra su vadovu derinamos nuostatos, nuomongs,
lukesciai, jie yra atstumiami (techniniai darbuotojai). Todél, tirty ikimokykliniy istaigy vadovavimo
model] norétysi pavadinti biurokratiniu, besidangstan¢iu ne vien istatymais, bet ir Siuolaikinés
vadybos terminologija.

Dalinai vadovy pasirinkta valdymo modeli galima pateisinti iSorinés aplinkos poveikiu.
ISorinés aplinkos jégos: politiniai veiksniai, ekonominiai veiksniai, socialiné kultiiriné aplinka,
technologiniai veiksniai, savaime aiSku, veikia valdymo modelio pasirinkima, nes visuomeniniai
santykiai persisunkia | visa organizacijos veikla. Deja, Siomis jégomis negalima pateisinti vadovo,
kaip organizatoriaus, asmeniniy savybiy ar kompetencijos stoka (vadovai turi vien edukologini,
taciau neturi vadybinio pasirengimo).

Tiesiogiai Siame darbe netyrinéta ikimokykliniy istaigy organizacin¢ kultira (Siam
magistriniam darbui - per platus klausimas), taciau respondenty atsakymai (bendravimo stoka,
informacijos trikumas, nederinimas likes¢iy, netiesioginis nurodymas saviugdos krypciy ir
daugelis kity aspekty) atskleidzia, kad organizacijos vadovavimo modelis nesiremia
organizacine Kultiira, apjungian¢ia narius bendro tikslo siekimui. Organizaciné kultira —
pamatinis veiksnys darbuotoju socializacijoje, todél tirtose ikimokyklinése istaigose, dél silpno jos
poveikio, atskiry socializacijos etapy iSkreipiama prasmé (iSankstiné socializacija, integracija)
arba neiSbaigiama raida (iSankstiné socializacija, socialiné psichologiné adaptacija).

Apibendrinant, ikimokykliniy jstaigy valdymo modelis nejtraukia darbuotojy | tikslo
siekimga per samoningai sukurta vertybiy sistemg — organizacine kultiira, todél netgi atskiry

Siuolaikinés vadybos metody taikymas (ne vien deklaravimas), o tuo labiau taisyklémis ir
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nurodymais darbuotoju veiklos koordinavimas negali nukreipti socializacijos proceso se¢kmés
linkme.

Remiantis ankstesniy skyriy analize, pastebime, visose tirtose ikimokyklinése istaigose
socializacijos procesas esti panaSios tendencijos. A, B, C organizacijose daugelio tirty parametry
skirtumai néra statistiSkai patikimi, iSskyrus darbuotoju konfliktiSkumo lygmuo (4.2. skyrius) ir
tobuléjimo salygos (4.3.). Siu skirtumy negalima paaiskinti darbuotoju amziumi, darbo patirtimi,
nebent pakomentuoti, kad C organizacijoje tiek daugumos pedagogu, tiek techniniy darbuotoju
darbo stazas daugiau nei trys metai; A, B — jvairesnis. Gal biit didesni poveik] turi tai, kad A ir C
organizacijose yra nusistovéjusi organizacijos struktiira (kadry kaita maza, vadovas turi ilgamete
praktika), B organizacijoje - permainy laikotarpis: vadovo, kaip vadovaujancio personalo, darbo
patirtis yra iki 3 mety (teoriSkai vadovui — integracijos proceso ,isibégé€jimo* pradzia); per
pastaruosius 2 metus pasikeit¢ 50 % darbuotoju. Suponuoja, jog skirtumus organizacijose lemia
vadovo vadybinés kompetencijos lygmuo ir savita (bet nesuformuota) organizacijos kultiira.

Pilnutinai negalima teigti apie socializacijos lygi (sékminga/nesékminga), nes tiesiogiai
netyrinéti apibidinantys parametrai: pasitenkinimas darbu, motyvacija, bendradarbiavimas,
pravaikSty kiekis, darbuotojy psichofiziologiniai kitimai: nuovargis, stresas ir kt., taiau
socializacijos aspektu, dé¢l atskiry etapy nepakankamo organizavimo pasekmiuy, norisi lygj jvertinti
kaip nes¢kminga arba bent ,,pradiné*.

Todel Sis klausimas buvo pateiktas atsakyti patiems darbuotojams: ar verta tobulinti
socializacijos procesa organizacijoje.

20,8 % darbuotoju pazyméjo, kad jiems sunku atsakyti, 1 (1,4 %.) B istaigos tech. personalo
darbuotojas pazyméjo, kad nereikia. Daugiausiai B ir A organizacijos darbuotojai nurodo, kad ju
Istaigose verta tobulinti socializacijos procesa, tuo trapu C jstaigos atstovai — reikia tik i§ dalies (19

pav.). Organizacijy darbuotojy atsakymai reik§mingai skyrési (x’=8,66; df=2, p=0,013).
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19 pav. Darbuotojy nuomoné apie socializacijos proceso tobulinimo reikalinguma organizacijose, proc.

Siuo atveju norétysi priminti, kuomet esti silpna organizaciné¢ kultiira, organizacijos
darbuotojai bijo pasikeitimy (zmonés iprat¢ prie nusistovéjusios tvarkos, santykiy, todél kitimai
sukelia nerima, nepasitenkinima), reikia, visy pirma, keisti pacia organizacing kultiira, tuomet

organizacijos nariai pritars naujovéms.
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Remiantis tyrimo rezultatais, galima teigti, kad tirtose ikimokyklinése jstaigose reikéty
tobulinti socializacijos procesa t.y. praktikoje jgyvendinti Siuolaikinés vadybos metodus,
besiremiancius organizacine kultiira. [staigy veikla reikia koordinuoti per vertybiy sistema, o
ne vien taisyklémis ir nurodymais. Organizaciné kultiira turi tapti jstaigy narius jungianti
filosofija, jy vystymosi strateginiu veiksniu, tuomet atskiri jos etapai bus iSbaigti ir

socializacijos procesas visumoje sékmingas.

3.5. TYRIMO REZULTATUS APIBENDRINANCIOS ISVADOS

Apibendrinimo i§vady pagrindimas pateiktas lentel¢je ((Zr. Priedai 12. lentel¢).

Visose tirtose ikimokyklinése istaigose pastebéta:

e atrankinio pokalbio metu néra derinami darbuotojo lukesciai ir organizacijos galimybés,
neatskleidziamas realus darbas organizacijoje, nederinamos darbuotojo ir organizacijos vertybiy
nuostatos, tod¢l tokio pokalbio metu néra prognozuojami biisimo darbo rezultatai, nenumatomos
isiliejimo | organizacing kulttira galimybés;

e darbuotojy orientavimuisi informacija pateikiama ne laiku, nepakankama patenkinamam
darbo atlikimui ir bendravimui, todél orientavimas néra savalaikis ir patenkinamas;

e dé¢l nederinimo vertybiniy nuostaty atrankinio pokalbio metu, tarpusavio
bendradarbiavimo ir informacijos stokos, socialinés-psichologinés adaptacijos metu darbuotojai
jaucia stresa, kyla konfliktai tiek vertikaliame, tiek horizontaliame hierarchiniame lygmenyje. Be
to, atskiri socialinés-psichologinés adaptacijos etapai (,,susidirimo®, ,pasikeitimo®) ilgéja,
darbuotojy identifikacija su organizacija nejvyksta. Socialiné psichologiné adaptacija néra iSbaigta;

e orientavimas ir socialiné-psichologiné adaptacija néra tinkamai organizuoti - pasirinktas
paramos teikimas pagal turinj, biida, teikéjus, vieta, daznj netenkina sklandZios naujy darbuotoju
adaptacijos raidos. Dél darbuotojy tarpusavio bendravimo stokos, silpno organizacinés kultiiros
poveikio adaptacijos procesas néra iSbaigtas;

e integracijos procesas néra pakankamai organizuotas - pagalba teikiama diferencijuotai
pagal pareigybes (pedagogai ir techniniai darbuotojai), tobulé¢jimui ir galimybiy realizavimui trukdo
informacijos stoka, tobuléjimo skatinime triksta vidinés ir iSorinés komunikacijos, karjeros
planavimas interpretuojamas neteisingai, praleidZiant socialini-psichologini dément;

e pasireiSkia vadovy vadybinés kompetencijos stoka: pasirinktas netinkamas valdymo
modelis, nesilaikoma socialinés darbuotojy vadybos koncepcijos principy, socializacijos procesas
suvokiamas ir interpretuojamas neteisingai,

e valdymo modelis yra netinkamai pasirinktas. Jis nejtraukia darbuotojy i tikslo siekima

per samoningai sukurta vertybiy sistema — organizacing kultlira. Netgi taikant atskirus Siuolaikinés
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vadybos metodus, iSlieka iSkreipta socializacijos etapu prasmé (iSankstiné socializacija, integracija)
arba neiSbaigiama raida (adaptacija);

e socializacijos procese pedagoginiam ir techniniam personalui  parama, pagalba,
skatinimas yra teikiami diferencijuotai — pedagogams suteikiamas prioritetas, todél vyksta
kolektyvo skaidymas;

e darbo kolektyvas nesusietas vertybiy tinklu, triiksta vidinés ir iSorinés komunikacijos,
zinojimo ir suvokimo organizacijos strategijos, tiksly, misijos, socializacija ir karjera
interpretuojama neteisingai, todél naujy darbuotoju socializacijos aplinka néra patenkinama;

e pastebéti tik keli, neesminiai tirty socializacijos aspekty (konfliktiSkumo lygmuo,
tobuléjimo salygos) statistiSkai patikimi  skirtumai tarp atskiry ikimokykliniuy istaigy, kurie
aiSkinami vadovy asmeninémis savybémis, kompetencijos stoka ir savitos, neformuotos

organizacinés kultiiros poveikiu.
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REKOMENDACIJOS

Tyrimas atskleidé: visose ikimokyklinése istaigose naujy darbuotojy socializacija yra
nepakankama - atskiri socializacijos etapai yra neiSbaigti (adaptacijos) arba netenka prasmés
(integracijos). Todel, visy pirma, rekomenduojame kardinaliai keisti pamatinius socializacijos
veiksnius: valdyma, organizacing Kultiira ir aplinka (santykius kolektyve ir darbuotoju
poziiirius).

Valdymas. Vadovams, nors ir labai nemalonu, taciau jie turi suvokti, jog edukologo
i§silavinimas néra pakankamas Siuolaikiskai vadovauti ikimokyklinei istaigai, tod¢l siiilome jiems
kelti savo vadybing kompetencija. Jie privalo ne vien deklaruoti, bet ir taikyti praktikoje
Siuolaikinius socialinés darbuotojy vadybos koncepcijos principus, laikytis Svietimo jstatymo 61
straipsnio 4 punkto (vadovo pareigos) ir Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo ministro
isakymais patvirtinty dokumenty, reglamentuojanciy pedagogu ir tech. personalo kvalifikacijos
tobulinima (Zr. skirsnis 1.3.)

Rekomenduojama atlikti dideliy sanaudy nereikalaujanti (anketiniu metodu) pasitenkinimo
darbu tyrimg arba organizacijos saves jvertinima. Atskleidus silpnasias ir stiprigsias
organizacijos puses, diskusiju su darbuotojais metu aptarti rezultatus, numatyti organizacijos
tobulinimo kryptis.

Sitlome diegti ,,min¢iy liety* arba ateities seminarus - darbuotoju patirtis ir idéjos
panaudojamos organizacijos tobulinimui ir inovacijoms.

Siy diskusijy — seminary pagalba darbuotojai bus ne vien jtraukiami i organizacijos valdyma,
bet ir iSaugs kolektyvo nariy organizacijos strategijos, tiksly, misijos Zinojimas ir suvokimas bei
tarpusavio komunikavimo lygmuo, stiprés priklausomybés organizacijai jausmas, Kkils
susidoméjimas saviugda ir organizacijos tobulinimu.

Tuo paciu metu sitilome darbuotojams padéti jgyti vertybines, etines-profesines nuostatas,
reikalingas tarpusavio bendravimui. Rekomenduojame seminary — disputy pagalba darbuotojus
Sviesti bendravimo, konflikty prevencijos, socializacijos, etikos ir kt. klausimais.

