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IVADAS

Siandieniné situacija Lietuvos darbo rinkoje, kai daugybé jaunu, perspektyviy ir issilavinusiy
darbuotoju emigruoja 1 uzsieni, kai did¢ja konkurencija tarp istaigy, perviliojant vienai i§ kitos
darbuotojus, vykstant kovai dé¢l talenty, skatina kiekvienos organizacijos vadova ieskoti efektyviy
priemoniy ir budy, kaip pagerinti personalo valdyma. Vienas i§ budy organizacijai islikti ir veikti
sekmingai — skirti daugiau démesio nauju darbuotoju prisiderinimui prie organizacijos, darbo ir
kolektyvo. Sékminga naujoko socializacija svarbi ir turi didelg nauda ne tik pa¢iam darbuotojui, bet ir
organizacijai: maz¢ja darbuotoju kaita, did¢ja darbo efektyvumas, pasitenkinimas darbu, motyvacija,
isipareigojimas organizacijai bei teigiamas darbuotojo savo profesinés kompetencijos vertinimas. Jei
kiekvienos organizacijos vadovas bent dali energijos, démesio, laiko ir 1¢Sy skirs, kad darbuotojas kuo
greiCiau ir lengviau isiliety 1 organizacija, o ne tik investuos i naujausias technologijas, tai bus labai
gerai apgalvota strategija — jis suburs tvirta komanda, organizacija turés realias galimybes iSsiverzti {
pirmaujanciyjy gretas (Gruodyte, 2008). Jei organizacija neskiria darbuotojy socializacijai pakankamai
démesio, vadinasi, menkai riipinasi savo darbuotojais, be kuriy ji rinkoje neiSsilaikyty né dienos. Juk
darbuotojas yra laikomas svarbiausiu veiksniu siekiant organizacijos tiksly igyvendinimo ir kuriant jos
konkurencinj pranasuma.

Darbo aktualumas: Darbuotojams supaZindinti su darbu ir organizacija neretai skiriama per
mazai démesio, darbuotojy socializacija laikant ne bitinybe, o labiau prabanga. Nauju darbuotojy
socializacijos svarba organizacijoje jrodyta daugeliu tyrimu. ,,2006-2007 m. Lietuvos imonése
dirban¢iy darbuotojy atlikta apklausa parod¢, kad kas septintas naujai idarbintas asmuo ketina dirbti
dabartinéje organizacijoje trumpiau nei metus.“ (Zukauskaité, Kudabiené, 2010, p. 60). ,,Apklausus
200 Lietuvos darbdaviy, paaiskéjo, kad mazdaug kas trecio darbuotojo sprendimui palikti darboviete
takos turi adaptavimo stoka.“ (Rajackien¢, 2007, p. 26). Tai patvirtina ir Grazulio (2011) atliktas
socializacijos proceso tyrimas Lietuvos vieSojo sektoriaus organizacijose: kas treCias darbuotojas
iSreiskia ketinimus palikti organizacija d¢l nepakankamai sékmingos socializacijos. Taigi tyrimai rodo,
jog nauji darbuotojai neretai palieka organizacija de¢l tikrovés ir likesCiy neatitikimo, patiriamo
netikrumo, nerimo ir jtampos, sunkios integracijos bei silpny rysiy su organizacija ir jos nariais. Taigi
nes¢kminga socializacija lemia ne tik darbuotojo pasiryzima palikti organizacija save apsunkinant
kartélio jausmu, netenkant dvasinés pusiausvyros bei patiriant finansiniy problemy susijusiu su naujo
darbo paieska, bet ir palieka organizacijai darbuotojy paieskos, atrankos, mokymuy, vadovu darbo
sunkumus, kas lemia dideles tiek laiko, tiek ir finansines i§laidas organizacijai. Be to, darbuotojy kaita
turi didele ir ilgalaikg itaka organizacijoje liekan¢iy dirbti darbuotojy elgesiui, nuostatoms bei

socialiniam — psichologiniam klimatui. Taigi, Zinant jog nesékminga socializacija yra viena 1§
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pagrindiniy darbuotojy kaitos priezas¢iy, biitina naujy darbuotoju socializacijai organizacijoje teikti
ypatinga démesi, tinkamai valdyti §i procesa.

Tyrimo problema: Kaip ir kiekvienos organizacijos, taip ir vaiky globos namy institucijy
efektyviam ir sékmingam darbui reikalinga, kad darbuotojai biity atitinkamos profesines
kompetencijos ir tinkamai atlikty savo darba, o tai imanoma tuomet, kai darbuotojai yra tinkamai
socializuoti, kuomet jie jaucia pasitenkinima darbu, isipareigojima organizacijai bei kokybisku savo
darbu siekia bendry organizacijos tiksly, kuomet atsiranda socialinés integracijos jausmas.
Nesékminga vaiky globos namy darbuotoju socializacija gali pakenkti ne tik organizacijos
bendruomenés nariy tarpusavio santykiams, bet ir istaigos veiklos efektyvumui, auklétiniy s€ékmingai
socializacijai, psichinei savijautai. Taigi vaiky globos namai yra specifinés istaigos, kuriose darbuotoju
sékminga/nesékminga socializacija bei jos pasekmés jtakoja ne tik organizacijos veiklos sékminguma,
bet ir jautriausia visuomenés dalj — vaikus, todél aktualu i$siaiskinti, ar vaiky globos namuose teisingai
interpretuojamas socializacijos procesas, ar skiriamas pakankamas démesys naujy darbuotojy
socializacijai, ar suteikiama reikalinga informacija, parama ir pagalba.

Nors sékminga naujoko socializacija organizacijai yra labai svarbi, ta¢iau démesys darbuotoju
pritapimo organizacijoje problemos tyrimui néra pakankamas. Socializacijos svarba naujiems
darbuotojams pasaulyje susidométa praeito Simtmecio aStuntajame deSimtmetyje. Lietuvoje padidéjes
praktiky dom¢jimasis naujy darbuotojy socializacija pastebétas prieS astuonerius - devynerius metus,
tadiau mokslingje literatiiroje $iai sri¢iai iki ol buvo skirta mazai démesio (Zukauskaite,
Bagdzitiniene, 2008, p. 27). Mokslinés ir teisinés literatiiros apie vaiky globos namy darbuotoju
socializacija nerasta.

Daugumos uzsienio (G. Dessler (2001), R. J. Taormina (1997), R.W. Griffeth, P. W. Hom
(2001)) ir Lietuvos (D. Bagdzitniené (2008), 1. Zukauskaité (2006, 2008, 2009, 2010), J.
Bakanauskien¢ (2002), V. Eidéjute (2009), G. Puskore (2011), J. Velzien¢ (2009) ir kt.) autoriy
mokslinéje teoriniais modeliais ir tyrimais praktikoje paremtoje literatiroje daugiausia démesio
skiriama pavieniams socializacijos etapams, rodikliams ir socializacija itakojantiems veiksniams
nagrinéti bei ieSkoma priemoniy, kurios galéty pagreitinti naujoky socializacijos procesa. Taigi
darbuotoju socializacija kaip vientisas procesas iki §iol tyrinétas nepakankamai, rasti du moksliniai
darbai (V. Grazulis (2011), B. Bazien¢ (2007)), todél aktualu apie tai kalbéti. Vaiky globos namy
naujy darbuotoju vientisas socializacijos procesas, jo organizavimo ypatumai néra tyrinéti.

Tyrimo objektas: naujy darbuotoju socializacijos procesas ir jo tobulinimo galimybés Vilniaus
miesto vaiky globos namuose (A, B).

Darbo tikslas: istirti vaiky globos namu nauju darbuotoju socializacijos proceso ypatumus bei

pateikti konkrecias rekomendacijas §io proceso tobulinimui.
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Tyrimo hipotezé: Vilniaus miesto vaiky globos namuose skiriamas nepakankamas démesys
naujy darbuotojy socializacijai, procesas néra sistemingas ir tinkamai organizuojamas.

Darbo uzdaviniai:

e 1Sanalizuoti teorinius nauju darbuotoju socializacijos proceso ypatumus;

o atlikti anketing apklausa nustatant darbuotoju socializacijos proceso ypatumus ir jvertinant

tobulinimo poreiki;

e atlikti gauty tyrimo metu duomeny lyginamaja analizg;

e parengti iSvadas ir rekomendacijas nauju darbuotojy socializacijos proceso tobulinimui

tiriamose organizacijose.

Darbo metodai, kuriais naudojantis sprendziami uzdaviniai:

e mokslinés literatiiros Saltiniy analizé ir sisteminimas;

e anketine apklausa;

e kiekybiné (statistiné) ir kokybin¢ duomeny analiz¢.

Darbo struktira:

Darbas sudarytas 1§ triju daliy. Pirmoje dalyje, remiantis jvairiy mokslininky darbais,
analizuojama naujuy darbuotojy socializacijos organizacijoje samprata, turinys, aptariami socializacijos
procesa itakojantys veiksniai, analizuojamas naujy darbuotoju socializacijos procesas 1§ organizacijos
ir naujoko perspektyvuy bei $io proceso svarba ir nauda tiek darbuotojui, tiek ir organizacijai. Antroje
dalyje pristatomi tyrimo tikslas ir uzdaviniai, empirinio tyrimo metodai, tyrimo eiga, anketos klausimy
sudarymo principai, respondenty atrankos kriterijai. Trecioje dalyje pateikiami gauti tyrimo rezultatai
ir atlieckama jy lyginamoji analizé. ISanalizavus teorinius bei praktinius naujy darbuotojy socializacijos
proceso aspektus bei identifikavus problemas, su kuriomis susiduria dvieju Vilniaus miesto vaiky
globos namy personalas socializacijos proceso metu, pateikiamos iSvados, sitilymai ir rekomendacijos,
kaip patobulinti §j procesa tiriamosiose istaigose.

Magistro darbe atliktas tyrimas, gauti duomenys, ju analiz¢ galéty buti aktualiis ir naudingi

ieSkant biidy, kaip bty galima pagerinti naujy darbuotoju socializacija vaiky globos namuose.



1 NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS ORGANIZACIJOJE TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1 Socializacijos organizacijoje samprata

,.Siandienos nuolat besikei¢ian¢iame pasaulyje svarbiausias organizacijos turtas yra ne naujausia
ir moderniausia technika, bet Zmogiskieji iStekliai — patikimi bei kompetentingi darbuotojai, kuriy
asmeninés savybeés bei kompetencija atitinka imonés poreikius ir vertybes.“ (Eidéjute, 2009, p. 76).
Todél kiekvienos istaigos vadovas turéty ieSkoti paCiu optimaliausiy priemoniy, kaip pagerinti
personalo valdyma. Vienas i§ svarbiausiy zmoniskyjy istekliy valdymo aspektu — naujy darbuotoju
socializacija.

Socializacija platiaja prasme jvairiis uZsienio ir lietuviy sociologai' apibrézia panasiai. Pagal
Prusky (2004), ,socializacija yra socialinés saveikos procesas, kurio metu Zmonés perima Zinias,
vertybes, nuostatas, elgesi, butinus efektyviam dalyvavimui visuomenéje.” (p. 61). Matulionis (2002)
dar papildo, kad ,tos vertybés, normos, elgesio vaidmenys ir modeliai tampa Zmogaus elgesio ir
veiklos motyvacijos pagrindu.“ (p. 37). Anot Giddenso (2005), socializacijos ,,procesas leidzia
individams kurti save, plétoti savo galimybes, mokytis ir prireikus atitinkamai pasikeisti.“ (p. 43).
Socializacija yra nepertraukiamas procesas, trunkantis visa Zmogaus gyvenima, nes Siandieniniame
pasaulyje dél globalizacijos, nuolatinés mokslo pazangos viskas keiciasi ir tobuléja akimirksniu. Todél
ir kiekvienam visuomenés nariui neuztenka viena karta viska iSmokti ir ramiai gyventi iki gyvenimo
pabaigos.

Dauguma mokslininky® iiskiria du socializacijos tipus pagal asmens socializacijos amziy ir
reikSminguma: 1) pirminé ir 2) antriné. Pirminé socializacija — tai socializacija vykstanti vaikystéje,
kurios metu susiformuoja pagrindinés individo nuostatos, igidziai, vertyb€s, paziiiros, isitikinimai
butini sékmingam funkcionavimui visuomené¢je. Pirminés socializacijos laikotarpiu svarbiausias
veiksnys yra Seima. ,,Antriné socializacija (arba suaugusiyju) — tai asmens prisitaikymas vieSojoje
socialin¢je aplinkoje.* (Leonavicius, 2004, p. 58). Pruskus (2004) kaip viena i§ antrinés socializacijos
tipy isskiria profesing socializacija. Siame etape svarbiausi socializacijos institutai yra mokykla,
bendraamziy draugy grupés, Ziniasklaida ir, Zinoma, darboviete.

Kalbant apie socializacijos organizacijoje konstrukto samprata jau néra laikomasi tokios

vieningos nuomones. Sio proceso nevienareik§mis suvokimas atsirado galbiit todél, kad socializacijos

" A. Matulionis (2002), V. Leonaviius (2004), V. Pruskus (2004), A. Giddens (2005)
% A. Matulionis (2002), V. Leonavi¢ius (2004), V. Pruskus (2004), A. Giddens (2005)
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terminas 1 organizacijas atkeliavo 1§ psichologijos ir sociologijos. Skirtingi autoriai, skirtingai
apibrézia organizacinés socializacijos samprata, ivairiai interpretuoja socializacijos procesa,
nevienodai vertina atskiry socializacojos etapy svarba. Daugiausia skirtumy tiriamuosiuose darbuose ir
nesutarimy tarp mokslininky, nagrinéjanéiy Sia tema, atsiranda tada, kai reikia apibrézti procesa,
etapus, kuriuos apima naujy darbuotoju socializacija organizacijoje. Dalis mokslininky adaptacijos
terming naudoja kaip sinonima organizacinei socializacijai ir skirtumy tarp Siy terminy neisskiria, tuo
tarpu kiti autoriai iSskiria kaip vienas kito sudétines dalis. Dalis lietuviy (I. Bakanauskiené, A.
Sakalas, P. Juceviciené, Z. Kurutiené) ir uzsienio (S. P. Robbins) autoriy socializacija vertina kaip
adaptacijos proceso sudedamaja dali (zr. 1 lentele).

1 lentelé. [vairiy mokslininky poZziiiris | socializacija organizacijoje kaip adaptacijos proceso
sudedamaja dali

Autorius Apibrézimas

S.P.Robbins, (2006) ,lad organizacijos privalo padéti naujiems darbuotojams prisiderinti prie

organizacijos kultiiros. Sis adaptacijos procesas vadinamas socializacija.” (p. 290)

Z. Kurutiené, (2006) ,,Remiantis nauju poziiiriu i organizacijos teorija socializacija gali biiti vertinama kaip

adaptacijos proceso sudedamoji dalis kartu su individualizacijos procesu.” (p. 111)

I. Bakanauskiené, ,,Personalo adaptavimas, procesas, kurio metu naujai pasamdytas ar perkeltas i§ kitos
(2008) funkcinés vietos darbuotojas susipaZista su nauju darbu ir kolektyvu. Literatiiroje

paprastai i$skiriami tokie du adaptavimo aspektai: techniné pazintis ir socializacija...*
(p. 81)

P. JuceviCiene, (1996) Daugelis Vakary $aliy autoriy adaptacijoje iSskiria tokius procesus kaip socializacija
ir individualizacija. Socializacija organizacijoje — tai toks procesas, kuriuo

organizacija padeda naujam darbuotojui adaptuotis joje. (p. 32)

A. Sakalas, (1996) A. Sakalas teigia, kad socializacija organizacijoje — tai toks procesas, per kuri

organizacija padeda naujam darbuotojui adaptuotis joje.

Saltinis: sudaryta autorés

Taciau socializacija laikyti viena 1§ adaptacijos proceso sudedamyjy daliy yra ydinga, nes
adaptacija apima jau priimto i darba darbuotojo prisitaikyma prie organizacijos ir nauju darbo salygu.
Tuo tarpu socializacijos savoka yra daug platesné apimanti naujo darbuotojo prisitaikyma
organizacijoje, isiliejima i organizacija, tapima tikruoju integruotu ir efektyviu organizacijos nariu.
Socializacijos procesas yra ilgas ir nenutriikstamas, jis prasideda darbuotojui dar neatéjus i
organizacija, tgsiasi visuose jo karjeros etapuose ir baigiasi jo i$éjimu i§ darbo. Socializacija
organizacijoje yra testinis, ilgalaikis procesas besitgsiantis visu darbuotojo karjeros laikotarpiu
organizacijoje. Taigi Siame darbe bus laikomasi nuomonés, kad individo adaptacija organizacijoje yra
vienas 1§ socializacijos organizacijoje etapy.

Mokslinéje literatiiroje sutinkama daug darbuotojy socializacijos konstrukto apibrézimuy, jie gana
abstraktiis, neiSsamus. [vairls autoriai, aiSkindami $io reiskinio samprata, atkreipia démesj { ganétinai

skirtingus aspektus, atskleidzia skirtingas socializacijos dimensijas. Pasak Zukauskaités (2005),
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,darbuotojy socializacija organizacijoje — procesas, per kuri naujokai iSmoksta tam tikry elgesio
budy, vertybiy, isitikinimy ir socialiniy Ziniy, kaip atlikti savo vaidmeni ir sékmingai funkcionuoti
organizacijoje. (p. 60). Van Maanen ir Schein (1979) teigia, kad socializacija — tai procesas, kurio
metu asmuo igyja socialiniy Ziniy ir igidZiy, biitiny savo vaidmeniui organizacijoje atlikti. Chao et al.
(1994) socializacija organizacijoje apibrézia kaip procesa, kurio metu asmuo igyja reikalingy darbui
1gidziy, 18siugdo organizacinio supratimo funkcini lygi, pasiekia palaikan¢iy santykiy su
bendradarbiais ir apskritai priima nusistovéjusius konkrefios organizacijos bruozus. Bene
universaliausia ir dazniausiai cituojama socializacijos organizacijoje apibrézima pateiké Taormina
(1997) teigdamas, kad socializacija, tai toks procesas, kurio metu asmuo sustiprina darbui
reikalingus jgudZius, jgyja esminj supratima apie organizacija, gauna socialing paramg iS
bendradarbiy ir i§ esmés perima tai organizacijai priimting elgesio biida (p. 29). Siuo apibrézimu
vadovaujamasi ir Siame darbe. Pasak Kurutienés (2006), ,socializacija organizacijoje apima tokius
reiSkinius, kaip mokyma darbo grupéje, organizacijos vertybes, taisykles, veikimo biidus bei normas,
visuomeniniy ir darbiniy santykiy ugdyma, naujam darbui reikalingy Ziniy ir jgidziy ugdyma.“ (p.
112).

Naujo darbuotojo integravimas | organizacija yra labai svarbus procesas, kadangi nuo jo
priklauso, kaip greitai naujokas isilies { organizacijq ir ims seékmingai bei efektyviai dirbti, taikyti savo
zinias 1r jgudzius, atskleis visa savo potenciala. Organizaciné socializacija padeda darbuotojui
identifikuotis ir integruotis organizacijoje bei pasirengti daryti karjera. Organizaciné socializacija
pavercia paSalieCius pilnaverciais ir efektyviai organizacijoje veikianciais saviskiais.

Kuomet individas isilieja { nauja organizacija, jis izengia tarsi 1 nauja nezinoma pasauli,
Taigi, viena vertus, ateidami { nauja darba darbuotojai jaucia dziaugsma, susidoméjima, kita vertus,
gali kilti baimés, neapibréztumo, nerimo jausmas (Jonaityté, 2005, p.39). Kokie jausmai ir potyriai
isivyraus labai priklauso nuo to, kaip naujas darbuotojas bus sutinkamas ir integruojamas i
organizacija. Techniniais naujy darbuotojy priémimo dalykais, taip pat profesiniy ziniy perdavimu ir
1gtidziy formavimu paprastai pasiripinama laiku, o emocinis, psichologinis ir dvasinis organizacinés
socializacijos aspektai neretai pamirStami. Tai patvirtina ir Grazulio (2011) bei Bazienés (2007) atlikti

naujy darbuotojy socializacijos proceso ypatumy tyrimai Lietuvos vieSojo sektoriaus istaigose.

1.2 Socializacijos organizacijoje turinys

Svarbi organizacinés socializacijos sritis, kuriai §io proceso tyréjai skiria daug démesio yra
socializacijos turinys — tai, ka organizacija turéty pateikti, o naujas darbuotojas isisavinti

socializacijos proceso metu, kad tapty pilnaverciu organizacijos nariu. [vairiis autoriai, atlik¢ nauju
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darbuotoju socializacijos proceso tyrimus, pateikia skirtinga socializacijos proceso metu perduodamos
informacijos klasifikacija. Nepaisant jos skirtumy, Sios klasifikacijos schemos savo turiniu labai
panasios ir 1§ esmes aptaria tas pacias informacijos grupes.

Miller (2003) aptardamas socializacijos turinj iSskiria dvi informacijos klases, kurios turéty biiti
perprastos naujo nario socializacijos proceso metu:

e Su vaidmeniu susijusi informacija - ji apima informacija, igiidZius, procediiras, taisykles,

kurias individas turéty suprasti tam, kad galéty atlikti darba.

e Informacija apie organizacing kultiira (p. 142-143).

Tuo tarpu organizacinés socializacijos tyré¢jas Ardts et.al, (2001) iSskiria tris informacijos
blokus, kuriuos nauji darbuotojai turéty gerai jvaldyti, kad tapty pilnaverciais organizacijos nariais:

e Zinios apie organizacijos struktiira, tikslus, istorija, tradicijas, ritualus, mitus, kalba ir

organizacijos politika.

e Zinios apie darbo grupés individy poziiirius, elgsena bei badus kaip elgtis su kolegomis,

vadovais ir pavaldiniais.

e Informacija apie darbo uzduocCiy ir funkcijy atlikima, reikalingas zinias ir igiidZius, iStekliy

panaudojima.

e Asmens pasikeitimas d¢l identiSkumo, savo paties jvaizdzio suformavimas ir motyvacija (p.

160).

Chao et al. (1994) pateikia SeSias organizacinés socializacijos turinio dimensijas. Pasak
Zukauskaités (2009) $ios turinio sritys ne tik apraSo skirtingus mokymosi tipus, bet ir atsizvelgia i
asmens atitikt] organizacijai ir jo profesionaluma (p. 27):

e Darbo atlikimo kokybeé (zinios ir jgiidZiai kaip atlikti darba);

e Zmoneés ( sukurti efektyvius ir teikian¢ius pasitenkinima darbo santykius);

e Politika (zinoti, kas yra itakingiausi Zmonés organizacijoje, kokia politika veikia

organizacijoje, suprasti nerasytas taisykles);

e Kalba (iSmokti specifinius tos organizacijos akronimus, slengus, Zargonus);

e Organizacijos tikslai ir vertybés (Zinoti organizacijos tikslus ir vertybes bei isisavinti juos);

e Istorija (Zinoti organizacijos tradicijas, paprocius, mitus ir ritualus).

Taciau $is sarasas yra kritikuojamas kaip nepakankamai i§samus.

Morrison (1995) (cit. pagal Zukauskaité, 2009) apzvelgdama literatiira Sioje srityje praplété
organizacinés socializacijos turinio dimensijas, jas i§skaidydama i septynis informacijos tipus, kuriuos
organizacija turéty pateikti naujam darbuotojui, o $is juos isisavinti, kad 18§ paSaliecio tapty pilnaverciu,
pilnateisiu ir efektyviu organizacijos nariu: techning, referenting, ivertinimo, socialiné, normatyviné,

organizaciné ir galios (zr. 2 lentele).
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2 lentelé. Socializacijos organizacijoje proceso metu pateikiamos informacijos tipai

Informacijos tipas

PoZymiai

Techniné informacija — Zinios, kaip tinkamai atlikti darba.

e Darbo kriivio paskirstymas;

e Darbo atlikimo terminai;

o Reikiamos jrangos ir medziagy gavimo tvarka;
e Reikiamos informacijos gavimo tvarka;

e Darbo vietos priezitiros, saugumo reikalavimai;
o Darbo funkcijy ir uzduoc€iy Zinojimas ir kt.

Referentiné informacija — zinios apie darbo vaidmens
atlikimo standartus.

o Pareigybés tikslai ir uzdaviniai;

o Kaip atlikti darba produktyviai ir efektyviai;
o Turimy jgaliojimy Zinojimas;

o Atsakomybés ribos;

o Likesciy jo atzvilgiu Zinojimas;

o Skatinimo kriterijy zZinojimas ir kt.

Ivertinimo informacija — Zinios apie tai, kaip kiti vertina
pareigy atlikima.

e Darbo jvertinimo kriterijai;

¢ Darbo atlikimo kokybé;

o [gidziy ir gebéjimy adekvatumas;

o Silpnosios darbo atlikimo vietos;

o Galimybés buti paaukstintam;

o Kaip kiti kolegos vertina atliekama darba ir kt.

Socialiné informacija — Zinios apie kolegas ir santykiy su
jais ktirima.

o Formalios ir neformalios kolektyvo elgesio ir bendravimo
normos;

o Kolegy uzimamos pareigos, pagrindinés funkcijos;

e Zmoniy, su kuriais dirbama elgesys ir asmenybeés;

o Kaip sekasi sugyventi su kolegomis;

o Kuo pasitikéti, kuo nepasitikeéti;

o Patirties dalijimosi, grupinio darbo tradicijos ir kt.

Normatyviné informacija — Zinios apie organizacijos
kultdira.

e Organizacijoje priimtinas elgesys;

¢ Organizacijos tradicijos, paprociai, ritualai, mitai;
e [storija;

o Filosofija, ideologija;

o Vertybés;

Simboliai;

Kalba;

Organizacijos tikslai, misija, vizija;
Organizacijos elgesio ir bendravimo normos;
Organizacijos politika ir kt.

Galios informacija — Zinios apie galios pasiskirstyma
organizacijoje.

Pagrindiniai vadowvy titulai, pareigos, atsakomybés
pasiskirstymas;

Kas organizacijoje priima svarbiausius sprendimus;
Kas jtakingiausi Zmonés organizacijoje;

Kas atsakingas uz iSteklius ir kt.

Organizaciné informacija — Zinios apie organizacijos
struktlira, procediiras, veikimo budus, darbo tvarka,
produktus ir paslaugas ir kt.

Organizacijos teikiamos paslaugos/produktai;
Organizacijos valdymo struktiira;

Organizacijos organizaciné ir funkciné strukttiros;
Svarbiausi organizacijos iStekliai;

Organizacijos veiklos aplinkos ypatybés;
Organizacijos darbo taisyklés ir normos;
Organizacijos veiklos sékmingumas;

¢ Finansiné situacija organizacijoje ir kt.

Saltinis: sudaryta pagal Zukauskaité (2009); Lacaze, Rosse (2001)

Analizuojant literatiira pastebéta, kad klasikiniuose socializacijos modeliuose autoriai linkg

18skirti tris organizacinés socializacijos turinio dimensijas, kurias nauji darbuotojai turéty gerai

tvaldyti, kad efektyviai dirbty ir gerai jaustysi organizacijoje:
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e susijusi su atliekamu darbu (techning, referenting ir jvertinimo informacija);

e susijusi su darbo kolektyvu (socialin¢ informacija);

e susijusi su organizacija (normatyviné, organizaciné ir galios informacija).

Visu Siy informacijos sri¢iy isisavinimas ir auks$ti jvertinimai liudija apie sekminga darbuotojo
socializacija.

Apibendrinant biitina konstatuoti, kad naujas darbuotojas turi biiti apriipintas visa jam reikalinga
informacija naudojant jvairius metodus: jvadinis pokalbis, ivedimo { organizacija, orientavimo
programos, organizuojama ,Naujoko diena“, iteikiama ,Naujoko knyga“, rodomi filmai apie
organizacija, organizuojamos pazintinés ekskursijos po organizacija, iSvykos i gamta, teatra, sporto
varzybos, organizuojamos istaigos Sventés, kuriose yra daug progu darbuotojams neformaliai
pabendrauti. Na o pati svarbiausia informacija, kuria darbuotojui reikéty isisavinti, turéty biiti
pateikiama dokumentais. Tik pradéjusiam dirbti darbuotojui bitina laiku pateikti visa reikalingg
informacija, kad jis visa savo laika ir energija skirty darbui, o ne informacijos paieskai. Tik gaves
iSsamia informacija, susijusia su atlieckamu darbu, kolektyvo nariais bei organizacija naujokas greic¢iau
isilies | kolektyva, pripazins organizacijos tikslus, perims vertybes ir dirbs efektyviai. Nemaziau
svarbu pabreézti, kad reikty objektyviai ivertinti perduodamos informacijos kieki ir kokybg, 1Svengti
perkrovimo ja — informacija, kuria naujas darbuotojas turi isisavinti socializacijos proceso metu, turi

buti pateikiama apgalvotai ir tolygiai paskirstyta.

1.3 Naujy darbuotojy socializacijos procesas: organizacijos perspektyva

I socializacijos organizacijoje procesa gali biiti Zitrima 1§ dviejy skirtingy perspektyvy: 1)
organizacijos ir 2) naujoko. Kuomet Zilirima i§ organizacijos puses susitelkiama | etapus, kuriuos
naujas darbuotojas pereina socializacijos proceso metu ir taktikas, kurias organizacijos naudoja
norédamos pagreitinti ir pagerinti naujy darbuotojy socializacija. Zidrint i§ naujoko perspektyvos
démesys sutelkiamas 1 buidus, kuriuos naujasis darbuotojas naudoja norédamas susipazinti ir perprasti
savo naujaja organizacing aplinka (Jex, 2002). Siame skyriuje aptarsime socializacijos procesa i3
organizacijos perspektyvos.