Visos minétos priemonés padés darbuotojams aktyviau ir efektyviau dalyvauti grupiniame
darbe, ugdys pasitikéjima savimi ir socialiniy nuostaty isisamoninima ir keitima - sudarys prielaidas
organizacinés kultiiros formavimui, $iuolaikinio valdymo modelio kiirimui.

Organizaciné Kkultiira. Tyrimas atskleidé: ikimokyklinése istaigose yra nusistovéjusios
bendravimo normos, savita organizacijos kultiira, deja, nepakankama sékmingai nauju darbuotoju
socializacijai. Todél organizacijos kultiira rekomenduojame naujai formueoti, nes vertybiy

sistema — neprievartinis valdymo metodas skatinantis, motyvuojantis bendro tikslo siekima.

58



Organizacinés kulttiros kiirimas yra ilgas procesas. AnkscCiau aptartos priemonés sudarys
prielaidas jos formavimui, toliau vadovui rekomenduojama atkreipti démesi i tradicijy kiirima:
kaupti archyva, dométis buvusiy (pensinio amziaus ar laikinai netekusiy darbingumo) darbuotoju
likimu, naujokuy pristatymu, bendry SvenCiy su Seimos nariais (ju metu iSreikSti padéka ir
pasididziavima darbuotojais), bendry iSvyky rengimu (ne oficialioje aplinkoje aptarti pasiekimus ar
bédas) ir t.t. Darbuotojas turi pajausti organizacijos riipinimasi, tuomet didZiuosis biidamas tokios
organizacijos nariu. Vadovams reikéty priminti, kad organizacijos vertybiy kiirimas nebus
pilnavertis, jei patys vadovai netaps Siy vertybiy puoselétojais, etaloniniu pavyzdziu.

Kolektyvas. Visy darbuotojuy socializacijos (tiek ir pirminés) spraga — vadybiniy Ziniy
trukumas, todél jie tampa ne aktyviais veikejais bendro tikslo siekime, o pasyviais vadovy nuorody
vykdytojais.

Rekomenduojame darbuotojams patiems dométis jstatymais numatytomis teisémis ir
pareigomis, nes vadovai ne visuomet pateikia reikalinga informacija ar sudaro saviugdos ir
galimybiy realizavimo patenkinamas salygas; kaupti elementarias vadybines Zinias, padedancias
tarpusavio bendravimui, socializacijos ir karjeros teisingam interpretavimui. Tokiu budu jie ne tik
apgins savo teises, isitrauks i organizacijos valdyma, suvoks organizacijoje vykstancius procesus,
bet ir padés naujokui sunkiame socialinés adaptacijos periode.

Priémimas j darba. Rekomenduojame atrankinio pokalbio metu vadovams labiau atkreipti
démesi 1 potencialaus darbuotojo vertybiy nuostatas, derinti organizacijos galimybes ir
darbuotojo lukescius, numatyti jsiliejima j organizacing kultira.

Adaptacija. Tyrimas atskleide: ikimokyklinése istaigose adaptacijos etapas yra neiSbaigtas:
darbuotojy orientavimo laikotarpis ilgas, o identifikacija su organizacija nevyksta.

Vadovams rekomenduojame supazindinimo pokalbio metu diskutuoti (ne pasyviai
supazindinti) su nauju darbuotoju apie organizacijos strategija, misija, tikslus, organizacinés
kultiiros vertybes, tokiu biidu naujokui bus pateikta savalaiké iSsami informacija, jis aktyviai
susipazins su organizacijos vertybiy sistema. Taip pat sitilome diskutuoti apie ateities saviugdos
galimybes, perspéti darbuotoja apie galimus pirmy dieny nesklandumus darbe.

Rekomenduojame naujokui paskirti kuratoriy, kuris supaZindinty su technologija,
naujovémis, nereglamentuotomis elgesio normomis.

Pirmais naujoko darbo ménesiais vadovams siiilome skirti jam ypatinga démesj: suteikti
informacija, pagalba, vykdyti konflikty prevencija, itraukti { vidini bendruomenés gyvenima,
skatinti pageidaujama elgesi ir tuo paciu padéti keisti, derinti naujoko vertybines nuostatas su
organizacine kultira. Negalima orientavimo ir socialinés adaptacijos problemas palikti spresti

paciam darbuotojui arba uzkrauti pagalbos nasta vien tik Salia esantiems kolegoms.
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Be to, vadovams primename, kad pagalba adaptacijos metu turi biiti skirta tiek pedagogams,
tiek techniniams personalui, nes prioritetinis pagalbos skyrimas prieStarauja socialinés darbuotojy
vadybos koncepcijos principams ir organizacinés kultiros nuostatoms.

Integracija Visose tirtose ikimokyklinése istaigose, dél anksc¢iau iSvardinty priezasciy,
darbuotojy integracija yra tariama, o ne reali.

Pereinamajame laikotarpyje (kol bus suformuota organizacin¢ kultira) rekomenduojame
vadovams padéti visiems darbuotojams jsisamoninti teisingg karjeros interpretacija — karjera ne
vien asmeninis darbuotojo kvalifikacijos kélimo planas, o darbuotojo saviugdos poreikis kylantis i§
organizacijos nariy bendro tikslo siekimo, visiems suvokiant, kad iSsilavings darbuotojas atneSa
didesng nauda organizacijai. Toks pozitiris sutelks darbuotojus saviraiskos ir galimybiy realizavimo
paieskai, organizacijos tobulinimui, tarpusavio paramai, o ne vien asmeniniy tiksly siekimui.

Vadovams rekomenduojame geriau formuoti kokybini vidini organizacijos profesinio
augimo rezerva: skatinti tiek pedagogy, tiek techniniy darbuotojuy saviugda, visiems suteikiant
reikalinga informacija apie kvalifikacinius renginius, progresui naudingus S$altinius, padedant
uzmegzti naudingus rySius. Sitlome vadovams padéti techniniam personalui rinktis
kvalifikacijos kélimo renginius, nes vadovo patarimai ir parama pastaruosius skatinty testi
mokslus, nukreipty tobulinimasi organizacijai reikiama linkme (perspektyvi auklétojos padéjéja
deka testinio mokymosi gali tapti ikimokyklinio ugdymo pedagoge ir t.t.); pedagogams leisti
patiems pasirinkti tobulinimosi ir savgs realizacijos kryptis. Rekomenduojame darbuotojus
jtraukti j kompetencijy strategijos rengima, uZtikrinti, kad kiekvienas darbuotojas turéty
tobuléjimo plang, o pasiekty kompetencijy aptarimas vykty keleta karty per metus.

Kompetencijy tobulinimo bitina salyga — iSorinis komunikavimas, todé¢l ikimokyklinése
istaigose siillome rengti seminarus, kuriuose darbuotojai galéty dalintis patirtimi, aptarti
alternatyvius vaiky ugdymo metodus ir t.t.

Rekomenduojame diegti tarp ikimokykliniy istaigy mokymasi lyginant — tikslas pasimokyti
i§ kitu organizaciju stiprybiy ir pritaikyti geraja patirti savo darbe. Si priemoné praplésty
darbuotojy iSorini komunikavima (i projekta galima itraukti ne vien Lietuvos, bet ir kity ES Saliy
ikimokyklines ugdymo istaigas); skatinty organizacijos narius gery id¢jy, procediiry, sprendimu
atrankai ir taikymui kasdieninéje organizacijos praktikoje; integruoty kolektyva bendro tikslo
siekimui.

Galima sitilyti daugybe socializacijos procesa tobulinaniy priemoniy, taciau pagrindiné
rekomendacija: vadovams ir darbuotojams tobulinti vadybos kompetencijas ir laikytis
humanizmo principy darbe.

Svietimo pojstatyminiy akty kiiréjams sitilome atkreipti démesi: Svietimo istatyme 61

straipsnis 4 punktas, apibréziantis mokyklos vadovo skyrima ir jo igaliojimus, nurodo, kad
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mokyklos vadovas atsako uz pedagoginio ir nepedagoginio personalo profesinj tobuléjima.
Pedagoginio personalo kvalifikacija reglamentuojama poistatyminiais aktais, Svietimo ministro
isakymais del atestaciniy nuostaty. Tuo tarpu, kito personalo, nepedagoginio (auklétojos padéjejos
bei kiti Gikines paslaugas teikiantys darbuotojai) testinis mokslas pojstatyminiais aktais néra
apibréztas.

Sio personalo adaptavimas yra nemaziau svarbus, nes jie pradeda dirbti su minimalia patirtimi,
reikalauja sau didesnio démesio, pagalbos, taciau pastaryju mokyma apsprendzia vadovas savo
nuoziiira. Be to, reikéty prisiminti, kad pedagogai privalo atestuotis, o nepedagoginio personalo
atestacija istatymais néra apibrézta (pvz. auklétojos padé¢jéjoms néra numatyti jokie kvalifikacijos
reikalavimai). Pojstatyminiais aktais pagristi techniniy darbuotojy kvalifikacijos reikalavimai ir
atestacija, ne vien skatinty techniniy darbuotojy tolimesng saviugda, bet ir palengvinty jos sieki
(vadovai savo klaidas ar trumparegiSkuma negaléty dengti aliuzija: kas nenumatyta istatyme,
nereikia daryti). Todél rekomenduojame sulyginti tiek pedagoguy, tiek techniniy darbuotojy testinio
mokymo salygas.

Svietimo poistatyminiy akty kiiréjams ir vie$y Svietimo istaigy steigéjams, pirma, sitlome
sugrieZtinti vadovams keliamus reikalavimus: konkurso metu vadovai turi ne tik deklaruoti apie
vadybing patirtj (kartais daugiametg), bet turéti vadybos iSsilavinimg patvirtinancius (bent kursy)
dokumentus. Tokiu biidu, vadovai biity priversti tobulinti vadybos kompetencija. Antra, kadangi
vadovai daugeli poistatyminiy akty laikosi formaliai arba visai netaiko praktikoje, todel sitilome
sugrieztinti vadovy atsakomybe, vykdyti kontrole, numatyti kokybiska atestacija, kurioje
dalyvauty visos suinteresuotos grupés (jstaigos bendruomenés taryba). Taip pat siilome
numatyti vadovy atleidimo formalumus.

Tik visy (istatymy kiréjy, steigéjy, vadovy ir darbuotojy) bendromis pastangomis galima
pasiekti naujy darbuotojy socializacijos sekmg, o kaip miné¢jome anksciau, sekminga ikimokykliniy
istaigy darbuotojuy socializacija kertinis pagrindas pirminei vaiky socializacijai — visuomeneés

ateidiai.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

. Socializacijos procesa sudaro trys etapai: iSankstiné socializacija, adaptacija ir integracija.
Naujo darbuotojo socializavime kiekvienas minétas etapas yra svarbus; pastaryjy raidos sé¢kmé
remiasi ne tik savalaikiu ir pakankamu informacijos, pagalbos, paramos suteikimu, bet ir
samoningai formuojama vertybiy sistema — organizacine kultiira, kuri padeda sukurti saugia,
nekonflikting, motyvuojancia naSiai dirbti, reiksti iniciatyva, iSnaudoti kiirybines potencijas aplinka
ir skatina bendro tikslo siekima. Organizacijoje nesuformavus vertybinés terpés, zmogiskieji
iStekliai organizacijos tikslo siekimui negali esmingai didéti, nes naujy darbuotoju socializacijos
raida nesékminga.
. Naujuy darbuotoju socializacijos istatyminé¢ baz¢ yra tik dalinai pakankama. Nors néra
tiesioginio socializacijos jstatymo, tadiau Svietimo jstatymas ir kiti dokumentai reglamentuoja kai
kuriuos sékmingos socializacijos aspektus. Pastebétas truikumas: pedagogu tolimesnis mokymasis
konkretizuojamas poistatyminiais aktais (atestacijos nuostatai), o kito techninio personalo tgstinis
mokslas néra apibréztas.
J Visose tirtose ikimokyklinése jstaigose socializacijos procesas, nesiremia organizacine
kultira — vertybinis tinklas néra sukurtas; darbuotojai jaucia informacijos ir komunikavimo stoka;
pagalba, parama, skatinimas néra tinkamai organizuoti, netgi diferencijuojami suteikiant prioriteta
pedagoginiam personalui, todél atskiri socializacijos etapai iStgsti (orientavimas), neiSbaigti
(socialine psichologiné adaptacija) arba netenka prasmés (integracija). Vadovy vadybiné
kompetencija yra nepakankama, darbo kolektyvo aplinka néra patenkinama sékmingai naujy
darbuotojy socializacijai. PasireiSkia vadovy vadybinés kompetencijos stoka: pasirinktas
netinkamas valdymo modelis, nesilaikoma socialinés darbuotoju vadybos koncepcijos principuy,
socializacijos procesas suvokiamas ir interpretuojamas neteisingai. Vadovai neatsizvelgia (kartais
nesilaiko) 1 istatyming socializacijos proceso teising bazg.
. Tirty socializacijos aspekty neesminius skirtumus tarp atskiry ikimokykliniy istaigy
aiSkiname vadovy, kaip organizatoriy, asmeninémis savybémis, darbo patirtimi, vadybines
kompetencijos stoka ir savitos, nesuformuotos organizacinés kultiiros poveikiu.