Daugelis uzsienio mokslininky (Kreitner et al., 1999; Robbins 2006; Miller 2003; Ardts et al.,
2001) taip pat ir lietuviy autoriai (JuceviCiene, 1996; Bakanauskiene, 2002; Dereskevicitte,
Narijauskaite, 2008; Grazulis, 2011), besiremiantys pastaryju uzsienio autoriy darbais socializacijos
procesa skirsto i tris etapus: 1) iSankstiné socializacija, 2) susidiirimas, 3) pasikeitimas (zr. 2
paveikslas). Tuo tarpu Feldmanas (1981) (cit. pagal Jex, 2002) pasiiile itakingiausia socializacijos
proceso struktiiros penkiy stadiju modeli: 1) iSankstiné socializacija, 2) susidirimas, 3) pasikeitimas ir

iSmokimas, 4) elgesio rezultatai, 5) emociniai rezultatai (zr. 1 pav.). Kiekvienas i§ socializacijos



15

proceso etapy néra identiSkas savo trukme ir turiniu visiems darbams ir darbuotojams - jie apima
reikSmingus suvokimo ir socialinius procesus, kurie pasireiSkia skirtingu laiku ir skirtingais budais
kiekvienam naujam darbuotojui, priklausomai nuo asmeniniy skirtumy ir situacijos sudétingumo.
Pirmasis etapas Feldmano (1981) modelyje — iSankstiné socializacija, kuri prasideda individui
dar neprisijungus prie organizacijos, o atrankos proceso metu, kuomet kandidatas renka informacija
apie organizacija ir bando jvertinti ar tiks jai. Antrasis etapas (susidiirimas) prasideda kada naujokas
pasira§o darbo sutartj ir tampa oficialiu organizacijos nariu. Sioje stadijoje naujas darbuotojas
susiduria su darbo ir organizacijos realybe. Sis periodas pareikalauja didelio naujoko prisitaikymo. Jis
privalo iSlaikyti pusiausvyra tarp reikalavimy, kuriuos iSsako organizacija ir Seima. Tai taip pat
laikotarpis, kuomet naujas darbuotojas mokosi atlikti savo vaidmens reikalavimus organizacijoje. Kada
naujas darbuotojas prisitaiko prie savo naujo vaidmens, jis galiausiai pasiekia pasikeitimo ir iSmokimo
stadija — naujokas pradeda gerai jaustis savo naujajame vaidmenyje, tiek atlikdamas darbo uzduotis,
tiek prisitaikydamas prie organizacijos kultiiros. Kad buty galima jvertinti socializacijos masta
Feldmanas (1981) organizacinés socializacijos stadijy modeli dar papildo elgesio bei emociniais
rezultatais. ISskiriami trys elgsenos rodikliai, | kuriuos atsizvelgiant gali biti jvertintas socializacijos
laipsnis. Pirmiausia, ar naujasis darbuotojas geba gerai atlikti su savo vaidmeniu susijusias uzduotis.
Antrasis elgsenos rodiklis parodo, kad naujokas ne tik tiksliai ir be nukrypimy atlieka su savo
vaidmeniu susijusias uzduotis, bet ir pradeda keisti bei tobulinti savo vaidmeni (turinio ir vaidmens
atnaujinimas). Na ir treiasis socializacijos laipsnio elgsenos rodiklis — kaita. Emociniai rezultatai,
susij¢ su socializacija, apima nuostatas darbo atzvilgiu, motyvacijos lygi bei isitraukima 1 darba.
Kuomet darbuotojai yra sekmingai socializuoti jie yra linkg parodyti auks$tesni pasitenkinimo darbu,

vidinés darbo motyvacijos ir isitraukimo { darba lygi.

ISankstiné socializacija

A 4

Susidurimas

A 4

Pasikeitimas ir iSmokimas

A 4

Elgesio rezultatai

A 4

Emociniai rezultatai

1 paveikslas. Feldman (1981) Organizacinés socializacijos stadijy modelis
Saltinis: Jex, 2002, p. 63
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1.3.1 ISankstiné socializacija

ISankstiné socializacija — tai iSankstinis susipazinimas su organizacija ir konkre¢iu darbu,
prasidedantis iki isidarbinimo pradzios. Organizaciné socializacija prasideda dar prie§ iZengaint
darbuotojui i organizacija. DereSkevicitute ir Narijauskaité (2008) teigia, kad socializacija prasideda
nuo skelbimo laikraStyje, t. y. tada, kai zmogus nusprendzia ieskoti naujo darbo (p. 51). Kiekvienas
naujas darbuotojas atvyksta 1 orgaizacija su jau susiformavusiomis vertybémis, lukesCiais ir
nuostatomis apie organizacija ir konkrecias pareigas.

I3ankstinés socializacijos informacija gali bati formali ir neoficiali, tiksli ar klaidinga. Si
informacija atkeliauja i§ ivairiy Saltiniy ir padeda naujam darbuotojui numatyti organizacijos ir darbo
realybe. Dereskevicitité ir Narijauskaité (2008) iSskiria tokius pagrindinius iSankstinés socializacijos
informacijos Saltinius: ziniasklaida, profesijos ir pareigu stereotipai, organizacijos tinklalapiai
internete, atranka atlickantys asmenys, esami ar buve darbuotojai (p. 51). Kiti autoriai dar isskiria
Seima, draugus, mokykla ir kitas mokymo istaigas, kurie padeda individui pasiruosti darbui ir
apsispresti dél konkretaus darbo ir organizacijos. ISankstines nuostatas apie busima darba ir
organizacija taip pat lemia ir naujo darbuotojo iSsisilavinimas bei ankstesné¢ darbo patirtis. Taigi,
naujas darbuotojas likes¢ius apie organizacija formuojasi remdamasis tiek oficialiais, tiek neoficialiais
informacijos Saltiniais, todél jo susikurtas organizacijos ivaizdis nebus vienareikSmiai teisingas
(Bazieng, 2007, p. 14).

ISankstinés socializacijos etape iSskiriami du pagrindiniai veiksniai: ,,1) realus organizacijos
jvertinimas — tai pilnas ir tikslus poZiiiris | organizacijos tikslus, filosofija, klimata, { visa tai, su kuo
susiduria naujas darbuotojas, atéjgs 1 organizacija; 2) bei realus darbo jvertinimas — tai tikslus ir
teisingas pozitris 1 darba, kuri atliks naujai atéjes darbuotojas.” (Juceviciene, 1996, p. 34). Miller
(2003) be siu dviejuy aspekty i$skiria dar ir treciaji - bendros Zinios apie darba. Asmuo §ias Zinias gauna
1§ 1vairiy Saltiniy, kurios vis pasipildo laikotarpyje nuo vaikystés, kai vaikas suzino apie darbo prigimti
apskritai per dalyvavima namy ruoSoje, iki asmens supratimo, kas yra ,tikrasis darbas®. Tuo tarpu
Kreitner et al. (1999) iSskiria tokius iSankstinés socializacijos procesus: 1) numatymas organizacijos
ir naujo darbo realybés, 2) numatymas organizacijos poreikiy individo igtidziams ir gebéjimams, 3)
numatymas organizacijos jautrumo individo poreikiams ir vertybéms (p. 67).

[Sankstings socializacijos s€kmei daug reik§més turi atrankos procesas. ,,Atranka — tai procesas,
kurio metu 1§ turimy kandidaty i tam tikra darbo vieta atrenkamas pats tinkamiausias.” (Stankeviciené,
Lobanova, 2006, p. 47). Pasak Zukauskaités (2008) ,.darbuotojy atranka padeda atrinkti motyvuota,
kvalifikuota — pati geriausia kandidata tam tikrai pozicijai.* (p.153). ,,Atrinkti tinkamus darbuotojus 1§

kandidaty, pretenduojaniy uzimti atitinkama darbo vieta, organizacijai labai svarbu dé¢l daugelio
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priezasCiy. Darbstiis, kiirybingi, turintys reikalingy Ziniy, patirties ir igiidziy darbui atlikti darbuotojai
neabejotinai duos naudos organizacijai.” (JanCauskas, 2009, p. 24). Svarbiausia, kad darbuotojo
profesinés ir asmenings savybeés biity tinkamos darbui atlikti.

Atranka — tai pirmasis 1§ keliy galimy kandidato ir organizacijos susidirimy, kurio metu ne tik
organizacijos, bet ir kandidatai priima sprendimus, t.y. abiem puséms suteikiama galimyb¢ patyrinéti,
ka iteisinus darbo santykius bus galima gauti ir ka bus galima duoti. Pasak Chmiel (2005), ,,atrankos
tikslas siejamas ne tik su asmens ir darbo, bet ir asmens bei organizacijos darna (vertybiy,
organizacijos kultliros atZvilgiu), asmens ir komandos atitiktimi (kandidato igiidZiy, nuostaty,
1§simokslinimo ir artimiausiy bendradarbiy grupés klimato suderinamumu).” (p. 76). Taigi atranka —
tai socialiniai veiksmai, suteikiantys abiems puséms galimybeg apsikeisti informacija, suformuluoti
abipusius liikkesCius, isipareigojimus bei patyrinéti, ar biisimieji darbiniai santykiai bus perspektyvis.

Daugelyje Saliy populiariausi pretendenty atrankos metodai yra interviu; testavimas; gyvenimo
apraSymuy, praSymuy perzvalga; rekomendaciju perzvalga. Ivairiausiuy pavidaly interviu tebelicka
populiariausias kandidaty atrankos metodas. ,,Atlikti tyrimai patvirtino, kad interviu metodo validumas
yra pakankamas vertinant kandidato intelekta, motyvacija, bendravimo igiidzius. DaZnai organizacijos
pasitelkia interviu metoda ne tik tam, kad iSsiaiSkinty su darbu susijusius kandidato igtidzius, bet ir jo
asmenines savybes, vertybines nuostatas ir kt. — kad atrinkty Zmones, galinCius pritapti prie
organizacijos kultiiros ir jos sukurto ivaizdzio.” (JanCauskas, 2009, p. 36). Pasak Bakanauskienés
(2008), ,,interviu - tai iSsamus pokalbis tarp atrankos subjekto ir kandidaty, siekiant jvertinti ju
tinkamuma numatytam darbui/pareigoms.” (p. 178). Kandidaty atrankai naudojamos ivairios interviu
riSys. Personalo valdymo literatiiroje® isskiriama, kad pagal interviu apibréZtumo pozymj taikomi
nestruktiirizuoti ir struktiirizuoti interviu. Nestruktiirizuoti interviu vyksta laisvai, klausimai néra 1§
anksto parengti, nenumatyta iSankstiné pokalbio temy seka. Toks interviu turi ekspromto ir
improvizacijos elementy. Struktiirizuotas interviu — oficialesnis pokalbis: biidinga nuodugni darbo
analizé, visi klausiamieji atsako 1 tuos pacius i§ anksto parengtus klausimus. Kartais i§ anksto
apibréZiami priimtini atsakymai ir atsizvelgiant { juos numatomi vertinimai. Ir struktirizuotieji, ir
nestruktiirizuotieji interviu turi privalumy ir trikumy. Struktiirizuotajame pateikiami visi reikalingi
klausimai, netgi tuomet, kai kalbintojas néra labai patyres, todél jie veiksmingesni. Struktiirizuotyju
interviu didZiausias trukumas tas, kad visiems i§ eilés kandidatams pateikiant tuos pacius, i§ anksto
apgalvotus klausimus uzkertama galimybé lanksciai reaguoti 1 idomias mintis, jas plétoti. Dél Siy
trikumy daugelyje organizaciju sukurtos pusiau struktiirizuotos interviy formos, kurios turi grieztai
struktiirizuoty elementy, taciau taip pat suteikia laiko ir galimybiy atvirai diskutuoti.

Atrankos metodai gali ypac paveikti socializacijos procesq, vykstanti tuo metu, kai nauji

darbuotojai prisitaiko prie organizacijos ir | jq isijungia. PavyzdZiui, atrankos metu vykstanti

* E. Jangauskas (2009); N. Chmiel (2005)
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kandidaty ir organizacijos sqveika gali turéti poveiki kandidaty pradiniams litkes¢iams ir poZiiriui |
organizacijq. Kiek sie litkesciai pasitvirtins, turés jtakos naujo darbuotojo prisitaikymui socializacijos
metu. (Chmiel, 2005, p. 76-77).

Taigi naujas darbuotojas labai daug naudingos, patikimos ir formalios, taip pat ir netiesioginés
informacijos apie organizacija, jos vertybes, darbuotojy santykius gauna atvykes i atrankos pokalbi.
Todél labai svarbu, kad jau atrankos metu kandidatui biity kuo aiSkiau, tiksliau ir realistiSkiau
pristatomas biisimas darbas ir organizacijos vaizdas su visais jos laiméjimais ir ,,skauduliais. ,,Placiai
pripazistama, kad vadovai, kurie su potencialiais darbuotojais nuo pat pirmyju akimirky vadovaujasi
teisingumo principu, uztikrina salygas ju sékmingai socializacijai.*(Grazulis, Bazien¢, 2008, p. 9).

Atrankinio pokalbio metu reikty i$siaiskinti, ar kandidato profesinés Zinios, igiidZiai, geb&jimai,
asmeninés savybés, vertybinés nuostatos atitinka konkreciai pareigybei keliamus reikalavimus ir dera
su organizacijos vertybémis, paprociais ir tikslais. Taip pat labai svarbu, kad atranka vykdantys
asmenys | darbo pokalbi atvykusiam darbuotojui suteikty iSsamia informacija apie organizacijos
kultiira, tikslus, strategija, reputacija, darbo organizavimo tvarka, socializacijos proceso ypatumus,
karjeros galimybes, darbo uzmokesti, isipareigojimy ir atsakomybés ribas, organizacijos ateities planus
bei mokymus ir kvalifikacijos kélimo programas rengiamas organizacijoje. Taigi dar atrankos metu
labai svarbu kuo labiau sumazinti atotrukj tarp likesCiy ir tikroveés, nesistengiant pagrazinti kai kuriy
nemaloniy darbo aspekty; taip pat iSsiaisSkinti, ar potencialaus darbuotojo ir organizacijos vertybés
sutampa, nes imonei itin svarbu surasti bendramintj darbuotoja — vien tik kompetentingo neuztenka.
Tokiu atveju Zzmogus liks dirbti organizacijoje ir pats labiau stengsis, kad pritapty naujame darbe, o
organizacijai i$ to finansiné nauda.

Pasak Zukauskaités (2009) Siame etape ,.tiek naujas darbuotojas, tiek organizacija turi i§spresti
keturis sunkumus: tikslios informacijos suteikimas abiem puséms, klaidingy likes¢iy apie naujo
darbuotojo karjera organizacijoje susikiirimas, neteisingas organizacijos jvaizdzio kiirimas bei SaliSka
ir nepakankama informacija atrankos metu.* (p. 17). Tai tik patvirtina Bazienés (2007) atlikto Svietimo
darbuotoju socializacijos proceso ypatumuy tyrimo rezultatai, kurie byloja, kad ,,atrankinio pokalbio
metu néra derinami darbuotojo liikes¢iai ir organizacijos galimybeés, neatskleidZziamas realus darbas
orgaizacijoje, nederinamos darbuotojo ir organizacijos vertybiy nuostatos...” (p. 56). Grazulio (2011)
atlikto socializacijos proceso ypatumy Lietuvos vieSojo sektoriaus organizacijose tyrimo rezultatai
byloja ta pati: darbuotojy atrankos proceso metu neskiriama pakankamai démesio potencialaus
darbuotojo liikes€iy, vertybiu derinimui, neaptariami ateities perspektyvy, tobul¢jimo, isijungimo {
organizacing kultiira galimybiy klausimai (p. 40). Taigi daZnas iSankstinés socializacijos rezultatas —
tikroves neatitinkantys liikesciai ir nuostatos. Taip atsitinka kuomet organizacijos pateikia idealy, o ne
subalansuota imonés vaizda. Taip pat kuomet kiekviena pusé susikoncentruoja tik i teigiamus aspektus

ir ignoruoja neigiamus. Dél Siy priezas€iy atsiranda trintis tarp abiejy Saliy. Todél labai svarbu, kad
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kandidatui biity pateikiama kuo daugiau ir kuo tikslesnés informacijos, kad Sis kuo realistiskiau
1sivaizduoty biisimaji darba, {vertinty savo norus ir galimybes.

Apibendrinant, iSankstinés socializacijos etapas yra susijes su zmogaus profesine bei socialine
kompetencija ir organizacijos realaus jvaizdZio pateikimu iSorinei aplinkai (Chmiel, 2005). Siame
socializacijos proceso etape formuojasi iSankstiné naujo darbuotojo nuomoné ir isitikinimai apie
organizacija ir pareigas, organizacijos poreikius ir asmens kompetencija, organizacijos démesinguma
asmens poreikiams ir vertybéms. ISankstinés socializacijos pabaiga Zymi formali samdos sutartis
sudaryta tarp darbuotojo ir organizacijos. Idarbinimo metu taip pat ,,pasiraSoma* psichologiné
sutartis, kuri suprantama kaip darbuotojo ir organizacijos abipusiy liikkesCiy suderinimas, abipusiy
Isipareigojimy ir atsakomybés jsisamoninimas, priémimas ir isitikinimas, kad jie bus vykdomi.
Tinkamuy darbuotojy atranka ir jdarbinimas palengvina ir pagreitina darbuotojo tolesni socializacijos
procesa. ,,Kaip darbuotojus reikés socializuoti, daugiausia priklauso nuo, kaip atrankos procese pavyko
priderinti naujy darbuotojy vertybes prie organizacijos vertybiy, ir nuo aukSCiausiai vadovybei

patinkan¢iy socializavimo metodu.* (Robbins, 2006, p. 292.).

1.3.2 Susidarimo etapas — adaptacija

Susidiirimo etapas prasideda, kada pasiraSoma darbo sutartis. Jau nuo pirmosios savo darbo
dienos organizacijoje naujasis darbuotojas patenka 1 susidiirimo etapa. Realiis organizacijos
reikalavimai susiduria su individo liikes¢iais deél darbo, bendradarbiy, tiesioginio vadovo bei
organizacijos apskritai. Jei lukesCiai atitinka realybg, susidirimo stadija tik sutvirtina anks€iau
susiformavusi suvokimg apie darba ir organizacija. Ta¢iau daznai atsitinka taip, kad likesciai skiriasi
nuo tikrovés. Tuomet naujieji darbuotojai turi pervertinti, pakeisti savasias vertybes, elgesio ir
bendravimo normas, privalo adaptuotis, atsikratydami ankstesniy prielaidy ir pakeisdami jas naujomis,
kurios priimtinos organizacijai tam, kad galéty identifikuotis su ja. Taigi, susidiirimo etape naujasis
darbuotojas siekia Ziniy, jgauna naujy jgiidZiy, mokosi naujy technologijy, reikalingy darbui
atlikti; aiSkinasi savo vaidmenj, atsakomybés ribas, jam keliamus reikalavimus; derina savo ir
organizacijos liikesCius; sprendzZia konfliktus, kuria santykius; susipaZzjsta su organizacijos ir
darbo grupés kultiira, normomis, taisyklémis ir vertybémis.

Susidiirimo etape prasideda adaptacijos programos igyvendinimas. ,,Adaptacija — nauju
darbuotojy prisitaikymas prie organizacijos aplinkos ar salygy, reikalavimy. Tai procesas, kurio metu
individas igyja savybiy, biitiny jo veiklai organizacijoje. Adaptacijos procese formuojasi ir
funkcionuoja asmenybé¢, ineSdama savo indélj { organizacija.* (Juceviciene, 1996, p. 31). Taigi, galima

teigti, kad adaptacija - tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas susipazista su organizacija, jos
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aplinka, kolektyvu ir naujomis pareigomis, pagilina reikiamas kompetencijas bei igyja Ziniy ir {gudZiy,
reikalingy sékmingam darbo atlikimui.

Susisteminus vadybos autoriy mintis* susidiirimo etape i§skiriamos trys adaptavimo formos:

e Profesiné adaptacija - susipazinimas su atlieckamomis funkcijomis, darbo vieta, darbo
salygomis; profesiniu igtidziy pritaikymas konkreciame darbe; nauju ziniy ir igidziy,
reikalingy tinkamai atlikti darba, mokymasis, naujy technologijy iSmokimas; naujo
vaidmens organizacijoje aiSkinimasis.

e Socialiné ir psichologiné adaptacija - pazintis ir prisitaikymas prie naujo kolektyvo,
vadovo; susipazinimas ir supratimas organizacijos ir kolektyvo suformuoty darbo, valdymo,
bendravimo, asmeniniy santykiy ir elgesio normuy, vertybiy, tradiciniy poziliriy bei
standarty; suvokimas priimtino ir skatinamo elgesio.

e Organizaciné adaptacija — susipaZinimas su organizacija, jos veikla, veikimo biidais; savo

statuso, organizacijos struktiiros, politikos, jos valdymo mechanizmo supratimas.

Sadrakov (2004) adaptacijos procesa skirsto i keturis procesus:

1.Naujo darbuotojo pasiruoSimo lygio jvertinimas. Jeigu darbuotojas turi ne tik specialyji
pasirengima, bet ir darbo patirt; analogiSkose kity organizacijy pareigybése, jo adaptacijos
procesas bus minimalus. Vis délto net ir tokiais atvejais jmonéje galimi nejprasti jau Zinomy
uzdaviniy sprendimo variantai. Atéj¢s | nauja organizacija naujokas neiSvengiamai atsiduria
jam nepazistamoje aplinkoje, todél turi susipazinti ne tik su jmonés gamybiniu savitumu, bet
ir su personalu, komunikaciniais ypatumais, elgsenos taisyklémis ir t.t.

2.Praktinis susipaZinimas su biisimomis pareigomis.

3.Aktyvi adaptacija. Naujokas stengiasi prisitaikyti prie savo naujo statuso ir kolegy. Bitina
naujam darbuotojui suteikti galimybeg aktyviai veikti skirtingose srityse ir pasitikrinti savo
zinias, igytas kitose organizacijose. Reikia kuo daugiau padéti darbuotojui, reguliariai kartu
su juo vertinti veiklos rezultatus, bendradarbiavimo su kolegomis ypatumus.

4.Veikimas. Siuo etapu baigiamas adaptacijos procesas. Siekiama jveikti technines bei
tarpusavio santykiy problemas ir pereiti prie stabilaus darbo (p.11).

Naujy darbuotojy adaptavimas gali vykti dviem bidais: formalizuotai ir neformalizuotai.
Formalizuotas adaptavimas - kai i§ anksto planuojama ir paruoSiama adaptavimo programa.
Struktiirizuotas adaptavimas daZniausiai apibréZiamas formaliame dokumente. Adaptavimo programa
turéty biiti sudaroma atskirai kiekvienam darbuotojui, kurioje numatomi atsakingi ir dalyvaujantys
asmenys, paskirstomos juy pareigos ir atsakomybe; nurodomi adaptavimo etapai, veiksmai, vieta,

adaptavimo programos isisavinimo terminai, priemonés ir apibréziami laukiami rezultatai bei

* A. Stankevi¢iené, L. Lobanova (2006), G. Dessler (2001)



21

adaptacijos vertinimo kriterijai. Formaliy adaptavimo instrumenty pavyzdziai: jvadiné programa,
karjeros planavimas ir orientavimas, atlikto darbo ivertinimas, darbuotoju ugdymas. Bakanauskien¢
(2002) 1$skiria dvi formalizuotos adaptavimo programos sudétines dalis: bendro ir specifinio pobiidzio.
Bendro pobudZio — supazindama su organizacijos istorija, veikla, politika, disciplininiais
reikalavimais, pagrindiniy vadovy titulais, pareigomis, skatinimo ir nuobaudu sistema, patalpy
iSdéstymu, atlyginimo mokéjimo tvarka ir pan. Specifinio pobuidZio — supazindinama su darbo vieta,
uzduotimis, finkcijomis, saugumo reikalavimais, taip pat su tiesioginiu vadovu, bendradarbiais, kitais
organizacijos darbuotojais, su kuriais reikés tiesiogiai bendrauti atleikant naujo darbo uzduotis (p. 81).
Neformalizuotas adaptavimas — neplanuotas, nestruktiirizuotas, savaiminis adaptavimas, kuris
vyksta tarpasmeniniy santykiy déka ir priklauso nuo naujo darbuotojo asmeniniy savybiuy bei kolegy
iniciatyvumo bei geranoriSkumo. Neformalaus adaptavimo pavyzdziai galéty biti draugiSky santykiy
su patyrusiais kolegomis ir vadovais uzmezgimas, socialiné veikla su kolegomis, kelionés kartu su
bendradarbiais ir kt.
Tinkamai igyvendintas adaptacijos procesas organizacijai naudingas daugeliu aspekty:
e Sumaz¢ja naujo darbuotojo patiriamas stresas, itampa, nerimo jausmas, iveikiama
psichologing itampa;
e Naujokai greiiau pajunta pasitenkinimag darbu ir organizacija;
e Prireikia maziau laiko, kad nauji darbuotojai dirbty visu pajégumu ir pelningai;
e Sumaze¢ja darbuotojy kaita. Tyrimai rodo, kad efektyvi adaptavimo sistema gali iki 25%
sumazinti darbuotojy kaita (Peciulieng, 2008);
e Palengv¢ja naujoko isiliejimas | organizacing kultiira;
e Taupomas tiesioginio vadovo ir kolegy laikas, organizacijos kastai.
Parama naujam darbuotojui
Adaptacija yra sékmingiausia ir veiksmingiausia, kai procese dalyvauja keletas asmenu:
tiesioginis vadovas, personalo skyriaus darbuotojai, bendradarbiai, glob¢jas ir, Zinoma, pats naujokas.
Naujo darbuotojo ir aplinkiniy saveika, kity asmeny parama, itaka, paskatinimai paspartina adaptacijos
eiga. Zukauskaité (2009) teigia, kad nauji darbuotojai, kurie bendrauja su bendradarbiais, tiesioginiais
vadovais ir kitais gali gauti geresni supratima apie tai, kas vyksta organizacijoje ir kas ten yra
praktikuojama; kolegos gali paspartinti mokymosi procesa patardami naujiems darbuotojams,
suteikdami technines instrukcijas ir socialing paramg. Tik turédami visa reikalinga informacija
darbuotojai gali susitelkti ties darbo reikalavimais ir savo vaidmenimis. Dauguma atlikty tyrimy
patvirtina, kad naujo darbuotojo bendravimas su kolegomis turi teigiama rysi su pasitenkinimu darbu,
Isipareigojimu organizacijai, vaidmens aiSkumu, ketinimu likti organizacijoje ir kt.
Tiesioginis vadovas yra pagrindinis asmuo, turintis didelg jtaka adaptacijos sékmei, efektyviai

veiklai, darbo kokybei, pasitenkinimui darbu, isipareigojimui, lojalumui ir motyvacijai. Augaityte
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(2005) (cit. pagal Zukauskaité, 2009) nustaté, kad aukstesné vadovo ir pavaldinio santykiy kokybe
susijusi su didesniu vaidmens aiSkumu, socialine integracija, geresniais organizacijos istorijos, tiksly ir
vertybiy skaliy jvertinimais. Zukauskaités (2009) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad geresni vadovo
ir naujo darbuotojo tarpusavio santykiai yra susij¢ su palankesnémis naujo darbuotojo nuostatomis
darbo ir organizacijos atzvilgiu, taip pat, kad lojalumu, abipuse parama, pagarba, pasitikéjimu ir
Isipareigojimu paremti santykiai su vadovu mazina nerima darbe. D¢l Siy priezasCiy labai svarbus
tiesioginio vadovo pozityvus pozilris, teigiamas nusiteikimas naujo darbuotojo atzvilgiu. Vadovas
naujam darbuotojui turi suteikti visa reikalinga informacija - supazindinti su darbu ir pagrindinémis
pareigomis, naujaja darbo vieta, skyriaus veikla, vidinémis taisyklémis; atskleisti pagrindinius
sunkumus, su kuriais, jo manymu, susidurs naujokas ir patarti, kaip tuos sunkumus jveikti; aptarti
veiklos reikalavimus, procesa ir kokiy rezultaty siekiama; parinkti mokymo metodus ir adaptacijos
programas; skatinti teigiama elgesi, grista organizacijoje vyraujancia kulttira, vertybémis ir normomis.
Taip pat tiesioginis vadovas turi pristatyti naujoka bendradarbiams (seniau dirbantys darbuotojai turéty
zinoti, kur naujokas dirbo anksciau, kokios jo stipriosios savybés, specializacijos sritis) ir
bendradarbius naujokui, su kuriais jam teks aktyviai bendradarbiauti, iSsamiai paaiSkinamos Siy
darbuotoju pareigos. Vadovas adaptacijos metu turi nuolat dométis naujoku, rodyti jam démesi,
visuomet geranoriSkai padéti, paremti, sudaryti visas salygas jaustis laisvai, nesivarzyti klausti,
domeétis, kad nereikéty informacijos ieskoti aplinkiniais kanalais.

Personalo skyriaus darbuotojas pateikia naujam darbuotojui bendra informacija apie
organizacija, jos pagrinding veikla, produktus, supaZindina su organizacijos politika, istorija, filosofija,
vizija, misija, tikslais, kultiira, vertybémis. Personalo skyrius turi pasirtpinti ir formaliais dalykais —
suderinti ir pasiraSyti darbo sutarti, padaryti darbuotojo pazymejima, reikalingus leidimus, pasiriipinti,
kad bty paruosta darbo vieta ir reikalingos darbo priemonés, aprodyti bendro naudojimo patalpas ir
priemones, pristatyti formalias naujoky mokymo programas. DidZiaja dalimi nuo personalo skyriaus
darbuotojy priklauso, ar naujasis darbuotojas perpras ir priims organizacijos vertybes, kultiira.

Bendradarbiai pirmaja naujoko darbo dieng turéty prisistatyti, papasakoti ka daro, uz kokia sriti
yra atsakingi ir 1 ka Sis turéty kreiptis, iSkilus klausimams; supazindinti su formaliomis ir
neformaliomis kolektyvo bendravimo ir elgesio taisyklémis, tradicijomis. Bendradarbiai turéty biiti
draugiski, tolerantiski, pakantiis ir geranorisSki naujoko atzvilgiu, teikti jam parama, Zinias, patarimus,
pagelbéti jam mokymosi procese ir pasirtpinti, kad jis kuo greiCiau integruotuysi i kolektyva. Labai
svarbu, kad naujas darbuotojas uzmegzty teigiamus santykius su bendradarbiais, nes tai padeda
naujokui suformuoti palankesnes nuostatas darbo ir organizacijos atZvilgiu, didina isipareigojma jai,
padeda greiCiau perprasti, kas yra kas organizacijoje, pasiekti auks$ta darbo atlikimo kokybg. ,,Tyrimais
irodyta, kad bendradarbiai labiausiai padeda perprasti ir perimti formalias ir neformalias grupés

taisykles ir organizacijos vertybes.“(DereSkeviciit¢ ir Narijauskaite, 2008, p. 51). Taip pat
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bendradarbiy jtraukimas 1 naujy darbuotojy adaptacijos procesa gali padidinti ir senuy darbuotoju
kiirybini potenciala, labiau juos itraukti i organizacijos gyvenima, stiprinti organizacija.