Pagrindiné iSvada:

Tirtose ikimokyklinése jstaigose socializacijos procesas yra nepakankamas ir

diferencijuotas, suteikiant prioriteta pedagoginiam personalui.

Pasiiilymai:
Ikimokyklinése istaigose sitlome kardinaliai keisti pamatinius socializacijos veiksnius:

valdyma (remtis organizacine kultiira, taikyti Siuolaikinius socialinés darbuotojy vadybos
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koncepcijos principus, laikytis Svietimo jstatymo ir kt. dokumenty), organizacing kultiira (formuoti
1§ naujo) ir aplinka (jtakoti palanky organizacijos klimata ir darbuotojy teigiamas vertybines, etines-
profesines nuostatas bei organizacijoje vykstan¢iy procesy suvokima).

Priémimo j darba metu, siiilome, vadovams labiau atkreipti démesi 1 potencialaus
darbuotojo vertybiy nuostatas, derinti organizacijos galimybes ir darbuotojo liikesCius, numatyti
isiliejima i organizacing kultura.

Naujy darbuotojy adaptacijos metu, siilome vadovams suteikti vienoda pagalba tiek
naujokams pedagogams, tiek techniniams darbuotojams — pateikti pakankama ir savalaike
informacija, mokyma, skirti kuratoriy, vykdyti konflikty prevencija, itraukti | vidini bendruomenés
gyvenima, skatinti pageidaujama elgesi ir tuo paciu padéti keisti, derinti naujoko vertybines
nuostatas su organizacine kultiira.

Integracijos metu, siiilome, skatinti tiek pedagogu, tiek techniniy darbuotoju saviugda,
visiems suteikiant reikalinga informacija apie kvalifikacinius renginius, progresui naudingus
Saltinius, padedant uzmegzti naudingus rysius; darbuotojus itraukti i kompetencijy strategijos
rengima, uztikrinti, kad kiekvienas turéty tobuléjimo plana, o pasiekty kompetencijy aptarimas

vykty keleta karty per metus; tobulinti darbuotoju vidinj ir iSorin; komunikavima.
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Magistro baigiamasis darbas

NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESAS VILNIAUS MIESTO
IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGOSE (3 organizacijy lyginamoji analizé)

ANOTACUJA

Magistro baigiamajame darbe analizuojama socializacijos proceso darbo organizacijoje
samprata, veiksniai, atskiri socializacijos proceso etapai: pri¢mimas | darba, adaptacija, integracija.
Pagrindziama Sio proceso svarba ir nauda tiek organizacijai, tieck darbuotojui.

Tiriamojoje dalyje analizuojami naujy darbuotojy socializacijos proceso ypatumai trijose
biudZetinése Vilniaus miesto ikimokyklinio ugdymo istaigose. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais

pateikiamos socializacijos proceso organizavimo rekomendacijos.

Raktiniai ZodZiai: socializacija organizacijoje, socializacija itakojantys veiksniai: darbo
grupé, organizacin¢ kultiira, valdymo stilius, motyvavimas, vertinimas. socializacijos proceso
etapai: priémimas | darba; adaptacija: orientavimas, socialin¢ — psichologin¢ adaptacija, vadovo ir

bendradarbiy parama; integracija, karjeros planavimas.

Master’s final work
NEW EMPLOYEES’ SOCIALIZATION PROCESS IN THE PRESCHOOLS OF

VILNIUS (3 organizations comparative analyses)

ANNOTATION

Socialization process conceptors and contributes in the work-organization, separate
socialization stages: employing, adaptation, integration are analyzed in the master’s final work.
Significance and benefit of this process for both organization and employee are justified.

New employees’ socialization process peculiarities in three budgetary preschools of Vilnius
are analyzed in the investigation part. In the light of investigation results the guideline for the

socialization process organization are presented.

Notions: socialization process in organization, determinant contributors: work group,
organizational culture, managing model, motivation, assessment. Socialization stages: employing,
adaptation: orientation, social psychological adaptation, employer and co-workers’ support,

integration, career planning.
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SANTRAUKA

Socializacijos procese tolygiai svarbiis profesiniy igiidziy, ziniy ir organizacinés kultiiros
vertybiy perdavimas bei tolimesné saviugda, taCiau kai kuriose organizacijose akcentuojamas
profesinis ugdymas ir tobulinimasis, o psichosocialin¢ adaptacija tarsi pametama i$ akiracio. Toks
neteisingas interpretavimas iSkreipia socializacijos procesa, netgi tampa jos stabdziu. Mokslinés,
metodinés ir teisinés medziagos analizé leidzia daryti iSvadas, kad nauju darbuotoju kiekvieno
socializacijos etapo sékme¢ lemia vadovo pasirinktas valdymo modelis, teisinga organizacijoje
vykstanciy procesy interpretacija, darbo kolektyvo, ypa¢ vadovaujancio personalo, {Zvalga derinant
individo ir organizacijos vertybiy sistemas, savalaiké ir kokybiSkai naudinga pagalba bei parama.

Pozityviy darbiniy santykiy Svietimo organizacijose uztikrinimui, organizacijos tiksly
igyvendinimui, darbuotojy saviraiSkos galimybiy realizavimui, svarbu teisingai interpretuoti ir
valdyti socializacijos procesa. Todel magistrinio darbo tikslas: iStirti naujy darbuotojy socializacijos
proceso ypatumus ikimokyklinése staigose.

Tyrimo eigoje Vilniaus miesto trijose ikimokyklinése istaigose pastebétos tos pacios
socializacijos proceso tendencijos:

atrankinio pokalbio metu néra derinami darbuotojo liikesCiai ir organizacijos galimybés,
neatskleidZiamas realus darbas organizacijoje, nederinamos darbuotojo ir organizacijos vertybiy
nuostatos; antra, darbuotojy orientavimas néra savalaikis ir patenkinamas, tod¢l socialiné
psichologin¢ adaptacija neiSbaigta - darbuotoju identifikacija su organizacija neivyksta.
Orientavimas ir socialiné-psichologiné adaptacija netinkamai organizuoti - pasirinktas paramos
teikimas pagal turini, biida, teikéjus, vieta bei dazni netenkina sklandzios naujuy darbuotoju
adaptacijos raidos. Integracijos procesas taip pat néra pakankamai organizuotas - pagalba teikiama
diferencijuotai pagal pareigybes (pedagogai ir techniniai darbuotojai), tobuléjimui ir galimybiy
realizavimui trukdo informacijos stoka, tobul¢jimo skatinime triksta vidinés ir iSorinés
komunikacijos, karjeros planavimas interpretuojamas neteisingai, praleidZiant socialinj-psichologinj
démeni. Valdymo modelis neitraukia darbuotojy i tikslo siekima per samoningai sukurta vertybiy
sistema — organizacing kultiira.

Tirtose ikimokyklinése jstaigose socializacijos procesas yra nepakankamas ir

diferencijuotas, suteikiant prioriteta pedagoginiam personalui.
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SUMMARY

In socialization process the transference of professional skills, knowledge, organizational
culture values and further self-help is a matter of substance, still in some organizations vocational
training and development are emphasized and psychosocial adaptation is of a sort to pass from
view. Suchlike incorrect interpretation wrenches the socialization process, though turns a rising
holdout. Scientific, methodical and law material analysis concludes, that managers’ adopted
managing model, correct interpretation of proceeding changes in the organization, work-
collective’s, particularly leading staff’s, insight matching up individual and organizational systems
of values, well-timed and qualitatively effective support and help determines new employees’ every
socialization stage success.

Correct interpretation and management of the socialization process are influential for
ensuring positive relations of work, implementing organizational goals and realization possibilities
of self —expression in the organizations of education. Consequently, the goal of final masters” work:
to research new employees’ socialization process peculiarities in the preschools.

The study is done in three preschools using the closed questionnaire in the inquiry. The
research in the preschools of Vilnius reveals the same tendencies of the socialization process:

Firstly, during the course of spot interview are not matched up worker‘s expectations and
organization‘s facility, unrevealed real work in the organization, piecemealed worker‘s and
organizational values; secondly, orientation is not well-timed and satisfactory, wherefore social
psychological adaptation is roughcast — worker‘s identification with organization not processed.
Orientation and adaptation are wrongly organized — as per content, means, conveyors, site, rate the
selected support rendering is unsatisfying the streamlined new employees’ adaptation evolution.
Integration process is also not sufficiently organized — as per duty differentiation (pedagogue and
technical worker) support is rendered, development and realization of self- expression are detained
by lack of information, development promote is lacking inner and outer communication, planning
of career is interpreted unfairly, missing a social psychological constituent. The model of managing
omits workers for seeking collective goal via a consciously made-up system of values —

organizational culture.
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1 Priedas. Teisiniy dokumenty straipsniai, reglamentuojantys Svietimo (ikimokyklinio

ugdymo) jstaigose darbuotojy socializacijos procesa

Lietuvos Respublikos Svietimo jstatymas

24 straipsnis. Pagalba mokyklai ir mokytojui

1. Pagalbos mokyklai ir mokytojui paskirtis — sudaryti salygas mokytojams toliau mokytis,
sukurti aplinka, skatinan¢ia mokyklos plétra bei mokytojo profesinj tobul¢jima, ir teikti reikalinga
informacing, eksperting ir konsultacing pagalba.

2. Konsultacing pagalba mokytojams teikia psichologinés, specialiosios pedagoginés,
specialiosios, socialinés pedagoginés pagalbos teikéjai, mokytojai konsultantai ir kiti asmenys.

3. Pagalba mokytoju kvalifikacijai tobulinti yra sudedamoji neformaliojo suaugusiyjy
Svietimo dalis.

4. Svietimo ir mokslo ministerija formuoja mokytojy kvalifikacijos tobulinimo institucijy,
kuriy veikla reglamentuoja Svietimo ir mokslo ministro patvirtinti kvalifikacijos tobulinimo
institucijy bendrieji nuostatai, tinkla, uztikrina valstybiniy kvalifikacijos tobulinimo programy
vykdyma.

49 straipsnis. Mokytojo teisés ir pareigos

1. Mokytojas turi teisg:

1) sitlyti savo individualias programas; pasirinkti pedagoginés veiklos buidus ir formas;

2) ne maziau kaip 5 dienas per metus dalyvauti kvalifikacijos tobulinimo renginiuose;

3) buti atestuotas ir igyti kvalifikacing kategorija Svietimo ir mokslo ministro nustatyta
tvarka;

4) dirbti savitarpio pagarba gristoje, psichologiSkai, dvasiskai ir fiziSkai saugioje aplinkoje,
turéti higienos reikalavimus atitinkancig ir tinkamai apriipinta darbo vieta;

5) dalyvauti mokyklos savivaldoje;

6) naudotis kitomis Profesinio mokymo, Specialiojo ugdymo, AukStojo mokslo,
Neformaliojo suaugusiyjy Svietimo ir kity jstatymy nustatytomis teisémis.

2. Mokytojas privalo:

1) uztikrinti ugdomy mokiniy sauguma, geros kokybés ugdyma;

2) ugdyti tvirtas mokiniy dorovés, pilietines, tautines bei patriotines nuostatas, laiduoti ju
asmenybes galiy plétote;

3) laikytis teisés norminiy akty patvirtinty Mokytojo etikos normy ir mokyklos vidaus
tvarka nustatan¢iy dokumentuy;

4) tobulinti savo kvalifikacija;
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3. Pedagogu profesiniy sajungy atstovai turi teis¢ netrukdomai dalyvauti sprendziant
pedagogu darbo salygu klausimus darbovietéje.

61 straipsnis. Mokyklos vadovo skyrimas ir jo jgaliojimai

1. Valstybinés (iSskyrus aukstosios) mokyklos vadovo pareigybés aprasyma tvirtina, vadova
atviro konkurso biidu pareigoms skiria ir i$ ju atleidzia steigéjas.

2. Savivaldybés mokyklos vadovo pareigybés apraSymas tvirtinamas, vadovas atviro
konkurso buidu pareigoms skiriamas neterminuotai ir i§ jy atleidziamas teisés akty nustatyta tvarka.

3. Nevalstybiniy mokykly vadovai skiriami { pareigas ir atleidziami i$ ju istatymy nustatyta
tvarka.

4. Mokyklos vadovas:

1) vadovauja mokyklos strateginio plano ir metiniy veiklos programy, mokyklos Svietimo
programy rengimui, jas tvirtina, vadovauja ju vykdymui,

2) nustatyta tvarka skiria ir atleidzia mokytojus, kitus ugdymo procese dalyvaujancius
asmenis bei aptarnaujanti personala, tvirtina jy pareigybiy apraSymus;

3) atsako uz 26 straipsnyje nurodytos informacijos paskelbima, demokratini mokyklos
valdyma. UZtikrina bendradarbiavimu pagristus santykius, Mokytojo etikos normu laikymasi,
skaidriai priimamus sprendimus, bendruomenés nariy informavima, pedagoginio ir nepedagoginio
personalo profesinj tobul¢jima, sveika, saugia, uzkertancia kelia bet kokioms smurto, prievartos
apraiSkoms bei zalingiems jproc¢iams aplinka;

4) analizuoja mokyklos veiklos ir valdymo iStekliy buklg, inicijuoja mokyklos vidaus audito
vykdyma ir atsako uz mokyklos veiklos rezultatus;

5) atlicka mokyklos steigéjo priskirtas funkcijas, jtvirtintas mokyklos nuostatuose ir
pareigybés apraSyme.

71 straipsnis. Materialiné parama

4. Mokyklos (i8skyrus aukstaja) steigéjas uztikrina, kad mokytojams ir kitiems ugdymo
procese dalyvaujantiems asmenims biity apmokétos ne maziau kaip 5 dieny per metus kvalifikacijos
tobulinimo i$laidos.

Lietuvos Respublikos profesinio mokymo jstatymo pakeitimo jstatymas

3 straipsnis. Profesinio mokymo sistemos tikslai

Profesinio mokymo sistemos tikslai:

1) padéti asmeniui igyti kvalifikacija ir kompetencijas, atitinkancias Siuolaikini mokslo,
technologijos, ekonomikos ir kultiiros lygi, padedancias jam isitvirtinti ir konkuruoti kintancioje
darbo rinkoje, laiduojancias Salies tkio paZanga, konkurencinguma tarptautingje rinkoje ir darny

vystymasi;
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2) sudaryti salygas jvairiy poreikiy ir geb¢jimy asmenims mokytis visa gyvenima, tobulinti ir
keisti kvalifikacijas;

3) uztikrinti profesinio mokymo prieinamuma ir kokybg;

4) uztikrinti kvalifikaciju atitiktj Salies iikio poreikiams, kompetencijy vertinimo, kvalifikaciju
suteikimo bei pripazinimo objektyvuma;

5) uztikrinti profesinio orientavimo sistemos veiksminga funkcionavima.

Lietuvos Respublikos Seimo 2003 m. liepos 4 d. nutarimas Nr. I1X-1700 ,,Dé¢l
valstybinés Svietimo strategijos 2003—2012 mety nuostaty.

13. Kad biity uztikrinta Svietimo plétotés kokybé:

2) atnaujinamas mokytojy rengimas ir darbas:

—nuolat vertinamas mokytojy rengimo ir kvalifikacijos tobulinimo sistemy veiksmingumas
ir atlieckama tarptautiné studijuy programy ekspertize;

— sukuriama integrali mokytoju rengimo bei kvalifikacijos tobulinimo sistema, orientuota {
kintant] mokytojo vaidmenj Ziniy visuomenéje ir Siuolaikiniam mokytojui bitinas naujas
kompetencijas bei vertybines nuostatas. Kuriant ziniy visuomeng, keiiamas pats mokytojo
vaidmuo: mokytoja — Ziniy turétoja ir perteikéja keiCia mokytojas — mokymosi organizatorius,
mokymosi galimybiy kiiréjas, mokymosi pataréjas, partneris, tarpininkas tarp mokinio ir {vairiy
Siuolaikiniy informacijos Saltiniy. Kartu mokytojas dabarties visuomengje turi islikti ir ugdytojas,
gyvenimo tiesy liudytojas, perduodantis tradicija bei mokantis ja kiirybingai plétoti;

— parengiami mokytoju rengimo standartai ir reikalavimai studiju planams. [diegiami
bendrieji pedagoginiy studiju bei kvalifikacijos tobulinimo moduliai ir bendroji kvalifikaciju
suteikimo ir pripaZinimo sistema;

— Svietimo ir mokslo ministerija tampa realia mokytojy rengimo uZsakove;

— uZztikrinamas mokytoju rengimo, kvalifikacijos tobulinimo ir naujy kvalifikacijy igijimo
programy, atitinkanciy §vietimo reformos poreikius, reikiamas finansavimas. Visiems mokytojams
sudaromos galimybes tobulinti kvalifikacija arba jgyti naujy kvalifikacijy;

— sukonkretinamas socialiniy pedagogu bei Svietimo istaigose dirbanciy psichologu
vaidmuo, tiksliau apibréziamos juy funkcijos. Ypatingas démesys skiriamas ju rengimui bei

kvalifikacijos tobulinimui;
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2 Priedas. ANKETA Nr. 1 (Personalui)

Mykolo Romerio universiteto Svietimo administravimo fakulteto magistranté atlieka tyrima apie
darbuotojy socializacijos ypatumus Vilniaus miesto ikimokyklinio ugdymo organizacijose. Tyrimo anketa
anoniminé. Tyrimo metu gauti duomenys bus naudojami tik mokslo tikslais. PraSome pazyméti Jums tinkantj

atsakymo variantg arba parasSykite savo atsakyma.

IS anksto dékoju uz Jisy dalyvavima apklausoje.

1. Kaip manote, kg apibudina Sie teiginiai? (Prie Zemiau esanciy teiginiy pazymeékite tik po vieng
atsakyma, kurie Jiisy manymu, tinka arba adaptacijos, arba integracijos procesui)

Teiginiai atitinkantys adaptacijos arba integracijos procesa

Adaptacija

Integracija

Procesas, kurio metu darbuotojas susipaZjsta su nauju darbu kolektyve.

Darbuotoju igtidziy tobulinimas, sickiant padidinti juy atsakomybés jausma,
sukuriant atmosfera, palankiai veikian¢ia juy indélio didinima, sickiant
organizacijos tiksly.

Naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas.

Tai naujy jgudziy, technologiju, reikalingy darbui mokymasis.

Tai abipusis procesas tarp individo ir ji supancios aplinkos, siekiant pakeisti
save arba ta aplinka.

Tai salygu sudarymas tobulinimuisi, savgs ugdymui siekiant buti naudingu
organizacijai.

Siekimas priderinti darbuotoja, kaip savita sistema, prie grupés paprociy,
taisykliy, vertybiy sistemos ir kt. darant tiesioginj ar netiesioginj spaudima.

Darbuotojy ugdymas sudarant galimybes iSnaudoti jy gabumus.

Kai suteikiama pagalba naujiems darbuotojams prisiderinti prie organizacijos
kultiiros.

Pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy, tobulinant savo
igiidzius uzimame poste.

2. Kokia informacija, Jiisy nuomone, buvo siekiama iSsiaiSkinti priémimo | darba metu?

(galite pazyméti kelis atsakymus)
[J Ar Jusy profesiniai jgtidziai dera su darbo pasitlymu.

[J Ar Jiisy asmeninés savybés dera su darbo pasitilymu.

[J Ar Jasy vertybinés nuostatos dera su organizacijos vertybémis.

[J Ar sutampa Jusy pozilris su svarbiausiais organizacijos paprociais, tikslais ir pan.

3. Kokia informacija Jums pateiké atrankos pokalbio metu? (prie Zemiau esanciy atsakymy

pazymekite, tik tai kokia informacija Jums buvo suteikta)

[ Nurodé visa darbo uzmokesti, t.y. alga, premijas, kitus paskatinimus.

[J Paaiskino jgaliojimy bei atsakomybes ribas.

[] Paaiskino socializacijos proceso ypatumus.

[J Informavo kokios galimybés Jusy laukia, jeigu jums gerai seksis.

[J Informavo kokius mokymus ir kvalifikacijos kélimo programas organizuoja organizacija.

[J Informavo apie darbo organizavimo tvarka.

[ Informavo apie vyraujancia organizacing kultiira (organizacijos puosel¢jamas tradicijas,

vertybes, elgesio normas, nerasytas taisykles, tarpasmeniniy santykiy ypatumus).

[J Informavo apie organizacijos reputacija.

[J Informavo apie organizacijos ateities planus.
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4. Kokia, jusy nuomone, sukurta naujy darbuotojy informavimo sistema apie jo biisimojo
darbo salygas? ( pazymékite tik tuos atsakymus, kurie btidingi Jusy organizacijai)

[J Informacija perteikiama atrankos pokalbio metu.

[J Informacija perteikiama prie$ pasirasant darbo sutart;.

[J Informacija perteikiama iSkart po darbo sutarties pasira§ymo.

[J Informacija pateikiama pirmaji darbo ménesj.

[J Pateikiamas paruostas lankstinukas apie organizacija.

[J Pateikiami svarbiausi dokumentai savarankis$kam susipazinimui, kas neaisku, paaiskinama

pokalbio metu.

[J Darbo salygos i$siaiSkinamos klausinéjant $alia dirban¢iy kolegu.

5. Kokia informacija Jums buvo pateikta apibiidinant busima darba? (prie Zemiau esanciy

teiginiy pazymékite po vieng atsakyma)

Galimi darbo salygy apibuidinimo variantai: Taip

Ne

Neturiu nuomoneés

pateikti tik teigiami darbo aspektai;

pateikti teigiami bei ypac pabréziami neigiami darbo aspektai;

pateikta informacija iSlaikant pusiausvyra tarp teigiamy ir
neigiamy darbo aspekty;

kita:

6. Kokia pagalba Jums buvo suteikta adaptacijos metu: (prie kiekvieno varianto pazymeékite po

vieng atsakyma)

Adaptacijos metu buvo suteikta pagalba: Taip

IS dalies

Ne

perprasti staigos tvarka bei reikalavimus;

perprasti staigos kultuira;

susipazinti su staigos strateginiais planais ir kitais dokumentais;

perprasti darbo technologijas;

kita:

7. Kaip vyko Jusy adaptacija organizacijoje? (prie kiekvieno teiginio pazymeékite po vieng

atsakyma)

Galimi adaptacijos biidai:

Taip

IS dalies

Ne

pabréziant Jiisy, kaip naujoko vaidmeni;

Jis tiesiog nepastebimai buvote paskirtas | darbo vieta;

Jis buvote individualiai supazindinamas su darbo ir organizacijos
ypatumais;

Jus buvote kartu su kitais naujokais (grupe) supazindinami su atskirais
biisimo darbo bruozais;

Jus moké ir padrasino kuratorius;

Jus viska i$siaiSkinti buvote palickamas vienas pats;

Jusy savybés ir kvalifikacija buvo pripazinti ir skatinami;

Jums buvo siekiama jteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni,
siekiama pasalinti kai kuriuos Jiisy bruozus;

Jums adaptacijos periodo metu buvo fiksuotame grafike ateityje
numatomi standartizuoti mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai;

kita
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8. Kas Jums suteikdavo visas nuorodas, konsultacijas ir Kkita reikalinga pagalba? (prie
iSvardinty varianty pazymékite po vieng atsakyma).