Globéjas — kompetentingas darbuotojas, savo srities ekspertas, kuris padeda naujokui pradiniu
jo karjeros etapu — jis visada pasirenggs padéti naujokui iSspresti iSkilusias darbo problemas,
supazindinti su darboviete, darbo specifika, grei¢iau ir aiSkiau suprasti jo vaidmeni organizacijoje,
integruoti ji i kolektyva. Alerd ir kt. (Zukauskaité, 2010) pabrézia, kad ,,organizacijos kontekste
mentorysté — tai procesas, kurio metu labiau kvalifikuotas ir patyrgs asmuo savo pavyzdZziu moko,
remia, skatina, konsultuoja ir palaiko gerus santykius su maziau igudusiu ar patyrusiu asmeniu,
siekiant greitesnio §io asmens profesinio ir/ar asmeninio tobuléjimo.“(p. 137). Adaptacijos procese
labai svarbus glob¢jo ir naujoko likes¢iy suderinamumas. Dereskeviciiite ir Narijauskaite¢ (2008)
iSskiria tokias pagrindines globéjo atliekamas funkcijas naujo darbuotojo socializacijos laikotarpiu:

e Kkarjeros funkcija — tai mokymas ir ugdymas, tobuléti skatinan¢ios uzduotys, pristatymas ir

“matomumo” uztikrinimas karjeros kelyje;

e psichosocialiné funkcija — tai pagalba ugdant pasitikéjima, identiSkuma, gebéjima iveikti
emocines traumas. Taip pat glob¢jas padeda naujokui igyti profesinio meistriSkumo, periimti
darbo grupés taisykles, vyraujancias darbo grupéje ir organizacijos kultiira, suvokti savo
vaidmeni — pareigas ir atsakomybe (p. 51).

Taip pat naujoko mokymas yra naudingas ir ji mokanc¢iam darbuotojui, nes suteikia galimybeg
1gyti vadovavimo igidziy (Rancova, 2004).

Naujokas. Adaptavimosi s¢kmé priklauso ir nuo paties darbuotojo aktyvaus isitraukimo.
Naujoko asmeninés savybés, biido bruozai, charakteris lemia prisitaikymo prie organizacijos,
kolektyvo ir darbo greiti. Tyrimai rodo, kad naujokai, kurie patys savarankiSkai ir aktyviai ieSko, siekia
informacijos bei griztamojo rySio turi daugiau ziniy apie darba ir organizacija apskritai, yra labiau
socialiai integruoti, jaucia didesni pasitenkinima darbu ir reciau isSreiskia ketinimus palikti
organizacija. Tam nauji darbuotojai naudoja ivairias adaptacija pagreitinancias ir palengvinancias
taktikas — tiesioginis ir netiesioginis tiesioginio vadovo, globéjo, bendradarbiy klausing¢jimas, riby
tikrinimas, slaptas klausin¢jimas, steb&jimas, sekimas, tre¢iyjy Saliy itraukimas, raSytiniy Saltiniy
skaitymas ir kt.

Apibendrinant ¢ia pateikta medziaga galima konstatuoti, kad adaptacijos sekme priklauso tiek
nuo paties naujoko, tieck nuo ji supanciy zmoniy. Naujas darbuotojas pats aktyviai isitraukdamas i
adaptacijos procesa bei jausdamas personalo skyriaus darbuotojy, tiesioginio vadovo, glob¢jo ir visy
kolegu palaikyma greiciau prisitaikys prie organizacijos, perpras ir perims joje vyraujancias vertybes ir
normas, pritaikys savo profesinius igiidzius naujame darbe, tinkamai atliks naujas pareigas. Svarbus
visy be iSimties kolegy isitraukimas, parama ir pagalba, nes skirtingi darbuotojai naujokui gali suteikti

vis kitokia, bet vienodai svarbia informacijg ir pagalba.
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1.3.3 Pasikeitimo ir iSmokimo etapas — integracija

TreCiajame socializacijos proceso etape naujasis darbuotojas ir toliau ugdo savyje naujas
vertybes, naujus elgesio modelius; vysto visuomeninius ir darbinius tarpusavio santykius su
kolegomis; derina savo asmeninius ir organizacijos tikslus bei interesus; keiCia ir tobulina savo
vaidmeni; tobulina savo igiidZius reikalingus sékmigai atlikti darba; vysto nauja savo ivaizdi, kuris
labiau derinasi prie esamy organizacijos nariy; siekia aukStesnés kompetencijos, iSreiSkia nora nuolat
augti, vystytis ir tobuléti; planuoja savo karjera; riipinasi ne tik savo darbinés ateities perspektyvomis,
bet ir visos organizacijos s€kme ir gerove.

Ypatingai svarbia vieta Siame procese uzima darbuotojo profesinés karjeros planavimas,
auksStesnio kompetencijos lygio siekimas. Kiekvienos organizacijos vadovas turi skatinti visy
darbuotojy saviugda, nuolatini lavinimasi, uztikrinti kompetencijy tobulinimo galimybes, sudaryti
galimybes i$naudoti ir ugdyti ju gabumus, suteikti pagalba planuojant profesing karjera. Planuojant
darbuotojo profesing karjera biitina orientuotis i darbuotojo individualiy poreikiy struktiira, derinti
asmeninius darbuotojo tikslus, pageidavimus, interesus su organizacijos tikslais, poreikiais,
galimybémis ir interesais.

Norint jvertinti, ar Siame socializacijos proceso etape ivyko s€kmingas pasikeitimas, reikty
remtis Siais kriterijais:

Profesinis meistriSkumas — tai naujo darbo uzduociu ivaldymas, meistriSkumas; veiklos ir
darbo rezultaty stabilumas bei atitiktis keliamiems reikalavimams; mokéjimas iSsprgsti sudétingas ir
svarbias uzduotis; bendradarbiavimo igtidziy iStobulinimas; pasitikéjimo savo kompetencija igijimas,
jautimasis savo srities profesionalu, viska mokanciu ir galinciu mokyti kitus. Profesinis meistriskumas
yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy, lemiantis prisitaikyma ir tapima tikruoju organizacijos nariu.

Isijungimas j darbo grupe — tai supratimas, kaip vykdomos darbo grupés uzduotys, ir
1Smokimas dirbti taip, kaip dirba kiti grupés nariai. Grupés bendravimo ir elgesio normuy, taisykliy,
procediiry bei vertybiy supratimas ir pripaZinimas; neformaliai priimtinos veiklos praktikos priémimas;
draugiSki, Silti, atviri, be konflikty, pasitikéjimu ir pagarba pagristi tarpasmeniai santykiai su
bendradarbiais ir vadovais, vyresniy darbuotoju palaikymas, pasitikéjimas naujoku ir jo pri€mimas bei
teigiamas jvertinimas.

Zinios apie organizacijos kultiirg ir kultiiros priémimas — tai organizacijos istorijos, tradicijy,
paprociy, normy, giluminiy vertybiy, net zargono supratimas ir pri¢mimas. Kulttiros priémimas padeda
naujokui ne tik susikurti nauja identiteta, bet ir suvokti bei iprasminti kasdienius ivykius, pasirinkti

tinkama elgesio variantg jvairiose situacijose.
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Asmeninis iSmokimas - tai naujoko Ziniy apie save igijimas. Naujokas turi zinoti, koks jis yra,
kokie jo privalumai ir silpnybés, kaip jis reaguoja jprastose ir sudétingose situacijose. Vaidmens
konflikto i§sprendimas, savo vaidmens iSsiaiSkinimas ir isisamoninimas — tai savo naujo darbo
ir Narijauskaite, 2008, p. 50 )

Tuo tarpu zymus organizacinés socializacijos tyréjas Taormina (1997) savo testinés
socializacijos modelyje iSskiria keturis Sio proceso komponentus teigdamas, kad organizaciné
socializacija yra ilgalaikis procesas besitgsiantis per visa darbuotojo karjera. Tgstinis modelis siiilo
kiekviename procese vertinti tam tikrus rodiklius, kuriuos galima matuoti visu darbuotoju
socializacijos organizacijoje laikotarpiu. Norint jvertinti, koks yra darbuotojo socializacijos lygis
apskritai, reikty matuoti pazanga keturiose srityse:

Darbo mokymai - tai veiksmas, procesas ar metodas, kuriuo darbuotojas igyja funkcinius
igidzius ir gebéjimus, reikalingus atlikti specifini darba. Sis rodiklis leidzia jvertinti, kaip gerai
organizacija paruoSia darbuotoja atlikti darba.

Supratimas — reiSkia lygi, kuriuo darbuotojas puikiai supranta ir gali taikyti zinas apie savo
darba, organizacija, jos narius ir kultiira. Sis rodiklis matuoja, kaip gerai darbuotojas suvokia, kaip
funkcionuoja organizacija, kurioje jis dirba ir kaip reikia veikti joje.

Bendradarbiy parama — emocinis, moralinis ir instrumentinis palaikymas, kuris yra teikiamas
kity organizacijos nariy be finansinio atlygio su tikslu sumazinti nerima, baime ir abejones. Sis rodiklis
vertina, kaip s€kmingai darbuotojas uzmezgé santykius su kitais organizacijos nariais.

Ateities perspektyvos — tai laipsnis, kuriuo darbuotojas mato sau palankias karjeros galimybes
dabartin¢je organizacijoje. Vertina darbuotojo ilgalaiki poziliri 1 organizacija, jo ateities perspektyvy
siejima su $ia organizacija, kuomet tikimasi tgsti savo naryst¢ joje, ripinamasi visos Organizacijos
sekme bei gerove.

Pasak Robbins (2006) pasikeitimas ir isijungimas i nauja organizacija yra baigti, kai naujieji
nariai patogiai jauciasi naujoje organizacijoje ir naujame darbe. Naujokai tampa organizacijos bruozuy
turinciais, gerai jauciasi savo naujajame vaidmenyje, susitapatina su organizacija, pasijunta jos dalimi
bei pasijaucia pilnateisiais ir pilnaverciais kolektyvo nariais. Esant sékmingai integracijai organizacijos
ir darbuotojo tikslai, likesCiai vienas kito atzvilgiu, vertybinés orientacijos, nuomones, nuostatos,
paziiiros sutampa.

Socializacijos pasekmés

Teisingas/neteisingas socializacijos proceso interpretavimas bei tinkamas/netinkamas visy
minéty socializacijos proceso elementy pritaikymas praktikoje lemia s¢kminga/nesékminga darbuotojo
socializacija (zZr. 2 paveikslas). Pasak Jucevi€ienés (1996) dél nesékmingos socializacijos kiekvienam

naujam darbuotojui individualiai gali iskilti elgesio, psichologiniy bei fiziologiniy problemy.
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Netinkama socializacija gali pasireiSksti nepakankamos ar per aukStos socializacijos lygiais.
Nepakankamai socializuotas darbuotojas jaus nepasitenkinima, pazeidinés taisykles, nepakankamai
atliks darba, prieStaraus organizacijos normoms, vertybéms ir greiCiausiai pasirinks i$¢jima 1§ darbo,
kuris lemia dideles darbuotoju paieskos, atrankos ir ju mokymo iSlaidas. Tuo tarpu jeigu organizacija
per daug socializuos naujus darbuotojus, jie tikriausiai prisitaikys prie organizacijos vertybiy, normuy,
taisykliy, taciau praras dalj savo individualumo, kiirybiSkumo, stokos novatoriSkumo ir negalés
tinkamai savgs realizuoti. Naujokas tik tiksliai vykdys organizacijos nurodymus, laikysis taisykliy,
bendrai priimty normuy, tafiau nesijaus organizacijoje kaip tikrasis jos narys, neturés galimybiy
tobuléti, kurti ka nors naujo, negalés atskleisti savo individualiy savybiy ir ju panaudoti organizacijos
gerovel

Teigiamos socializacijos pasekmés jtakoja tiek individo, tiek ir organizacijos gerove. Sékminga
naujoko integracija naudinga ir ekonominiais, ir psichologiniais aspektais: pasitenkinimas darbu,
aukSta darbo motyvacija, produktyvumas, isipareigojimas, atsidavimas organizacijai, karjeros
sekmingumas, saugumas, kirybiSkumas, bendradarbiavimas ir kt. Esant sékmingai socializacijai
organizacija sukuria darbuotojui palankias salygas pasireiksti kaip individualybei, sudaro galimybes
atsiskleisti kiekvieno gabumams, sugebéjimams bei realizuoti ju lukescCius, kartu leidzia nuolat kurti

bei tobuléti ir savo kiirybingu darbu prisidéti prie organizacijos vystymosi.



Socializacijos
procesa jtakojantys
veiksniai

v

Individualas veiksniai:
asmens psichologinés savybés;
amzius; vertybinés orientacijos;
profesinés  zinios, igtdziai,
gyvenimiska ir darbiné patirtis;
motyvacija; pozilris 1 darba,
organizacija; prioritetai;
informacijos siekimas; Seimos
nariy poziiiris | organizacija ir
kt.

Vidiniai organizacijos
aplinkos veiksniai:

» Artimiausios aplinkos
(santykiai su darbo
kolektyvu, santykiai su
tiesioginiu vadovu,
vadovavimo stilius,
bendravimo stilius, grupés
dydis ir kt.)

» Organizaciniai  (atrankos
sistema, organizaciné
kultiira, organizacijos
vertybés, normos,
motyvavimo politika,
darbuotoju  dalyvavimas
valdyme, kontrolé,
ivertinimas, rengimo ir
ugdymo programos,
technologija ir kt.)

» Socializacijos  priemonés

(tvedimo | organizacija,
orientavimo  programos,
mentorystés sistema,
mokymai darbo vietoje bei
mokymuy centruose ir kt.)

ISoriniai organizacijos
aplinkos veiksniai:
Politiniai  veiksniai; teisiniai
veiksniai; ekonominiai
veiksniai; Socialiné ir kultiiriné

aplinka ir kt.
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Socializacijos procesas

—>
A A A
[Sankstine Susidiirimas — Pasikeitimas
socializacija — profesing, ir iSmokimas
realus N organizacine, | - integracija
organizacijos ir socialing ir
darbo psichologiné
[vertinimas adaptacija
v

Socializacijos pasekmés

A

Sékminga socializacija
- teigiamos pasekmés

y

Nesekminga socializacija
- neigiamos pasekmés

v v v
Ekonominé ir finansiné Nepakankamas Per aukstas
nauda: socializacijos socializacijos
didesnis darbo efektyvumas, lygis: lygis:
produktyvumas; auksta darbo nepasitenkinimas nesamoningas
atlikimo kokybé¢; uzduociy darbu; taisykliy konformizmas;
ivaldymas; didesnis atlygis uz pazeidimas; kiirybiskumo
darba; karjeros sékmingumas; nepakankamas triikumas;
mazesn¢ darbuotoju kaita; darbo atlikimas; dogmatigkas
Psichologiniai padariniai: maistavimas; mastymas;
didesnis pasitenkinimas darbu vaidmens individualumo
ir auksta darbo motyvacija; neaiSkumas; Zema praradimas.

pasitikéjimas savimi;
isipareigojimas, atsidavimas
organizacijai; profesiné
kompetencija; geras socialinis —
psichologinis klimatas;
socialinés integracijos jausmas;
bendradarbiavimas; saugumo
jausmas; kiirybiskumas;
vaidmens aiSkumas;
organizacijos kulttiros, vertybiy
pripazinimas; mazesnis
nerimas.

darbo motyvacija;
pravaikstos;
organizacijos
kulttros, vertybiy
nepriémimas;
isipareigojimy
stoka
organizacijai;
nepriimtinas
elgesys; blogi
darbo santykiai;
iS¢jimas 1§ darbo.