Nuorodas, konsultacijas ir pagalba suteikdavo: Visada | Daznai | Kartais | Niekada

direktorius;

tiesioginis vadovas;

paskirtas patyres kolega — globéjas;

Salia dirbantys kolegos;

pats viska iSsiaiSkinote ,,bandymu ir klaidy* keliu.

kita:

9. Jei pagalbg suteikdavo ,,visada“ ir ,,daznai“, kada susitikdavote su Jums pagalbg teikusiu
asmeniu? (prie iSvardinty varianty pazymeékite po vieng atsakyma)

Su jus globojusiu asmeniu susitikdavote: Visada | Daznai | Kartais | Niekada

suplanuoty susitikimy metu;

organizuoty bendry pasitarimy metu;

kai atsitiktinai susitikdavome jstaigos teritorijoje.

kita:

10. Jei su Jums pagalbg teikusiu asmeniu susitikdavote suplanuoty susitikimy metu, tai kokiu
daZznumu vyko/vyksta susitikimai? (prie iSvardinty varianty pazymékite po viena atsakyma)

Su jus globojusiu asmeniu susitikdavote: Taip IS dalies Ne

kiekvieng diena;

karta per savaitg;

du kartus per savaitg;

karta per ménesi;

kartg per ketvirtj;

kita:

11. Kaip vyko/vyksta Jiisy psichofiziologinis adaptavimas organizacijoje? ( prie kiekvieno
varianto pazymeékite po vieng atsakyma)

Adaptacijos metu teko: Taip | IS dalies | Ne

patirti ,,pirmos darbo dienos Soka®, kai naujo darbuotojo idealusis
supratimas apie blisimg darba nesutampa su faktisSkuoju;

patirti stresa dél darbo technologiju;

patirti stresa dél konfliktiniy situacijy su kolektyvo nariais;

viskas vyko taip, kaip isivaizdavau;

daugiau vyko taip, kaip jsivaizdavau, taciau teko susidurti su problemomis.

kita:

12. Pirmais darbo ménesiais konfliktinés situacijos atsirasdavo/atsiranda: ( prie kieckvieno
varianto pazymékite po viena atsakyma)

konfliktinés situacijos: DaZnai | Retai | Labai retai | Niekada Neturiu nuomonés

su tiesioginiu vadovu;

su aukscCiausia vadovybe;

su bendradarbiais;

su paskirtu glob&ju**;

su kitais darbuotojais;

kita:

**Jeigu globéjas néra paskiriamas, nedékite kryziuko Sioje eilutéje.
13. Per kokj laikotarpij ir kaip Jums pavyko adaptuotis? (prie kickvieno varianto pazymeékite po
vieng atsakyma

Kaip pavyko adaptuotis? Per pirmag Per vieng ménesj | Per tris Per Sesis
darbo savaite ménesius ménesius

Nepakankamai gerai.

Pakankamai gerai.
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Labai gerai. | | | |
Kita:

14. Kokia pagalba, Jums buvo suteikta integracijos metu? (prie kiekvieno varianto pazymeékite
po vieng atsakyma)
Integracijos metu padéjo: Taip | IS dalies | Ne
analizuoti klaidas;
uzmegsti santykius su bendradarbiais;
tobulinti savo kompetencijas;
planuoti profesing karjera;
kita:

15. Kokios, Jusy nuomone, salygos darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje?
( pazymékite po vieng atsakyma prie kiekvieno teiginio)
Darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje | Taip | Ne | Neturiu
sudarytos salygos: nuomoneés
puikios;
nepakankamai geros;
visai nesudarytos;
kita:

16. Jei darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje salygos nepakankamai
geros, arba visai nesudarytos, kokius galétuméte pateikti pasitilymus? (pazymékite tris, Jusy
nuomone, svarbiausius pasitilymus)

[J Teikti informacija apie profesinés raidos pasiekimus.

[J Teikti informacija darbuotojams apie kvalifikacijos kélimo renginius.
[J Organizuoti darbuotoju bendradarbiavima su kitais istaigos nariais.

[J Organizuoti darbuotoju bendradarbiavima su kity jstaigy nariais.

[J Organizuoti praktiky susitikimus, diskusijas.

[J Organizuoti jstaigoje seminarus.

17. Jei darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje sudarytos puikios salygos,
pazymékite, kokias Karjeros raidos strategines kryptis Jums rekomendavo vadovai?
(pazymekite tik tai, ka Jums siiilé vadovas)

[ Kvalifikacijos kélimo renginiai:

[ rinkausi pati (pats); [ rinko vadovas.
[] Padéjo uzmegzti profesinius kontaktus.
[ Teiké informacija apie karjeros progresui naudingus Saltinius.
[J Padéjo priimti sprendimus iskilus specifinéms problemoms.

[0 Sudar¢ salygas dalyvauti {staigos bendruomenegs ir uz jos riby veikloje.

R S USRS
18. Kaip sudaromi karjeros planai Jisy organizacijoje (prie kickvieno teiginio pazymékite po
vieng atsakyma):
Jisy organizacijoje karjeros planai: Taip | Ne | Neturiu

nuomoneés

tik formalus procesas;

sudaromi visiems darbuotojams;

sudaromi perspektyviems specialistams;
sudaromi vadovams ir specialistams;

apima darbo poreikiy ir interesy identifikavima;
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apima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieska;
apima saves jvertinima (profesiné kvalifikacija, gabumai);
apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti
tobulinimo plany sudaryma;
padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu;
padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su horizontaliu judéjimu
(keisti darbo pobudj, nekeiciant pareigy);
sitiloma pakeisti darbo vieta (palikti organizacija, jeigu darbas tiesiog
neatitinka zmogaus jgiidziy, pomégiy ir vertybiy);
kita:
19. Koks, Jiisy nuomone, jstaigoje vadovo poziiiris | darbuotojus? (prie kiekvieno
teiginio pazymékite po vieng atsakyma)
Vadovo poziiris | darbuotojus: Visada | Daznai | Kartais | Niekada | Neturiu
nuomones

siekia, kad visi darbuotojai jaustysi
naudingi ir svarbis;

smulkmeniSkai prizidri ir kontroliuoja
kiekviena darbuotoja;

skatina darbuotojus visapusiskai
dalyvauti sprendziant jstaigos reikalus;
siekia realizuoti darbuotojuy lukescius;
skatinta profesiskai tobuléti;

iSklauso  darbuotoju  nuomong ir
atsizvelgia { prieStaravimus;

leidzia pasireiksti darbuotoju
iniciatyvai, skatina darbuotoju
autonomis$kuma;

kita:

20. Pazymeékite teiginius, kuriems Jus pritariate. (pazymékite du, Jiisy nuomone, svarbiausius
teiginius)
[0 Darbuotojas pats atsakingas uz savo karjera.

[J Vadovai turi diktuoti darbuotojy tobuléjimo salygas ir buda.
[0 Darbuotojai patys turi apsispresti, kurioje srityje jie tobulés.
[0 Vadovai privalo laikytis isipareigojimu numatyty darbuotojo karjeros plane.

21. Kaip Jiis manote, ar verta tobulinti socializacijos procesg organizacijoje, kurioje dirbate?
[ - Labai reikia. [J - Reikia i$ dalies patobulinti. [ - Nereikia. [ - Sunku atsakyti.
22. Jusy amZzius: [ - iki 25m; [ - daugiau negu 25 - iki 35; [ - daugiau negu 35 - iki 55m.;
[] - daugiau negu 55.
23. Jusy lytis: [ -vyr. []-mot.
24. Jusy pareigos: [1 - auklétoja, [J - meninio ugdymo pedagogas, [ - logopede¢, [ - sekretore, [ -
dietologé, [ - medicinos sesuo,[] - auklétojos padéjéja, [1 - viréja, [] - sandélininké.
25. Jusy iSsilavinimas: [ - doktoranttra; [ - magistratiira; [J - aukStasis universitetinis; [ - aukstasis
neuniversitetinis; [J- spec. vidurinis; [ - vidurinis; [0 - pagrindinis; [ - nebaigtas (a)

Acii uzZ sugai$tg laika anketos pildymui.
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3 Priedas. ANKETA Nr.2 (Vadovams)

Mykolo Romerio universiteto Svietimo administravimo fakulteto magistranté atlieka tyrima apie
darbuotojy socializacijos ypatumus Vilniaus miesto ikimokyklinio ugdymo organizacijose. Tyrimo anketa
anoniming. Tyrimo metu gauti duomenys bus naudojami tik mokslo tikslais. PraSome pazyméti Jums tinkantj

atsakymo variantg arba parasSykite savo atsakyma.

IS anksto dékoju uz Jiisy dalyvavimg apklausoje.

1. Kaip manote, kg apibudina Sie teiginiai? (Prie Zemiau esanciy teiginiy pazymékite tik po
vieng atsakyma, kurie Jiisy manymu, tinka arba adaptacijos, arba integracijos procesui)

Teiginiai atitinkantys adaptacijos arba integracijos procesa

Adaptacija

Integracija

Procesas, kurio metu darbuotojas susipazjsta su nauju darbu kolektyve.

Darbuotojy igidziy tobulinimas, siekiant padidinti ju atsakomybés jausma,
sukuriant atmosfera, palankiai veikian¢ia ju indélio didinima, siekiant
organizacijos tiksly.

Naujo vaidmens organizacijoje i$siaiSkinimas.

Tai naujy igtidziy, technologijy, reikalingy darbui mokymasis.

Tai abipusis procesas tarp individo ir ji supancios aplinkos, siekiant pakeisti
save arba ta aplinka.

Tai salygu sudarymas tobulinimuisi, savegs ugdymui siekiant bti naudingu
organizacijai.

Siekimas priderinti darbuotoja, kaip savita sistema, prie grupés paprociy,
taisykliu, vertybiy sistemos ir kt. darant tiesioginj ar netiesioginj spaudima.

Darbuotoju ugdymas sudarant galimybes i$naudoti ju gabumus.

Kai suteikiama pagalba naujiems darbuotojams prisiderinti prie organizacijos
kultiiros.

Pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy, tobulinant savo
igidzius uZimame poste.

2. Kokia informacija Jus siekiate iSsiaiSkinti priémimo j darba metu? (galite pazymeti kelis

atsakymus)

[J Ar potencialaus darbuotojo profesiniai jgtidziai dera su darbo pasitilymu.

[J Ar potencialaus darbuotojo asmeninés savybés dera su darbo pasitlymu.

[J Ar potencialaus darbuotojo vertybinés nuostatos dera su organizacijos vertybémis.

[J Ar sutampa potencialaus darbuotojo poziliris su svarbiausiais organizacijos paprociais,

tikslais ir pan.

I G L TSP SR
3. Kokia informacija pateikiate potencialiam darbuotojui atrankos pokalbio metu? (prie
zemiau esanciy atsakymy pazymeékite tik tai, kokig informacijq Jus pateikiate)

[ Nurodote visa darbo uzmokesti, t.y. alga, premijas, kitus paskatinimus.

[J Paaiskinate igaliojimy bei atsakomybés ribas.

[J Paaiskinate socializacijos proceso ypatumus.

[ Informuojate kokios galimybés darbuotojo laukia, jeigu jam gerai seksis.

[J Informuojate kokius mokymus ir kvalifikacijos kélimo programas organizuoja

organizacija.

[J Informuojate apie darbo organizavimo tvarka

[ Informuojate apie vyraujancia organizacing kulttira (organizacijos puoseléjamas tradicijas,

vertybes, elgesio normas, nerasytas taisykles, tarpasmeniniy santykiy ypatumus).
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[J Informuojate apie organizacijos reputacija.

[J Informuojate apie organizacijos ateities planus.

4. Kokia sukurta naujai atéjusiy darbuotojy informavimo apie darbo salygas sistema Jiisy
organizacijoje? ( pazymékite tik tuos atsakymus, kurie budingi Jiisy organizacijai)

[J Informacija perteikiama atrankos pokalbio metu.

[J Informacija perteikiama prie$ pasirasant darbo sutart;.

[ Informacija perteikiama iskart po darbo sutarties pasirasymo.
[ Informacija pateikiama pirmaji darbo ménesj.