2 paveikslas. Bendras socializacijos proceso, ji itakojan¢iy veiksniy ir pasekmiy modelis
Saltinis: adaptuota pagal Grazulis, 2011, p. 38; Grazulis, Baziené, 2008, p. 9; Jucevi¢iené, 1996; Dareskeviciiité,

Narijauskaité, 2008; Robbins, 2006; Stoner, 1999 ir kt.
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1.3.4 Socializacijos taktikos

Socializacijos taktikos — naujy darbuotojy isijjungima i organizacija pagreitinantys socializacijos
variantai. Socializacija yra mokymosi procesas, kuriame informacija, jos perdavimas vaidina
svarbiausia vaidmenj. J. Van Mannen ir E. H. Schein (1979) bei uZsienio autoriai’, besiremiantys
pastaryju mokslininky darbais, iSskiria du socializacijos taktiky tipus, kuriais dazniausiai naudojasi
organizacijos norédamos sustiprinti naujy darbuotoju atsidavima organizacijai, padidinti
produktyvuma ir sumazinti darbuotojy kaita. Taigi kurdamos informacijos perdavimo modeli
organizacijos renkasi vieng 1§ dviejy i$skiriamy socializacijos taktiky: individualizuota ir instituciné
socializacijos. Taktiky pasirinkima labiausiai lemia darbo, kurj atliks naujas darbuotojas, pobudis ir
pagrindinis socializacijos proceso tikslas.

Ardts et.al., (2001) teigia, kad instituciné socializacija siejama su grupiniais procesais ir yra
valdoma organizacijos. PrieSingai institucinei, individualizuota taktika yra maZiau valdoma
organizacijos ir maziau sutelkta 1 grupés socializacija. Instituciné taktika skatina naujus darbuotojus
paklusti jau egzistuojanciam darbo vaidmens apibréZimui, tuo tarpu individualizuota taktika tkvepia
naujus darbuotojus atnaujinti ir 1§ naujo apibrézti savo darbo vaidmeni. Instituciné taktika labiau
sustiprina lojaluma ir emocini isipareigojima organizacijai, padeda jveikti nerima ir susitvarkyti su
neaiSkumais, kurie kyla atéjus 1 nauja darba. Kai tuo tarpu individualizuota taktika skatina naujoka
mesti 188tki status quo, kuris padidina kirybiskuma, bet nebiitinai lojaluma organizacijai (R.W.
Griffeth ir P. W. Hom, 2001). Vieni i$ labiausiai pabréZiamy institucinés taktikos privalumy yra tai,
kad Sis socializavimo tipas yra daug ekonomiskesnis Ziiirint i§ organizacijos perspektyvos, taip pat jis
suteikia naujokams galimybe vystyti tarpusavio santykius. Tuo tarpu individualizuota socializacija
vertinga tuo, kad leidZia organizacijai Siek tiek labiau kontroliuoti naujokui perduodama informacija, o
tai leidZia pasiekti norimus rezultatus, suformuotus organizacijos, taciau tai yra brangu ir reikalauja
daug laiko (Jex, 2002).

I$skiriamos $eSios strateginés socializacijos taktikos, kurios pasiZymi bipoliSkumu (zr. 3 lentel¢)

> S.P. Robbins (2007), S. M. Jex (2002), J. Ardts et.al. (2001), R. W. Griffeth, P. W. Hom (2001), D. Lacaze ir J. Rosse
(2001)



3 lentelé. Socializacijos taktiky klasifikacija

Instituciné socializacija Individualizuota socializacija

Kolektyviné — naujuosius narius galima suburti | | Individuali — nauji darbuotojai  socializuojami

grupes vykdant socializacijos procediiras, kuriose | individualiai, kuomet mokomasi dirbant, atlickant

jiems bus pateikta ta pati informacija, lygiai tos | konkre¢ias uzduotis. Sis socializacijos tipas dazniausiai
é pacios uzduotys. naudojamas kuomet informacija, kuria turi isisavinti
é naujokas, yra labai sudétinga ir kada socializacija trunka
E ilga laiko tarpa.
2 Formali — vykdant formalia socializacija naujasis | Neformali — tuo tarpu vykdant neformalia socializacija
éj darbuotojas yra atskiriamas nuo kasdienés darbo | naujasis darbuotojas yra i§ karto paskirimas | savo darba
:é; aplinkos, nuolatiniy organizacijos nariy, akivaizdziai | ir jam skiriama nedaug démesio. Neformali socializacija
é pabréziama, kad jis yra naujokas. Tokios | vyksta tarpasmeniniy santykiy déka. Si taktika skatina,

socializacijos pavyzdys — konkrecios orientavimo ir | kad nauji darbuotojai iSmokty naujaji savo vaidmeni

mokymo programos. ,bandymas-klaida“ pagrindu, padedant patyrusiems

darbuotojams.

Nuosekli — §is socializacijos tipas pasizymi tuo, kad | Atsitiktiné —  vykdant atsitikting  socializacija
2 = naujokus moko ir skatina patyre¢ darbuotojai, pvz., | susilaikoma nuo konkrediy pavyzdziy. Naujasis
i g mentoriy programos. Organizacija ar profesionaly | darbuotojas pats privalo viska i$siaiskinti. Taip pat néra
g 2 grupé tiksliai apibrézia zingsnelius, kurie veda { | apibrézta griezta Zingsneliy seka, kuria naujokas turi
z darbo atlikimo meistrisSkuma. vadovautis.

Fiksuota — biidinga tai, kad naujiems darbuotojams | Kintama — naujokams néra pateikiami tiksliis grafikai,
2 pateikiami tvarkaras$ciai, fiksuoti grafikai, kuriuose | tvarkarasCiai, kuriuose buty numatytas skirtingy etapy
i é numatoma  skirtingy  Zingsneliu  trukmé  ju | uzbaigimo laikas.
g = asimiliacijoje  (susitapatinime) su organizacija,
z standartizuoti peréjimo etapai.

[tvirtinimo — vykdant jtvirtinimo socializacija | Panaikinimo — panaikinimo socializacijos atveju
@ vertinamos naujoko asmeninés savybés, | sickiama i§ esmés pakeisti nauja darbuotoja.
-g kvalifikacija, kompetencija, kurios yra reikalingos | Stengiamasi, kad naujasis darbuotojas atsikratyty tam
:?c:j P sékmingai atlikti darbui, todél esamos naujojo | tikry atsinesty savybiy, vertybiy, bruozy, charakteristiky
% &/ darbuotojo savybés, paziiros, vertybés ir gebéjimai | ir bandoma suformuoti tam tikrus organizacijos nario
E g’- itvirtinami, remiami ir skatinami. bruozus.
-% s Serijiné — serijiné socializacija pasizymi tuo, kad | Atskirianti — autoritety samoningai vengiama, naujieji
:% patyre darbuotojai, kurie uzima tas pacias pareigas, | darbuotojai palickami savarankiSkai iSsiaiSkinti naujo
5 socializuoja naujokus, moko juos ir padrasina, | darbo vaidmens modelj.

nuosekliai nurodo vaidmens modelio tinkamuma.

Saltinis: sudaryta pagal Robbins, 2006; Jex, 2002; Ardts et. al., 2001; Griffeth, Hom 2001; Zukauskaité, 2009

Apibendrinant individualizuotos ir institucinés socializacijos taktiky palyginima galima teigti,

kad individualizuota socializacija naujus darbuotojus veda prie novatorisko elgesio modelio, kas

reiSkia tendencija vykdyti patobulinimus ir pakeitimus darbo atlikimo procediirose; veda prie

nuolatinio individo tobul¢jimo, leidzia jam atskleisti individualias savybes ir jas panaudoti

organizacijos gerovei. Tik vyraujant tokiai kultiirai individas gali ineSti naujo i organizacija, kurti ir
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tobuléti. Taciau individualizuotos taktikos yra susijusios su aukStesniu vaidmenuy konfliktu ir
dviprasmiSkumu (Lacaze ir Rosse, 2001). Tuo tarpu instituciné socializacija veda prie prisitaikeliSko
elgesio modelio, ugdo konformisty pajégas kuomet individas prisitaiko prie organizacijos normuy,
vertybiy, tafiau praranda zymia dali savo individualumo; mazina streso simptomus, stiprina
Isipareigojima, atsidavima organizacijai bei nora pasilikti joje. Pasak Robbins (2007) ,.kuo labiau
vadovybé kliaujasi socializacijos programomis, kurios yra formalios, kolektyvinés, serijinés ir
pabréziancios divestitira, tuo didesne tikimybé¢, kad naujoko savitumas ir poziliriai bus pakeisti
standartizuotu, prognozuojamu elgesiu. Atvirks¢iai, neformalios, individualios, atsitiktinés ir
investitlirinés socializacijos sukuria individualisty pajégas. Taigi vadovai gali pasinaudoti socializacija
kaip priemone kurti konformistams, kurie palaiko tradicijas ir paprocius, arba, atvirk$¢iai, iSradingiems
ir kiirybingiems individams...“ (p. 36).

Reikty pabrézti, kad socializacijos taktikos retai kada egzistuoja grynu pavidalu. DaZniausiai
organizacijos naudoja institucinés ir individualizuotos taktiky derinius, pasirinkdamos tokius
socializacijos metodus, kurie tikétina i88auks pageidaujamus rezultatus tiek organizacijai, tiek naujam

darbuotojui.

1.4 Naujy darbuotojy socializacijos procesas: naujoko perspektyva

Daznai yra daroma klaidinga prielaida, kad uz sékminga naujo darbuotojo socializacija
Narijauskaités (2008) ,,organizacijos ir darbuotojo santykiy procesas nuo pat pirmosios susitikimo
akimirkos yra dvikryptis: organizacija renkasi ir formuoja darbuotoja (kompetencija, nuostatas,
vertybes, elgesi ir kt.), o darbuotojas renkasi organizacija ir daro jtaka jos funkcionavimui
(rezultatams, efektyvumui, kultiirai)* (49 p.). Taigi socializacija neturéty biiti vienkryptis procesas, t.y.
1 socializacija neturéty biiti Zitirima vien tik 1§ organizacijos pusés — ka vadovas, personalo skyriaus
darbuotojai, globéjas, kolegos turi padaryti, kad naujasis darbuotojas grei€iau ir efektyviau prisitaikyty
prie organizacijos, kolektyvo ir darbo. Juk tiek organizacijos, tiek naujo darbuotojo tikslas yra tas pats
— kad naujokas kuo greiciau prisitaikyty ir pradeéty efektyviai dirbti, todél Sio tikslo turéty siekti kartu.
Abi puseés turéty biiti suvokiamos, kaip aktyvios §io proceso veikéjos.

Pastaruoju metu organizacinés socializacijos srityje atliekama vis daugiau naujokuy tyrimuy,
kuomet sickiama iSsiaiskinti, kokias prisitaikymo taktikas naudoja nauji darbuotojai, norédami greiciau
isilieti 1 organizacija. Kiekvienas individas patekes | nauja organizacija patiria baime, stresa, nerima,
itampa dél nezinomybés ir netikrumo suvokimo naujoje aplinkoje, kurio priezastis daznu atveju yra
informacijos stygius — to, ka pateikia organizacija, ir to, ko reikia naujam darbuotojui. Socializacijos

proceso metu gaunama informacija sumaZzina netikruma, neZinomybe¢ ir nerima, kuri darbuotojai
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patiria darbe. Tod¢l nauji darbuotojai organizacinés socializacijos proceso metu, kad sumazinti savo
netikruma ir nerima naujoje darbo vietoje, ima aktyviai ieSkoti informacijos, siekti griztamojo rysio
apie savo veiklos atlikima naudodami jvairiausias prisitaikymo taktikas ir metodus.

Milleris ir Jablinas (cit. pagal Jex, 2002) suktré model; (Zr. 3 paveiklas), kuris detaliai apibuidina
kompleksa procesy, kurie vyksta naujokams siekant gauti kuo daugiau informacijos apie savo darbg ir
organizacija. Pirmasis zingsnis Siame modelyje — tai veiksniai, kurie lemia informacijos paieskos
procesa. Vienas i§ veiksniy — naujo darbuotojo nezinomybés ir netikrumo suvokimas. Naujokas deda
daug pastangy i informacijos paieska kuomet suvokia, kad yra be galo daug neaiSkumy, nezinomybes
naujoje aplinkoje. Naujo darbuotojo netikrumo suvokimas priklauso nuo daugybés veiksniy, tokiy kaip
informacijos, kurios siekia naujokas, pobiidzio, individualiy skirtumy, konteksto aplinkybiy,
informacijos Saltiniy prieinamumo, galiausiai nuo vaidmeny konflikto ir neaiSkumo lygio.

Antrasis veiksnys, kuris lemia naujo darbuotojo informacijos paieskos metody pasirinkima yra
socialiné kaina. Socialiné kaina koncentruojasi i ivaizdi, kuri naujokas nori demonstruoti kitiems
organizacijos nariams — vadovams ir bendradarbiams. Kuomet atviro informacijos ieskojimo kaina yra
didelé naujasis darbuotojas yra labiau linkgs naudoti netiesioginius informacijos gavimo metodus bei
maziau grésmingus informacijos Saltinius.

Naujokai, remdamiesi nezinomybés ir netikrumo suvokimu bei informacijos paieskos socialine
kaina, naudoja tiesioginius ir netiesioginius informacijos gavimo metodus, kad igyti ivairiy tipy
informacija: techning, referenting, ivertinimo, organizacing, normatyving, galios ir socialing. IS pradziy
naujokas deda visas pastangas, kad igyti informacija, kuri jam padéty tinkamai atlikti darbo uzduotis ir
leisty uzmegzti tarpusavio santykius su artimiausios darbo grupés nariais. Kuomet naujas darbuotojas
jau gali sékmingai atlikti savo darba, jis visa savo démes] nukreipia | informacijos paieska, kuri
susijusi su platesniais organizacijos funkcionavimo aspektais, tokiais kaip organizacinés kultiiros
perpratimas.

Atviriausia taktika, kurig nauji darbuotojai naudoja norédami suzinoti tam tikra informacija yra
tiesioginis klausinéjimas. Tai veiksmingiausias buidas norint iSgauti reikiama informacija, kuri bty
tiksli ir neiskraipyta. Si taktika taip pat padeda naujokams uzmegzti ir ugdyti tarpusavio santykius su
kitais organizacijos nariais. Nepaisnat visy iSvardyty privalumy, didZiausias trikumas naudojant atviro
klausin¢jimo metoda tai, kad naujokui gali tekti ,,susimokéti® didele socialing kaina, nes jis rizikuoja
pasirodyti nekompetentingas ir uZtraukti kolegy nepasitenkinima bei susierzinima.

Netiesioginis klausinéjimas. Naudojant §] metoda iki norimos informacijos “prisikasama”
uzduodant netiesioginius klausimus informacijos Saltiniui. Neteisioginis klausinéjimas leidZia iSlikti
korektiSkam kebliose situacijose, nes sumazina rizika izeisti vadova ar kolegas uzduodant nederamus

klausimus. Taciau naudojantis Siuo metodu sudétinga iSgauti tikslia ir patikima informacija.
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Siek tiek rizikingesnis informacijos gavimo biidas - riby tikrinimas. Naudojant § metoda
sukuriamos tam tikros situacijos, kuriose informacijos taikinys turéty sureaguoti ir vienokiu ar kitokiu
budu suteikti norimg informacija.

Slaptas klausinéjimas. Naujasis darbuotojas pradeda pokalbi tam tikra jam riipima tema, kad
suzinoty norima informacija, taciau S§io savo tikslo tiesiogiai nepasako, paslepia ji. Slaptas
klausin¢jimas yra naudingas, nes apsaugo naujoka nuo nepatogiuy klausimy. Taciau didZiausias Sios
taktikos trikumas, kad naujasis darbuotojas daZniausiai negali kontroliuoti informacijos Saltinio
atsakymo.

Vienas 1§ svarbiausiy nezodiniy informacijos paieskos metody yra stebéjimas. Naujokai
dazniausiai greitai perpranta uz koki elgesi organizacijoje yra apdovanojama, o uz koki baudZiama.
Steb¢jimo taktika naudojama norint igyti jvairiy tipy informacija, taciau dazniausiai ji pasirenkama
kuomet socialiné kaina klausiant informacijos Saltinio tiesiogiai yra pernelyg didel¢é. Steb¢jimas yra
vienas i§ saugiausiy keliy norint iSgauti norima informacija, kuomet tiesiogiai klausti néra socialiai
priimtina.

Artimai su stebéjimu susij¢s kitas informacijos rinkimo biidas — sekimas. Steb¢jima nuo sekimo
skiria tai, kad sekimas yra maziau ikyrus biidas ir labiau paremtas retrospektyviniu jprasminimu.
Naujokas, norédamas suprasti organizacijoje egzistuojancias normas grei¢iausiai rinksis sekimo
metoda. Sekimas leidzia naujokui gauti svarbios informacijos iSvengiant didelés socialinés kainos,
kuria daznai tenka susimokéti uzduodant nepatogius klausimus tiesiogiai. Sekimo taktika daznai
naudojama itin neapibrézZtose situacijose ir dazniau norint iS§gauti informacija i§ bendradarbiy nei
vadovy, nes bendradarbiy elgesys yra daug informatyvesnis. Taciau Sis biidas 1§ dalies yra rizikingas,
nes naujokas negali kontroliuoti informacijos Saltinio.

Treciyjy saliy jtraukimas. Naudojant §] metoda naujasis darbuotojas informacija bando iSgauti
ne i3 pirminiy $altiniy, o jtraukiant tre¢iuosius asmenis. Sis biidas tinkamas kuomet klausinéjimo kaina
yra pernelyg didelé, o stebéti neijmanoma. ,,Pasirodo, naujokai mieliau rizikuoja gauti netikslia
informacija negu klausti ,,nepatogiy” klausimy. Kai kuriy autoriy nuomone, didziausi konfliktai
organizacijose vyksta dél to, kad Zzmonés ne klausia tiesiai, o ieSsko informacijos ,,per aplinkui®.*
(Dereskeviciiite, Narijauskaite, 2008, p. 52).

Kitas svarbus klausimas aptariamas Millerio ir Jablino (cit. pagal Jex, 2002) modelyje yra
rezultatai susij¢ su informacijos paieskos taktikomis. Taikydamas skirtingus metodus naujas
darbuotojas gauna skirtingos kiekybés ir kokybés informacija. Tai pasireiSkia naujoko vaidmenuy
konfliktu, dviprasmiSkumu ir neaiSkumu. Vaidmens neaiSkumas atsiranda kuomet naujokas néra
tikras dél vaidmeniui keliamy reikalavimy bei néra aiSkios atsakomybés ribos. Vaidmeny konfliktas

pasireiSkia kada informacija gauta i$ ivairiy Saltiniy yra prieStaringa.
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3 paveikslas. V. D. Miller ir F. M. Jablin (1991) naujy darbuotojy informacijos paieskos elgsenos

modelis
Saltinis: adaptuota pagal Jex, 2002, p. 74

Vaidmeny konfliktas ir neaiSkumas yra didziausi, kai naujokas pasikliauja netiesioginio ar slapto
klausin¢jimo metodais, nes jie yra labiausiai nutol¢ nuo patikimy informacijos Saltiniy ir tikslios
informacijos. ,,Tai neigiamai atsiliepia organizacijai, tod¢l svarbu sukurti tok; klimata, kad naujokui
nereikéty griebtis slapto klausinéjimo ir jis galéty tiesiai klausti ripimy klausimy. (Dereskevicitité ir
Narijauskaité, 2008, p. 53).

Ostroff’o ir Kozlovskio (cit. pagal Jex, 2002) atlikti tyrimai parodé, kad nauji darbuotojai,
turintys daug informacijos apie savo darbo uzduotis, vaidmens reikalavimus, grupés dinamika ir apie
organizacija apskritai, jaucia didesni pasitenkinima darbu, yra labiau atsidave organizacijai ir prisitaike
prie jos, patiria maZiau streso ir reciau iSreiskia ketinimus palikti organizacija.

Apibendrinant galima teigti, kad socializacijos organizacijoje proceso metu darbuotojas, tiek
savo asmeninémis pastangomis, tiek organizacijos pastangomis jigauna esminj supratimg apie
organizacija, periima joje priimting elgesio buida, igyja Ziniy ir igudZiy, reikalingy sékmingam darbo
atlikimui, uzmezga efektyvius ir teikianCius pasitenkinima darbo santykius su tiesioginiu vadovu,

bendradarbiais, savo darbo rezultaty vartotojais bei kitais organizacijos nariais, su kuriais tenka
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tiesiogiai bendrauti atliekant darbo uzduotis. Taigi tiek naujo darbo uzduociy ivaldymas, isijungimas i
darbo grupg bei santykiy su kitais organizacijos nariais uzmezgimas, tiek turima visa reikalinga
informacija apie organizacija ir darba, tieck savo darbo vaidmens isisamoninimas, saves kaip
organizacijos nario identifikavimas bei riipinimasis ne tik savo darbinés karjeros perspektyvomis, bet
ir visos organizacijos sékme ir gerove yra rodikliai, kurie suteikia informacijos apie naujo darbuotojo
socializacijos organizacijoje sékminguma. ,Taip socializacija organizacijoje, skatinama tiek
nevaldomy procesy, tiek samoningy vadovybés pastangy, leidzia i§ skirtingy Zmoniy su ivairiais
tikslais sukurti darny socialinj organizma, suteikantj organizacijai papildomy atsparumo nepalankiomis

salygomis iStekliy.“(Butkus, 1996, p. 46).

1.5 Socializacija organizacijoje jtakojantys veiksniai

Jokia sistema, procesai neveikia izoliuotai nuo aplinkos bei joje susiformavusiy veiksniy. Naujy
darbuotoju socializacijai didelg itaka daro vidiniai ir iSoriniai organizacijos aplinkos veiksniai. [Soriniai
veiksniai susiformuoja uz organizacijos riby, kuriy daZniausiai organizacijos tiesiogiai nevaldo, taciau
gali imtis tam tikry priemoniy, veiksmy esamai padéciai pakeisti. Tuo tarpu vidiniai veiksniai
formuojasi sistemos viduje ir yra jos valdomi. Taip pat socializacijos procesa organizacijoje
pastebimai jtakoja ir pats individas — jo asmeninés savybés, turimos nuostatos, vertybés, tikslai,
1giidziai, patirtis, kuriuos jis atsineSa ateidamas i organizacija.

Siekiant efektyvaus nauju darbuotoju socializacijos proceso valdymo labai svarbu nustatyti, kas
gali paspartinti, o kas prieSingai — kliudyti sékmingai naujo darbuotojo integracijai. Svarbu objektyviai
tvertinti individualius, iSorinius bei vidinius organizacijos aplinkos veiksnius, darancius itaka
socializacijos procesui organizacijoje.

Kaip matyti (Zr. 2 paveikslas), veiksniy, lemian¢iy nauju darbuotoju socializacijos procesa yra
daug ir jvairiy. Mokslingje literatiiroje placiai pripazistama, kad darbuotojo socializacijai esming itaka
daranciais veiksniais laikytini valdymo stilius, darbo jvertinimas, darbo motyvacija, organizaciné
komunikacija bei kulttra.

Valdymo stilius

»Vadovavimo stilius - tai vadovo poveikio pavaldiniui biidas, siekiant daryti jam jtaka ir
skatinant ji siekti organizacijos tiksly. (Sakalas ir Silingiené, 2000, p.47) Vadovavimo stiliui jtaka
daro vadovo asmeninés savybés, jo nuostatos, vertybinés orientacijos, iSsilavinimas, jo poZziliris {
pavaldinius ir ju gebéjimus, kolektyvo tradicijas, taip pat pavaldiniy lukesciai ir kompetencija bei
susiklos¢iusi situacija.

Mokslininky démesys vadovavimo stiliui bei vadovo vaidmeniui naujo darbuotojo socializacijoje

skiriamas dél neiSvengiamy ju tarpusavio santykiy. Vadovo sugebéjimas suteikti visa reikalinga
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informacija, tinkamai paskirstyti darbus, skatinti teigiama elgesi, grista organizacijoje vyraujancia
kultiira, vertybémis ir normomis yra svarbus darbuotoju socializacijai. Puskoré (2011) nustate, kad kuo
vadovas labiau orientuotas i1 zmogiSkuosius santykius, dalijasi turima informacija su pavaldiniais,
remiasi jy id¢jomis ir pasitilymais priimdamas sprendimus, tuo mazesnis darbe patiriamas nerimas bei
tuo greiciau sekasi darbuotojui socializuotis (p. 52).

Labiausiai paplitusi vadovavimo stiliy klasifikacija, atsizvelgiant { vadovo ir pavaldinio
santykius, remiasi valdZios pobtdziu. ISskiriami autokratinis, demokratinis ir liberalusis valdymo
stiliai.

Autokratinis valdymo stilius pasizymi stipria valdymo centralizacija kuomet visa valdzia
koncentruojama vienose rankose. Vadovas autokratas su pavaldiniais bendrauja nenoriai, stengiasi
iSlaikyti distancija, rySi; palaikydamas tik nurodymais ir kontrole. DidZiausias trikumas, kad
vadovaujant Siuo stiliumi uzgniauZiama pavaldiniy iniciatyva, nevertinamas savarankiSkumas,
varzomas kirybingumas, o tai i$Saukia juy pasyvuma arba, atvirk$¢iai, pasiprieSinima vadovo diktatui,
ko pasekoje did¢ja darbuotojy kaita. Dar daugiau autokratinis valdymo stilius neleidzia iki galo
panaudoti pavaldinio potencialo — turimu ziniy, igiidZiy ir patirties — organizacijos tikslams siekti.
AutokratiSkai valdomose organizacijose vyrauja jtempta atmosfera, bidingas kolektyvo
susiskaldymas, nepasitikéjimas vienas kitu, prieSiSkumas, o tai blogina socialini — psichologini
klimata.

Demokratinis valdymo stilius pasizymi bendradarbiavimu siekiant tikslo — vadovas ir
pavaldiniai bendrai sprendzia valdymo ir sprendimy priémimo klausimus, o tai leidzia darbuotojams
geriau suvokti atlieckamo darbo esme¢ ir svarba. DemokratiSkas vadovas draugiSkas, meégstantis
bendrauti, su pavaldiniais elgiasi pagarbiai, mandagiai ir taktiskai. Sis valdymo stilius suteikia
galimybg darbuotojams panaudoti savo intelektualini, profesini, kiirybini potenciala bei tobuléti ir
labiau susitapatinti su organizacija. Aktyvina pavaldinius realizuoti augimo siekius bei skatina ju
iniciatyvuma ir savarankiSkuma. Vadovo demokrato vadovaujamuose kolektyvuose vyrauja darbinga,
tarpusavio pagarba ir pasitikéjimu paremta atmosfera, tarp kolegu susiklosto draugiski,
bendradarbiavimu pagristi santykiai.

Liberaliajam valdymo stiliui bidingas nereglamentuotas valdymas, kuris pasireiskia minimaliu
vadovo kiSimusi | pavaldiniy veikla. Taigi darbuotojai turi visiSka laisvg rengti sprendimus, juos
priimti bei organizuoti juy igyvendinima. Bendraudamas su pavaldiniais vadovas liberalas pabréZtinai
mandagus ir geranoriSkas. Toks liberalaus vadovo poziiiris 1 pavaldinius leidzia jiems atpalaiduoti savo
kiirybines galimybes.

Apibendrinant padarytas jzvalgas galima teigti, kad tinkamai pasirinktas valdymo stilius daro
teigiama itaka socializacijos proceso kokybei ir grei€iui. Valdymo stilius lemia darbuotojo nuostatas

organizacijos, darbo ir vadovuy atzvilgiu; teigiamai veikia socialini — psichologini klimata
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organizacijoje; vadovo ir pavaldinio santykiu kokybe, darbuotoju elgsena, savijauta darbe; gerina
darbo atlikima; mazina stresa; apsprendzia socializacija skatinanciy ir nukreipianciy metody kokybg —
darbo jvertinima ir motyvacija bei lemia didesni vaidmens aiSkuma ir susitapatinima su organizacija.

Darbo vertinimas

Darbo vertinimas — tai procesas, ivertinantis darbuotojy atlieckama darba bei juy tinkamuma
uzimamoms ar numatomoms ateityje pareigoms. Organizacijose §i0 proceso metu vertinami
darbuotoju atlieckamo darbo rezultatai ir kokybe¢; elgsena; dalykinés ir asmeninés savybés veikianc¢ios
darbo atlikimo kokybe bei organizacijos kultiiros, tiksly, vertybiy supratimas ir pozitiris 1 darba.
Darbuotoju vertinima organizacijoje gali atlikti tiesioginis vadovas, personalo skyriaus darbuotojas,
vertinimo komitetai, kolegos, tiesioginiai pavaldiniai, organizacijos, kurios uzsiima personalo
vertinimu bei gali biti atliekamas 360 laipsniy jvertinimas (vertina vertintojy grupé: tiesioginis
vadovas, pavaldiniai, kolegos, klientai ir kt.). Taip pat reikty pabrézti, kad ir pats darbuotojas turi
vertinti save ir savo darbo rezultaty atitikima organizacijoje nustatytiems standartams. Tik nuolatinis
saves vertinimas, lyginimas su kitais tampa motyvuojanc¢iu veiksniu Zmogui siekti kazko naujo, keistis
bei nuolat tobuléti.

Nagrinéjant personalo valdymo literatiira® galima i$skirti tokius esminius darbuotojy vertinimo
tikslus: suteikti griztamaji rySi darbuotojui, apie jo atlieckama darba bei jo tinkamuma einamosios ir
ateityje numatomoms pareigoms; gerinti vadovavimo procesa; optimizuoti personalo ivedimo procesa;

didinti bendradarbiavimo intensyvuma; tobulinti personalo ugdymo sistema; gerinti personalo
motyvavima; organizuoti darbo apmokéjima pagal rezultatus.

Bakanauskiené¢ (2002) ir Stankeviciené, Lobanova (2006) iSskiria formalyji ir neformalyji
darbuotojy vertinima. Formalusis vertinimas — tai struktiirizuotas procesas, skirtas darbuotojams ir ju
atlickamam darbui vertinti, kuomet vetinimas vyksta pagal i§ anksto nustatyta ir patvirtinta procediira
vertinimo rezultatus registruojant dokumentuose.

Neformalus vertinimas — tai nuolatinis darbuotojo steb¢jimas grindZziamas kasdienés darbuotojo
veiklos rezultaty bei elgesio vertinimu. Pagrindinis neformalaus vertinimo tikslas — nuolatinis
griZtamojo rySio pavaldiniams apie ju darbo kokybg ir elgesi suteikimas, informavimas apie tai, kaip
jiems sekasi dirbti organizacijoje.