[J Pateikiamas paruostas lankstinukas apie organizacija.

[ Pateikiami svarbiausi dokumentai savarankiskam susipazinimui, kas neaisku, paaiskinama

pokalbio metu.

[0 Darbo salygos iSsiaiSkinamos klausinéjant Salia dirbanciy kolegu.

5. Apibudinant biisima darba naujam darbuotojui siekiate: (priec Zemiau esanciy teiginiy

pazymeékite po vieng atsakyma)

Galimi darbo salygy apibudinimo variantai: Taip

Ne

Neturiu
nuomoneés

pateikiate tik teigiamus darbo aspektus;

pateikiate teigiamus bei ypa¢ pabréziate neigiamus darbo
aspektus;

pateikiate informacijq iSlaikant pusiausvyra tarp teigiamy ir
neigiamy darbo aspekty.

Kita:

6. Kokia pagalbg siekiate suteikti naujam darbuotojui adaptacijos metu: (prie kiekvieno

varianto pazymékite po viena atsakyma)

Adaptacijos metu, siekiate:

Taip

IS dalies

Ne

perprasti staigos tvarka bei reikalavimus;

perprasti istaigos kultura;

susipazinti su jstaigos strateginiais planais ir kitais dokumentais;

perprasti darbo technologijas;

kita:

7. Kokius budus taikote naujy darbuotojy adaptacijai? (prie kiekvieno teiginio pazymeékite po

vieng atsakyma)

Galimi adaptacijos budai:

Taip

IS dalies

Ne

pabréziant darbuotojo, kaip naujoko vaidmeni;

naujokas tiesiog nepastebimai pastatomas i jo darbo vieta;

darbuotojas individualiai supazindinamas su darbo ir organizacijos
ypatumais;

darbuotojas kartu su kitais naujokais (grupe) supazindinamas su atskirais
busimo darbo bruozais;

naujoka moko ir padrasina kuratorius;

naujas darbuotojas viska iSsiaiskinti palickamas vienas pats;

naujoko savybés ir kvalifikacija pripazistamos ir skatinamos;

naujokui siekiama ijteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni,
siekiama pasalinti kai kuriuos jo bruozus;

naujokui  adaptacijos periodo metu fiksuotame grafike numatomi

81



standartizuoti mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai; | |

kita:

8. Kas naujam darbuotojui suteikia visas nuorodas, konsultacija ir pagalba? (prie iSvardinty
varianty pazymékite po viena atsakyma).

Nuorodas, konsultacijas ir pagalba suteikia: Visada DaZnai Kartais | Niekada

direktorius;

tiesioginis vadovas;

Paskirtas patyres kolega — globéjas;

Salia dirbantys kolegos;

darbuotojas pats viska iSsiaiSkina ,,bandymy ir
klaidy“ keliu;

kita:

9. Jei pagalba suteikiate ,,visada“ ir ,,daZnai“, kada susitinkate su nauju darbuotoju? (prie
iSvardinty varianty pazymékite po viena atsakyma)

Su nauju darbuotoju susitinkate: Visada Daznai Kartais | Niekada

suplanuoty susitikimy metu;

organizuoty bendry pasitarimy metu;

kai atsitiktinai susitikdavome istaigos teritorijoje;

kita:

10. Jei su nauju darbuotoju susitikdavote suplanuoty susitikimy metu, tai kokiu daZnumu
vyko/vyksta susitikimai? (prie iSvardinty varianty pazymekite po vieng atsakyma)

Susitikimai vyko/vyksta: Taip IS dalies Ne

kiekviena diena;

karta per savaite;

du kartus per savaitg;

karta per ménesi;

karta per ketvirtj;

kita:

11. Kokius, Jisy nuomone, psichofiziologinius sunkumus darbuotojas gali patirti adaptacijos
metu organizacijoje? ( prie kiekvieno varianto pazymékite po viena atsakyma)

Adaptacijos metu darbuotojas gali patirti: Taip | IS dalies Ne

patirti ,,pirmos darbo dienos Soka®, kai naujo darbuotojo idealusis
supratimas apie buisima darba nesutampa su faktisSkuoju;

patirti stresa dél darbo technologijy;

patirti stresa dél konfliktiniy situacijy su kolektyvo nariais;

kita:

12. Adaptacijos metu konfliktinés situacijos atsiranda: (pazymékite po viena atsakyma)

Konfliktinés situacijos: Daznai | Retai Labai | Niekada | Neturiu
retai nuomongés

tarp Jiisy ir naujo darbuotojo;

tarp naujo darbuotojo ir kity vadovy ar
darbuotojuy;

tarp naujo darbuotojo ir bendradarbiy;

tarp naujo darbuotojo ir glob&jo*;

kita:

**Jeigu globéjas néra paskiriamas, nedékite kryziuko Sioje eilutéje.

13. Kaip ir per kokj laikotarpj, Jisy nuomone, naujam darbuotojui pavyksta adaptuotis?
(pazymékite po viena atsakyma)
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Kaip pavyksta adaptuotis? Per pirma Per vieng
darbo savaite | ménesj

per tris
meénesius

per Sesis
meénesius

Nepakankamai gerai.

Pakankamai gerai.

Labai gerai.

Kita:

14. Kokia pagalba suteikiate naujam darbuotojui integracijos metu? (prie kiekvieno varianto

pazymékite po vieng atsakyma)

Integracijos metu naujam darbuotojui padedate:

Taip

IS dalies Ne

analizuoti klaidas;

uzmegsti santykius su bendradarbiais;

tobulinti savo kompetencijas;

planuoti profesing karjera;

kita:

15. Kokios salygos, Jusy nuomone, darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui sudarytos
organizacijoje? ( pazymeékite po viena atsakyma prie kiekvieno teiginio)

Darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui sudarytos | Taip Ne | Neturiu
salygos: nuomonés
puikios;

nepakankamai geros;

visai nesudarytos;

kita:

16. Jei darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje sudarytos puikios salygos,
pazymeékite, kokias karjeros raidos strategines kryptis Jiis rekomenduojate darbuotojui?

(galite pazymeéti kelis variantus)
[J Kvalifikacijos kélimo renginius:

[J rinkosi pati (pats) darbuotojas; [J rinkote Jis.

[J Padedate uzmegzti profesinius kontaktus.

[J Teikiate informacija apie karjeros progresui naudingus Saltinius.

[J Padedate priimti sprendimus iskilus specifinéms problemoms.

[J Sudarote salygas dalyvauti jstaigos bendruomenés veikloje ir veikloje uz jos riby.

17. Kaip sudaromi karjeros planai jusy organizacijoje: (prie kiekvieno teiginio pazymeékite po

vieng atsakyma)

Jusy organizacijoje karjeros planai:

Taip

Ne

Neturiu
nuomoneés

tik formalus procesas;

sudaromi visiems darbuotojams;

sudaromi perspektyviems specialistams;

sudaromi vadovams ir specialistams;

apima darbo poreikiy ir interesy identifikavima;

apima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieska;

apima saves jvertinimg (profesiné kvalifikacija, gabumai);

apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti
tobulinimo plany sudaryma;

padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu;

padeda ivertinti karjeros galimybes susijusias su horizontaliu judéjimu
(keisti darbo pobudi, nekeiciant pareigy );
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sitiloma pakeisti darbo vieta (palikti organizacija, jeigu darbas tiesiog

neatitinka zmogaus igiidziy, pomégiy ir vertybiy.

18. Koki vadovavimo modeli pasirenkate su pradedanciais dirbti darbuotojais? (prie kiekvieno
teiginio paZymeékite po vieng atsakyma)

Galimi vadovavimo modeliai:

Visada

Daznai

Kartais

Niekada

Neturiu
nuomoneés

siekiate, kad darbuotojai jaustysi
naudingi ir svarbis;

v —

nuolat prizitrite ir kontroliuojate
kiekviena darbuotoja;

skatinate  darbuotojus  visapusiskai
dalyvauti sprendziant jstaigos reikalus;

siekiate realizuoti darbuotojy ltikescius;

skatinate profesiskai tobuléti;

iSklausote  darbuotojuy nuomong ir
atsizvelgiate i prieStaravimus;

leidziate pasireiksti darbuotoju
iniciatyvai, skatinate darbuotoju
autonomiskuma.

19. PaZzymékite teiginius, kuriems Jis pritariate. (pazymékite du, Jisy nuomone, svarbiausius

teiginius)

[0 Darbuotojas pats atsakingas uz savo karjera.

[J Vadovai turi diktuoti darbuotojy tobuléjimo salygas ir biida.

[J Darbuotojai patys turi apsispresti, kurioje srityje jie tobulés.

[J Vadovai privalo laikytis isipareigojimu numatyty darbuotojo karjeros plane.

20. Kaip Jis manote, ar verta tobulinti socializacijos procesa organizacijoje?

[J - Labai reikia. [1 - Reikia i§ dalies patobulinti.

[] - Nereikia.

[J - Sunku atsakyti.

21. Jusy amZius: [J - iki 25m; [ - daugiau negu 25 - iki 35; [ - daugiau negu 35 - iki 55m.;

[J - daugiau negu 55.
22, Jusy lytis: [/ -vyr. L[] -mot.

23. Jusy pareigos: [1- direktorius, (] - direktoriaus pav. ugdymui, [] - direktoriaus pav. tkio

reikalams.

24. Jusy specialybé: [ - edukologija, [ - psichologija, [1 - socialiné pedagogika, ] - Svietimo

vadyba, [J - kita.

25. Juasy iSsilavinimas: [0 - doktorantira, [1 - magistratira, [J - aukStasis, [1 - aukstasis
neuniversitetinis; [ - nebaigtas (2) ......cccceeveevreeveecreecrineencreaieens .

26. Jusy darbo staZas Sioje organizacijoje: [ - iki 1 mety; [J - daugiau 1-3 metai; [ - daugiau nei

3 metai.

Adill uz sugaistg laika anketos pildymui.
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4 Priedas. Vilniaus miesto ikimokyklinio ugdymo tiriamy organizacijy pristatymas.

Ikimokyklinio ugdymo lopSeliai-darzeliai (mokyklos) yra vieSasis juridinis asmuo, veikiantis
kaip biudzetin¢ arba vieSoji istaiga. LopSeliai - darzeliai savo veikla grindzia Lietuvos Respublikos
Konstitucija, Svietimo ir kitais jstatymais, Vyriausybés nutarimais, steigéjo norminiais teisés aktais
ir lopSeliy — darzeliy nuostatais. Vilniaus ikimokyklinio ugdymo istaigos padeda tévams vykdyti
vaiky ugdymo funkcijas. Siam tikslui jgyvendinti 1é3os skiriamos i3 savivaldybés biudzeto, mokinio
krepsSelio 1€Sy prieSmokyklinése grupése bei kity finansavimo Saltiniy. Duomenys pateikti remiantis
Vilniaus ikimokykliniy organizacijy nuostatais ir kitais {staigy dokumentais.

Ikimokyklinio ugdymo organizacijy struktiirg tvirtina Vilniaus Savivaldybés direktorius.

DIREKTORIUS
A/ \
PAVADUOTOJA PAVADUOTOJA
UGDYMUI UKIO REIKALAMS
v v
PEDAGOGAI: AUKLETOJOS, TECHNINIS — UKIO PERSONALAS:
MENINIO UGDYMO PEDAGOGAS, AUKLETOJU PADEJEJOS,
LOGOPEDAS SANDELININKE, VIREJOS, PAGALBINIS
PERSONALAS

1 pav. Ikimokykliniy organizacijy vidaus struktiira (sudaryta remiantis organizacijuy
struktiira)

Ikimokyklinio ugdymo organizacijai vadovauja direktorius, kuris atviro konkurso budu
pareigoms skiriamas neterminuotai ir i§ ju atleidziamas teisés akty nustatyta tvarka. Dirbti
ikimokyklinio ugdymo pedagogu turi teis¢ asmuo, igij¢s aukstaji, auksStesnjji (specialyji viduring,
igyta iki 1995 mety) ar vidurini iSsilavinima, bet neturintis pedagogo kvalifikacijos, iSklausgs
Svietimo ir mokslo ministro nustatyta tvarka pedagoginiy-psichologiniy Ziniy kursa. Techninio
personalo darbuotojams jstatymiSkai netaikomi iSsilavinimo reikalavimai. Direktorius priima
asmenis, kuriy gebéjimai ir asmenybés savybés atitinka reikalavimus darbo vietai uzimti. Techninio
personalo darbuotojai, kuriy gimtoji kalba ne lietuviy, privalo i$laikyti I kategorijos valstybinés
kalbos iskaita ir igyti paZymejima.

Istaigy veikla organizuojama vadovaujantis strateginiais veiklos planais, metine veiklos
programa, kuriuose apibiidinami pagrindiniai jstaigy tikslai, uZzdaviniai ir budai, kaip juos
lgyvendinti. Tiriamose ikimokyklinio ugdymo jistaigose pedagogams sudaromi metiniai
kvalifikacijos kélimo planai. Veiklos planuose numatyty priemoniy igyvendinima kontroliuoja

direktorius, jo pavaduotojai, savivaldos grupés.
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Vidiné darbo aplinka

Siame etape darbo aplinkos parametrai vertinami tik iSoriniu stebéjimu. Visose tirtose
ikimokyklinio ugdymo istaigose darbo aplinka yra panasi, tod¢l stebéjimo duomenys sukonkretinti.
Jie atspindi magistrinio darbo teorin¢je dalyje pateiktus socializacija itakojanciu veiksniy ir
pasekmiy modelio aspektus.

Organizaciné kultira. ISoriniy organizacinés kultiiros atributy: uniformos, garbés, padékos
lentos, néra. Bendri susitikimai vyksta planuoty pasitarimy bei neplanuoty susitikimy, Svenciy
metu; bendros iSvykos neorganizuojamos.

Darbuotojy dalyvavimas valdyme. Sukurtos savivaldos grupés: bendruomenés taryba,
atestaciné komisija, metodinés veiklos grupé, dokumenty eksperty komisija (DEK).

Techniné jranga. Patalpoms biitina renovacija (léSy stoka); nepakankama informaciné
komunikaciné technin¢ jranga; nepakankamai Siuolaikiniy ugdymo priemoniy kiirybiniam vaiky
ugdymui.

Darbo ir poilsio sqlygos. Kasdieninis darbas vyksta mazose grupése. Komandos suburiamos
dokumenty, projekty rengimui, Svenciy, pramogy organizavimui. Darbas intensyvus, reikalauja
démesingumo, kruops$tumo, kiirybingumo (pedagogams); poilsio salygos patenkinamos (istaigose
néra jrengty poilsio kambariy).

Socialiniai partneriai. Vilniaus miesto savivaldybés administracijos kultiiros, Svietimo ir sporto
skyrius, Vilniaus mikrorajony ikimokyklinio ugdymo istaigos, ju metodiniai bireliai, pradinio
ugdymo mokyklos, kulttiros centrai, Pedagogu profesinés raidos centras.

Konkurentai. lkimokyklinio ugdymo istaigos: A, C - vienintelés mikrorajonuose, isiklirusios
atokiau nuo miesto centro. Juy veiklos nejtakoja konkurencin¢é aplinka (tévai suinteresuoti leisti
vaika i arCiausiai namy isikiirusia ikimokykling istaiga).

Ikimokyklinio ugdymo istaiga B isteigta mikrorajone, kuriame yra platus Sio tipo istaigy tinklas,
taciau, konkurencingumas beveik neitakoja Sios ir kity ikimokyklinio ugdymo organizacijy veiklos,
nes Vilniaus mieste nepakanka ikimokyklinio ugdymo istaigy.

Suinteresuoti asmenys. Visy ikimokyklinio ugdymo istaigy (A, B, C) veikla vertina
pagrindiniai paslaugos gavéjai — ugdytiniy tévai ir istaigos steig€jo (savivaldybeés) priskirtas

ikimokyklinio ugdymo kuratorius (neformaliojo ugdymo vyriausias specialistas).
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5 Priedas. 1 lentelé. Potencialiam darbuotojui atrankos pokalbio metu pateikta informacija

edaso tech.
P aig g personal | vadovai
as
Nurod‘e/c‘)te visa darbo uzmokesti, t.y. alga, premijas, kitus 38.2 733 87.5
paskatinimus
Paaiskino/ate igaliojimy bei atsakomybes ribas 76,5 86,7 100,0
Paaiskino/ate socializacijos proceso ypatumus 23,5 6,7 50,0
'In'forrpavo/}mJate qulos gahmybes Jisu/darbuotojo laukia, 17.6 10,0 50.0
jeigu jums/jam gerai seksis
Informavo/uojate kokius mokymus ir kvalifikacijos kélimo 294 33 750
programas organizuoja organizacija ’ ’ ’
Informavo/uojate apie darbo organizavimo tvarka 70,6 66,7 87,5
Informavo/uojate apie vyraujancia organizacing kultiira
(organizacijos puoseléjamas tradicijas, vertybes, elgesio
y . . . 44,1 23,3 62,5
normas, nerasSytas taisykles, tarpasmeniniy santykiy
ypatumus)
Informavo/uojate apie organizacijos reputacija 11,8 10,0 37,5
Informavo/uojate apie organizacijos ateities planus 23,5 3,3 25,0
6 Priedas. 2 lentelé. Pavaldiniai. Socialin¢ - psichologiné adaptacija
. . . | standartinis
Adaptacijos metu teko: vidurkis nuokrypis Q Q2 Qs
. patirti ,,pirmos darbo dienos Soka“,
kai naujo darbuotojo idealusis 259 0.61 200 | 3.00 | 3.00
supratimas apie biisima darba ’ ’ ’ ’ ’
nesutampa su faktiSkuoju
. patirti stresa dél darbo 275 0.44 295 | 300 | 3.00
technologiju ’ ’ ’ ’ ’
. patirti stresa dél konfliktiniy 28] 0.50 300 | 3.00 | 3.00
situacijy su kolektyvo nariais ’ ’ ’ ’ ’
. viskas vyko taip, kaip isivaizdavau 1,81 0,69 1,00 | 2,00 | 2,00
o daugiau vyko taip, kaip
isivaizdavau, taciau teko susidurti su 1,86 0,79 1,00 | 2,00 | 2,00
problemomis
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7 Priedas. 3 lentelé. Vadovai. Naujo darbuotojo socialinis- psichologinis adaptavimas
organizacijoje
Adaptacijos metu naujas darbuotojas . . | standartinis
gali patirti: vidurkis nuokrypis Qi Q: Qs
o patirti ,,pirmos darbo dienos Soka*,
kai naujo darbpotc_ug idealusis 1,50 0,54 1,00 | 1,50 | 2,00
supratimas apie busima darba
nesutampa su faktiSkuoju
. patirti stresa del darbo
technologijy 1,88 0,35 2,00 | 2,00 | 2,00
. patirti stresa dél konfliktiniy 213 035 200 | 2.00 | 2.00
situacijy su kolektyvo nariais ’ ’ ’ ’ ’
8 Priedas. 4 lentelé. Vadovai. Konfliktinés situacijos adaptacijos metu
o e e . . . | standartinis
Konfliktinés situacijos vidurkis nuokrypis Q Q2 Qs
° tarp Jisy ir naujo darbuotojo 2,50 0,76 2,00 | 3,00 | 3,00
. tarp naujo dar‘puotOJo ir kity 2.43 0,79 200 | 3.00 | 3.00
vadovy ar darbuotojy
* tarp naujo darbuotojo ir 2,75 0,46 2,25 | 3,00 | 3,00
bendradarbiy
o tarp naujo darbuotojo ir globéjo 3,25 0,50 3,00 | 3,00 | 3,75

9 Priedas. 5 lentelé. Pavaldiniai.

ménesiais priklausomai nuo organizacijos

Konfliktinés situacijos atsirandancios pirmais darbo

Grupé Konfliktinés situacijos vidurkis S;z:lnoiil;:ilsls Q: Q: Q;
° su tiesioginiu vadovu 3,17 0,78 3,00 | 3,00 | 4,00
° su auks$ciausia vadovybe 3,09 0,81 2,00 | 3,00 | 4,00
A . su bendradarbiais 3,05 0,65 3,00 | 3,00 | 3,25
° su paskirtu globéju 3,33 0,71 3,00 | 3,00 | 4,00
° su kitais darbuotojais 3,50 0,60 3,00 | 4,00 | 4,00
° su tiesioginiu vadovu 3,80 0,58 4,00 | 4,00 | 4,00
° su auks$ciausia vadovybe 3,64 0,70 3,50 | 4,00 | 4,00
B ° su bendradarbiais 3,56 0,51 3,00 | 4,00 | 4,00
° su paskirtu globéju 3,67 0,50 3,00 | 4,00 | 4,00
° su kitais darbuotojais 3,56 0,65 3,00 | 4,00 | 4,00
° su tiesioginiu vadovu 3,56 0,73 3,00 | 4,00 | 4,00
° su aukscCiausia vadovybe 3,75 0,45 3,25 | 4,00 | 4,00
C . su bendradarbiais 3,40 0,63 3,00 | 3,00 | 4,00
° su paskirtu globéju 3,71 0,49 3,00 | 4,00 | 4,00
° su kitais darbuotojais 3,38 0,72 3,00 | 3,50 | 4,00
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10 Priedas. 6 lentelé. Pavaldiniai. Susitikimy su pagalba teikusiu asmeny daznumas

Susitikimas vyko/vyksta | vidurkis s;i‘:)‘::‘:ytl‘)'l‘;s Q Q. Qs

. kiekviena diena 2,35 0,85 1,75 3,00 3,00

° kartg per savaitg 2,15 0,86 1,00 2,00 3,00

*  dukartus per 2,53 0,71 2,00 3,00 3,00
savaitg

° karta per ménesj 2,38 0,82 2,00 3,00 3,00

° kartg per ketvirti 2,71 0,68 3,00 3,00 3,00

11 Priedas. 7 lentelé. Vadovai. Susitikimy su pagalba teikusiu asmeny daznumas

Susitikimas vyko/vyksta | vidurkis Sff:l‘:)‘}j‘r"yt;‘l‘;s Qo Q, Qs
° kiekviena dieng 2,00 0,82 1,25 2,00 2,75
° karta per savaitg 2,00 1,16 1,00 2,00 3,00
*  dukartus per 2,50 1,00 1,50 3,00 3,00

SaVath
° kartg per ménesi 2,75 0,50 2,25 3,00 3,00
e Karta per ketviri 3,00 0,00 3,00 3,00 3,00

12 Priedas. 8 lentelé. Darbuotojy nuomong¢ apie egzistuojamas organizacijoje karjeros planus

Organizacijos karjeros planai proc.
e apima saves jvertinima (profesiné kvalifikacija, gabumai) 95,7
e apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti 88.6
tobulinimo plany sudaryma
e sudaromi vadovams ir specialistams 70,3
e apima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieska 69,2
¢ apima darbo poreikiy ir interesy identifikavima 64,0
e padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su horizontaliu judéjimu 515
(keisti darbo pobiidi, nekeiciant pareigy)
e sudaromi visiems darbuotojams 45,2
¢ sudaromi perspektyviems specialistams 37,8
e padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu 36,1
e siloma pakeisti darbo vieta (palikti organizacija, jeigu darbas tiesiog 35
neatitinka zmogaus igidziy, pomégiy ir vertybiy)
e tik formalus procesas 18,1
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13 Priedas. 9 lentelé. Teiginiai apibiidinantis adaptacijos arba integracijos procesus, proc.

Teiginiai atitinkantys adaptacijos arba Personalas Vadovai
integracijos procesa Adapta Intega | Adapta | Integra
cija cija cija cija
Procesas, kurio metu darbuotojas susipazista su 95.6 4.4 100 0
nauju darbu kolektyve. ’ ’
Tai naujy igtidziy, technologijy, reikalingy darbui 70.9 29 1 62.6 375
mokymasis ’ ’ ’ ’
Tai abipusis procesas tarp individo ir ji supancios 63.2 36.8 62.6 375
aplinkos, siekiant pakeisti save arba ta aplinka ’ ’ ’ ’
Siekimas priderinti darbuotoja, kaip savita sistema,
prie grupés paprociy, taisykliy, vertybiy sistemos ir 61,8 38,2 62,5 37,5
kt. darant tiesioginj ar netiesiogini spaudima.
Naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas 52,9 47,1 50 50
Kai suteikiama pagalba naujiems darbuotojams 21 779 75 75
prisiderinti prie organizacijos kultiiros.. ’ ’
Darbuotoju ugdymas sudarant galimybes iSnaudoti 17.6 82 4 25 75
ju gabumus. ’ ’
Tai salygu sudarymas tobulinimuisi, saves ugdymui 191 0.9 35 675
siekiant biiti naudingu organizacijai. ’ ’ ’ ’
Darbuotojy igtidziy tobulinimas, siekiant padidinti ju
atsakomybés jausma, sukuriant atmosfera, palankiai 20.6 79.4 35 65
veikiancia juy indélio didinima, siekiant organizacijos ’ ’
tiksly.
Pagalba _darbuot(_)Jul atrasti ku_o Si?.ugla;l} karjeros 27.9 7.1 39,5 60.5
galimybiy, tobulinant savo jglidzius uZimame poste.
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14 Priedas. 10 Lentelé. Atskiry istaigy vadovy atsakymai apie adaptacijq ir integracija

Ada | Integ | Ada | Integ | Ada | Integ
Teiginiai atitinkantys adaptacijos arba integracijos ptaci | raci | ptaci | raci | ptaci | raci
procesa ja ja ja ja ja ja
A A B B C C
Procesas, kurio metu darbuotojas susipazista su 100 10 100 |0 100 10
nauju darbu kolektyve.
Tai naujy igiidziy, technologijy, reikalingy darbui 33,3 | 66,7 | 50 50 0 100
mokymasis.
Tai abipusis procesas tarp individo ir ji supancios 66,7 |33,3 |50 50 66,7 | 33,3
aplinkos, siekiant pakeisti save arba ta aplinka.
Siekimas priderinti darbuotoja, kaip savita sistema, | 33,3 | 66,7 | 50 50 100 |0
prie grupés paprociy, taisykliy, vertybiy sistemos ir
kt. darant tiesiogini ar netiesiogini spaudima.
Naujo vaidmens organizacijoje i$siaiskinimas. 33,3 66,7 |50 S0 10010
Kai suteikiama pagalba naujiems darbuotojams 33,3 | 66,7 |50 50 100 10
prisiderinti prie organizacijos kulttros.
Darbuotojy ugdymas sudarant galimybes i$naudoti | 66,7 | 33,3 | 0 100 |0 100
ju gabumus.
Tai salygu sudarymas tobulinimuisi, saves ugdymui 33,3 | 66,7 |0 100 10 100
siekiant biiti naudingu organizacijai.
Darbuotoju 1gtidziy tobulinimas, siekiant padidinti ju | 33,3 | 66,7 | 50 50 0 100
atsakomybés jausma, sukuriant atmosfera, palankiai
veikiancia ju indélio didinima, siekiant organizacijos
tiksly.
Pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros 33,3 166,7 |0 100 10 100
galimybiy, tobulinant savo jgiidZius uZimame poste.
15 Priedas. 11 lentelé. Organizacijoje egzistuojantis vadovavimo modelis
darbuotojai vadovai
idurk idurk
Yl | @ | e [T e | @ | @
¢ sickia, - kad visi  darbuotojai | 5 &7 | 500 | 300 | 3,00 | 1,50 | 1,00 | 1,50 | 2,00
jaustusi naudingi ir svarbiis
o smulkmeniSkai ~priziuri vl 504 1300 | 300 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00
kontroliuoja kiekvieng darbuotoja
e skatina darbuotojus visapusiskai
dalyvauti  sprendziant istaigos | 2,88 | 2,75 | 3,00 | 3,00 1,88 1,00 | 1,50 | 3,00
reikalus
e sickia realizuoti  darbuotoju | 5 gg | 500 | 300 | 3,25 | 2,00 | 1,00 | 2,00 | 3,00
lukescCius
e skatinta profesiskai tobuléti 2,81 2,00 | 3,00 | 4,00 | 2,00 1,00 | 1,50 | 3,50
* iSklauso _darbuotoju nuomong ir | ) | 509 | 300 | 300 | 1,88 | 1,00 | 2,00 | 2,75
atsizvelgia | prieStaravimus
e leidzia  pasireiks$ti  darbuotoju
iniciatyvai, skatina darbuotojy | 2,48 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 1,63 | 1,00 | 2,00 | 2,00
autonomiskuma
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16 Priedas. 12 Lentelé. Tyrimo rezultatus apibendrinimo i§vady pagrindimas

Socializacijos
proceso etapai

Veiksmai

Triukumai

ISvada

Vadovams labiau riipi

Neaptariamos darbo

Nevyksta tarp vadovo ir

ISankstiné ivertinti potencialaus | salygos, organizaciné | potencialaus darbuotojo vertybiy
socializacija darbuotojo profesinius | kultara, tobuléjimo ir likescCiy aptarimas, nederinami
(atrankinis gebéjimus, asmenines | galimybés, ateities ateities planai. Tokio pokalbio
pokalbis) savybes; paaiskinti planai, metu negalima prognozuoti
apie organizacijos biisimo darbo rezultaty, numatyti
tvarka ir darbuotojy isiliejimo i organizacing kultiira
atsakomybg, pinigini galimybiy.
atlygi; Etapas néra pakankamas
A | Orientavimas | Informacija apie darbo | Tenka aiskintis darbo | Darbuotojy orientavimuisi
D salygas pateikia iSkart | salygas klausinéjant | informacija pateikiama ne laiku,
po sutarties Salia dirbanciy nepakankama patenkinamam
A pasiraSymo arba pirma | kolegu. darbo atlikimui ir bendravimui.
P darbo ménesj; Orientavimas néra
pateikia svarbiausius pakankamas
T dokumentus
A savarankiskam
susipazinimui, o kas
C neaisku, paaiskina
1 pokalbio metu.
Socialiné Darbuotojai jaucia Nederintos Dél nederinimo vertybiniy
J psichologiné | stresa organizacinés nuostaty, tarpusavio
A | adaptacija Konfliktai kyla tiek kulttiros vertybés ir | bendradarbiavimo ir informacijos
vertikaliame, tick darbuotojy likesciai, | stokos, socialinés-psichologinés
horizontaliame tarpusavio adaptacijos metu darbuotojai
hierarchiniame bendravimo stoka jaucia stresa, kyla konfliktai tiek
lygmenyje. vertikaliame, tiek horizontaliame
hierarchiniame lygmenyje.
Socialiné-psichologiné
adaptacija néra iSbaigta
P | Parama Perprasti jstaigos Darbo technologijos | Tirtose ikimokyklinése istaigose
A (turinys) tvarka ir reikalavimus | nebuvo pakankamai | paramos turinys néra pakankamas
paaiskintos. patenkinamai atlikti darbg ir
R nebuvo suteikta bendravimui.
A parama: susipazistant | Nesuteikiant paramos susipazinti
su istaigos su istaigos kulttira, sunkéja
M strateginiais planais | darbuotojo ,,susidtirimo®,
A ir kitais dokumentais, | ,,pasikeitimo® etapai, o
nepadéta perprasti identifikacija su organizacija
istaigos kultiiros. gali nejvykti.
Parama Individualiai Neéra organizuojamos | Tirtose ikimokyklinése jstaigose
(teikimo susipazindami su darbo grupés. naujiems darbuotojams paramos
biidas) darbo ir organizacijos | Neskiriamas teikimo btidas néra visuomet
ypatumais arba tiesiog | kuratorius tinkamas, o kartais net zalingas
nepastebimai Neatzymima tiek naujokui, tieck organizacijai.
A paskiriami i darbo standartizuotuose
D vietas. grafikuose apie
mokymo ir
A tobulinimosi
P pasiekimus
Stengiamasi jteigti i§
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kurio kryptj ir biidg turi diktuoti vadovas. Karjeros planavimo interpretacijoje

T anksto suformuota
A derama vaidmeni,
Salinant kai kuriuos
C jo bruozus.
I Parama Salia dirbantys Vadovo parama Dazniausiai naujas darbuotojas
(teikéjai) kolegos nepakankama. paliekamas vienas su savo
J Neskiriamas problemomiis; jis turi klausinéti
o kuratorius. bendradarbiy arba aiskintis pats.
Informacija teikia
S Salia dirbantys
kolegos
Tenka mokytis i$
savo klaidy
M Parama Atsitiktinai Atsitiktinai Tirtose Ikimokyklinése jstaigose
(teikimo susitikdavo istaigos susitikdavo istaigos | paramos teikimas néra
E | vieta) teritorijoje teritorijoje organizuotas, o atsitiktinis.
T |Parama Tik karta per savaitg Nepakankamas Susitikimai su paramos teikéju tik
(daznis) tiesioginio vadovo kartg per savaitg yra
U vaidmuo naujo nepakankamas daznis naujo
darbuotojo darbuotojo adaptacijai
adaptavime.
Suteikiama Padeda pedagogams Vadovai elgiasi Pagalba i$ dalies pakankama
pagalba uzmegzti santykius su | diametraliai pedagogams; techniniam
bendradarbiais; skirtingai su personalui ji visai nesuteikiama.
tobulinti savo techniniu personalu.
kompetencija;
analizuoti klaidas;
I visada ir i§ dalies
N planuoti karjera
Darbuotoju Triiksta: Darbuotojams truksta tiek
T | tobulé¢jimo ir informacijos apie vidinés, tiek iSorinés informacijos
E galimybiy profesinés raidos —viding ir iSoriné darbuotoju
realizavimo pasiekimus ir komunikacija visose
G | trukdziai kvalifikacijos kélimo | organizacijose yra nepakankama.
R renginius;
bendradarbiavimo su
A kolegomis;
C bendradarbiavimo su
kity istaigy nariais
I
J Darbuotoju Vadovai padeda: Vadovai Skatinimas tik dalinai
Tobuléjimo ir | dalyvauti istaigos nepakankamai: pakankamas pedagogams;
A | galimybiu bendruomenés ir uz informuoja apie techninis personalas beveik
realizavimo jos riby veikloje; karjeros progresui neskatinamas.
skatinimas Suteikia galimybé naudingus Saltinius;
paciam rinktis mazai padeda
kvalifikacijos kélimo | uzmezgant
renginius; profesinius kontaktus
suteikia parama iskilus | Techniniam
specifinéms personalui
problemoms nepakankama
pagalba
Karjeros Vadovy ir darbuotojy karjeros planavimo interpretacija yra neteisinga. Dazniausiai
interpretacija | karjeros planas suvokiama kaip asmeninis darbuotojo kvalifikacijos kélimo planas,
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stinga socialinio psichologinio démens, apjungiancio organizacijos ir darbuotojy
interesus. Bitent, darbuotojo saviugdos poreikis turi kilti i§ organizacijos nariy
bendro tikslo siekimo, visiems suvokiant, kad i$silavings darbuotojas atneSa
didesng nauda organizacijai.

Savoky Vadovy ir darbuotojy suvokimas (savokuy supratimas) apie adaptacijos ir
supratimas integracijos procesus yra gan silpnas. Vadovy kompetencijos stoka gali neigiamai
paveikti socializacijos atskiry etapy ir proceso raida. Personalo darbuotoju
nesupratimas atskiry etapy ar savo vaidmens juose, paver¢ia ne aktyviais dalyviais,
o stebétojais arba administracijos nuorody aukomis. Organizacinés kulttiros savoky
maziausias atpazinimas, atskleidzia, kulttiros svarbos nejvertinima socializacijos
procese.
Valdymo Vadovai netaiko Valdymo modelis yra
modelis socialinés darbuotojy | netinkamai pasirinktas. Jis
vadybos koncepcijos | nejtraukia darbuotojuy i tikslo
principuy. siekimg per samoningai
Organizacijos sukurta vertybiy sistema —
vadovavimo modelis | organizacing kulttira, todél
nesiremia atskiry socializacijos etapu
organizacine kultiira, | iSkreipiama prasmé
apjungiancia narius (iSankstiné socializacija,
bendro tikslo integracija) arba neisbaigiama
siekimui. raida (iSankstiné socializacija,
socialiné psichologine
adaptacija).
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