Socializacijos proceso laikotarpiu naujam darbuotojui yra itin svarbus vertinimas, ypatingai
griztamojo rySio suteikimas, kuomet sulaukiama kuo daugiau atsiliepimy apie tai, kaip jam sekasi
atlikti pavestas uzduotis, prisitaikyti prie darbo tvarkos ir darbo kolektyvo, o tai savo ruoztu didina
motyvacija, itakoja pasitenkinima darbu ir skatina tinkama darbuotojo elgesi. Atlikto darbo jvertinimas
ir nuolatinis griZztamojo rysio suteikimas leidZia darbuotojui itvirtinti privalumus, Salinti trikumus,

planuoti karjera bei informuoja apie socializacijos eiga. Taigi jei nuo pat pirmyjy darbo dieny naujokas

% A. Sakalas (2003), A. Stankevigien¢, L. Lobanova (2006), I. Bakanauskiené (2002)
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zinos, ko 1§ jo tikimasi, kokios jo, kaip darbuotojo, silpnosios ir stipriosios puses, kur kas greifiau
patenkins organizacijos liikes¢ius jo atzvilgiu.

Darbo motyvacija

»Vlotyvavimas — tai saves ir kity veiklos, siekiant asmeniniy ar organizacijos tiksly, skatinimo
procesas.” (Sakalas ir Silingien¢, 2000, p. 107). Kasdienio darbo situacija apibidinama motyvaciniu
barnduoliu, kuri sudaro apriipinimo (susij¢ su materialiniy priemoniy, reikalingy darbuotojo gerovei
apripinti {vertinimu), pripaZinimo (pasireiskia individo siekimu realizuoti savo potencialias
galimybes darbe) ir prestiZo (skatina individo siekima realizuoti savo socialini vaidmeni ir dalyvauti
darbo ir visuomeningje veikloje) motyvai (Stankevi¢iené, Lobanova (2006), p.156; Salius, 2009,
p.125).

Kaip matyti motyvy yra daug ir jvairiy. Jie skatina Zmogy veikti, Zadina jo verZluma. Skirtingus
zmones veikia, kvepia veiklai skirtingi motyvai priklausomai nuo juy psichologiniy savybiu, socialinés
ir profesinés kvalifikacinés individo charakteristikos, laiko ir salygu. Todél motyvacijos procesas
turéty prasidéti nuo darbuotojy motywvy, poreikiy, interesy ir likes¢iy nustatymo, nes norint paveikti
dirbanciuosius reikia ju motyvus suprasti ir kuo tiksliau apibtidinti. Darbuotojy motyvu nustatymas
»leidZia atlikti dvi svarbias uzduotis: pritaikyti savo bendravimo stiliy darbuotojo individualiems
poreikiams ir skatinti geresnius darbo rezultatus, pasirenkant veiksmingiausia pripazinimo ir atlygio
buda kiekvienam darbuotojui. (,,Kaip motyvuoti Zmones...*, 2006, p.47). Tik iSsiaiskings darbuotojo
motyvavimo lygi, salygas ir galimybes vadovas gali parinkti tinkama poveikio priemoniy kompleksa.
Juk vienus darbuotojus labiau veikia materialiniai motyvai: darbo uZmokestis ir jo kitimo
perspektyvos, premijos, o kitus dvasiniy ir socialiniy poreikiy patenkinimas: domé¢jimasis darbu,
saviraiSka, vykdomy funkcijy svarbos pripazinimas, pagyrimas ar padéka, karjeros galimybeés,
padidinti jgaliojimai ir atsakomybé, geros darbo salygos, bendradarbiy pagarba ir pripazinimas,
palankus socialinis — psichologinis klimatas kolektyve ir kt.

Motyvuoti darbuotojus biitina d¢l daugelio priezasCiy. Motyvacija salygoja pageidaujama
darbuotoju elgesi, kuris padeda produktyviai igyvendinti numatytus organizacijos tikslus bei priimtus
vadovy sprendimus. Motyvuotas darbuotojas dirba gerai, efektyviai, naSiai ir kokybiskai; jis labiau
atsidaves organizacijai ir darbui, didZiuojasi savo darbu ir jaucia pasitenkinima juo. Taip pat
motyvacija padeda darbuotojams realizuoti savo potencialias galimybes.

Tinkamai parinktos motyvavimo priemonés ir biidai socializacijos proceso metu skatina nauja
darbuotoja kaip galima greiCiau prisitaikyti prie darbo ir organizacijos, siekti aukStesniy darbo
rezultaty ir didesnio susitapatinimo su organizacija.

Organizaciné komunikacija

Pasak StoSkaus ir BerZinskienés (2005) ,,komunikacija organizacijoje — tai dviejy ar daugiau

zmoniy pasikeitimo informacija, Ziniomis, nuomonémis, id¢jomis, ketinimais procesas, vienijantis
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atskiry organizacijos grupiy veiksmus siekiant bendro tikslo.“ (p.187). Taigi siekiant efektyvios
organizacijos veiklos reikia uZztiktinti pasikeitima informacija, Ziniomis, jausmais, mintimis tarp
organizacijos ir jos aplinkos, tarp jvairiy organizacijos valdymo lygiy, tarp padaliniy, skyriy ir
darbuotoju. Vadybos autoriai’ pabrézia, kad organizacijoje komunikavimas atlicka dvi pagrindines
funkcijas: remti organizacijos tikslus, politika bei programas (uZtikrina savalaik] pasikeitima
informacija, siekiant bendry organizacijos tiksly) ir patenkinti informacijos vartotojy poreikius
(skirta tiek iSorinés aplinkos vartotoju, tiek savy darbuotojy informavimui).

Komunikacijos procesas organizacijoje vyksta horizontalia ir vertikalia kryptimis. Vertikali
komunikacija skirstoma 1 komunikacija ,,aukStyn* ir komunikacija ,,Zemyn*.

Darbuotojas, kad galéty nukreipti savo veiksmus 1 bendra organizacijos tikslo siekima efektyviai
vykdydamas jam pavestas uzduotis, privalo Zinoti ne tik informacija biiting jo tiesioginéms pareigoms
vykdyti, bet ir bendradarbiy informacijos poreikius, neiSvengiamai ir bendra organizacijos padéti, jos
vieta rinkoje, jos laim¢jimus ir problemas. Todél vadovai organizacinés komunikacijos proceso metu
turéty naudoti komunikavimo krypti ,,zemyn*, kad darbuotojams pateikti informacija apie ju darbo
uzduotis, veiklos tikslus, tobulinimo kryptis, ivertinimus, perduoti nurodymus, darbines instrukcijas ir
paaiskinimus, apmokymuy instrukcijas, procediiring informacija, taip pat neturéty darbuotojy aplenkti ir
informacija apie aukStesniyjy valdymo lygiy veiksmus, numatomus veiklos planus, iSkylancias
problemas.

Vadovai taip pat turéty gauti pakankamai informacijos 1§ savo pavaldiniy, kad galéty priimti
tinkamus sprendimus, vykdyti patobulinimus, apibrézti veiklos tikslus ir uzdavinius. Siai funkcijai
atlikti naudojama komunikacija ,,aukStyn®, kai ivairi informacija perduodama i§ Zemesniy valdymo
lygmeny 1 aukstesnius. Pavaldiniai, naudodamiesi Siuo informacijos perdavimo bidu turi suteikti
vadovams griztamaji rySi apie tai, kaip jiems sekasi vykdyti pavestas uzduotis, suteikti informacija
apie neiSsprestas darbo problemas, pasitlyti darbo procesu patobulinimus ir kt. IS pateikiamos
informacijos vadovai susidaro ispudi, ka darbuotojai mano apie savo darba, bendradarbius ir
organizacija apskritai.

Horizontali komunikacija vyksta tarp asmeny esanfiy tame pafiame organizacijos
hierarchiniame lygmenyje, kurios pagrindinés funkcijos yra uzduoCiy koordinavimas, problemy
sprendimas ir konflikty Salinimas.

Apibendrinant biitina akcentuoti komunikacijos svarba organizacijai ir efektyviai jos veiklai. Tik
reguliariai ir visapusiskai informuoti darbuotojai gali tinkamai jvykdyti jiems pavestas uzduotis ir
tvertinti savo darbo rezultatus. Gaudami informacija darbuotojai jaucia mazesng itampa darbe,
pageréja organizacijos mikroklimatas, padidéja darbuotoju saugumo jausmas. Visaapimantis

informavimas leidzia kiekvienam darbuotojui pajusti rysi su organizacija, pasijusti jos dalimi. Juk dél

" A. Sakalas , V. Silingiené, (2000, p. 91), S.Stoskus, D. Berzinskiené (2005, p. 186)
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svarbios informacijos slépimo ar nutyléjimo padid¢ja darbuotoju nuogastavimai ir itarin¢jimai deél
aukstesnio rango vadovy ketinimuy, o tai gali ilgam ir visiSkai sutrikdyti organizacijos darba.

Naujy darbuotoju socializacijos procese informacija ir jos perdavimas vaidina svarbiausia
vaidmeni. Taigi, jei komunikacijos procesas organizacijoje vyks sklandziai ir naujam darbuotojui
informacija bus pateikta laiku, tinkamais komunikacijos kanalais ir priemonémis, ji bus stabili,
kokybiska, patikima, pakankama, aiski ir objektyvi, naujoko socializacijos laikas sutrumpés.

Organizaciné kultiira

Organizaciné kultira — tai nuostaty, isitikinimy, vertybiy, kuriomis remiasi organizacija
vykdydama savo veikla ir sickdama savo tiksly, sistema, pripaZistama jos nariy, veikianti ju elgesi,
palaikoma organizacijos istorijos, legendy ir mity bei pasireiSkianti tradicijomis, ceremonijomis,
ritualais ir simboliais.

ISanalizavus autoriu8 teorines nuostatas reikty akcentuoti tokia organizacinés kultiiros svarba ir
organizacijai, ir darbuotojui :

e suteikia organizacijai unikalumo, iSskiria ja 1§ kity, nes kiekvienoje i§ ju vyrauja savitos

vertybés, elgesio normos, tradicijos;

e teikia tapatumo, identiSkumo jausma organizacijos nariams, jie labiau jauciasi organizacijos
dalimi;

e susitiprina organizacijos, kaip socialinés sistemos, stabiluma;

e stiprina bendrumo jausma, sukuria darna, lojaluma, padeda ugdyti atsidavima organizacijai
bei sustiprina jsipareigojima jai ir jos misijai, taigi mazina darbuotojy kaita;

e skatina darbuotojy bendradarbiavima, gerina sprendimy priémimo procesa ir taip didina
organizacijos efektyvuma;

e padeda iSsiaiSkinti ir sustiprinti elgesio standartus; nukreipia bei formuoja darbuotojy
nuostatas ir elgsena;

e sumazina dviprasmiSkuma, nes pasako darbuotojams, kaip reikia dirbti, kaip elgtis
organizacijoje;

e leidZia darbuotojams pasijusti svarbiems ir reikSmingiems, o tai savo ruoZtu skatina juos
naSiau dirbti, siekti organizacijos tiksly, jausti pasitenkinima savo veikla, o tai sumazina
darbuotoju polinki palikti organizacija.

Apibendrinant, organizacijos kultira socializacijos procesui svarbi tuo, kad organizacijos

nariams suteikia tapatumo jausma; sumazina dviprasmiSkuma pasakydama, kaip reikia elgtis,
bendrauti, dirbti; nukreipia ir formuoja darbuotoju nuostatas ir elgsena, sustiprina lojaluma, atsidavima

organizacijai bei mazina darbuotoju polinkj palikti organizacija. Zvelgiant i§ organizacijos

¥ B. Martinkus ir k t. (2010), P. Jucevi¢iené (1996), A. Stankevi¢iené, L. Lobanova (2006), S. P. Robbins (2006), L.
Preiksiené (2003)
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perspektyvos sékminga asmens socializacija yra vienas 1§ tiesioginiy biidy, kuriuo yra perduodama ir
i$laikoma organizaciné kultiira. (Zukauskaité, 2009)

Abibendrinant padarytas izvalgas apie socailizacijos procesa itakojanius veiksnius galima
tvirtinti, kad jei individas jauciasi pilnateisiu ir visaverciu organizacijos nariu, tai yra visy veiksniy
grupiy funkcija. Darbuotojo socializavimuisi organizacijoje itakos turi ne tik jo asmeninés savybés,
vertybinés orientacijos, amzius, patirtis, motyvacija, bet ir Seimos nariy poziiiris | organizacija bei
organizacijos kultiira, motyvavimo politika, vadovavimo stilius, bendravimo stilius, darbo ivertinimas,

komunikacijos procesas ir vadovo, kolegu pozitiris 1 naujoka.



2 METODOLOGINE DALIS. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

Vaiky globos namai yra specifinés institucijos, kuriose darbuotojy s¢kminga/nes¢kminga

socializacija bei jos pasekmés itakoja ne tik istaigos veiklos sékminguma, bendruomenés nariy

tarpusavio santykius, bet ir auklétiniy sékminga socializacija, psiching savijauta. Tyrimu siekiama

i$siaiSkinti, ar Vilniaus miesto vaiky globos namuose teisingai interpretuojamas socializacijos

procesas, ar skiriamas pakankamas démesys naujuy darbuotojy socializacijai, ar suteikiama reikalinga

informacija, parama ir pagalba. Vaiku globos namuy nauju darbuotoju vientisas socializacijos procesas,

Jo organizavimo ypatumai néra tyrinéti.

Tyrimo tikslas: iStirti ir palyginti dviejy Vilniaus miesto vaiky globos namy naujy darbuotoju

socializacijos proceso ypatumus, identifikuoti pagrindines problemas, su kuriomis susiduria nauji

darbuotojai integruojantis | organizacija bei parengti konkreCias rekomendacijas Sio proceso

tobulinimui.

Tyrimo uzdaviniai:

iStirti ir palyginti darbuotoju atrankos proceso (iSankstinés socializacijos) ypatumus
dviejuose Vilniaus miesto vaiky globos namuose;

iStirti ir palyginti adaptacijos proceso (susidirimo etapo) ypatumus dviejuose Vilniaus
miesto vaiky globos namuose;

1Stirti ir palyginti integracijos (pasikeitimo ir iSmokimo etapo) ypatumus dviejuose Vilniaus
miesto vaiky globos namuose;

18tirti ir palyginti bendra darbuotojy socializacijos lygi, identifikuoti pagrindines problemas,
su kuriomis susiduria dviejy Vilniaus miesto vaiky globos namy personalas integruojantis |

organizacija bei nustatyti nauju darbuotoju socializacijos proceso tobulinimo sritis.

Tyrimo hipotezé: Vilniaus miesto vaiky globos namuose skiriamas nepakankamas démesys

naujy darbuotojy socializacijai, procesas néra sistemingas ir tinkamai organizuojamas.

Tyrimo metodas

Atsizvelgiant 1 tyrimo tiksla bei uZzdavinius pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas:

1) anketinés apklausos metodas pasirinktas, nes leidZzia per palyginti trumpa laika

apklausti daug tiriamyjy, surinkti daug informacijos, kuri suteikia galimybg nustatyti
désningumus tiriamojoje srityje. Taip pat anketos anonimiSkumas lemia didesni respondenty
atvirumag ir sazininguma. Surinkta informacija anketinés apklausos metodas leidzia apdoroti
statistiniais metodais. Anketavimas yra aiSkus, paprastas, nedviprasmiSkas ir patikimas

apklausos metodas;
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2) statistinis metodas taikytas atliekant tyrimo duomeny statistini jvertinima. Tyrimo
duomenys apdoroti programine jranga SPSS for Windows 19 versija. Duomeny analizéje be
Iprasty procenty ir dazniy buvo skaiCiuojamas vidurkis ir moda. Analizuojant duomeny
statistin reik§minguma buvo taikomas X*(Chi kvadratas) neparametrinis kriterijus, konkre¢iai
homogeniSkumo kriterijus, kuris taikomas, kai keliose imtyse stebimas vienas ir tas pats
kintamasis.

Buvo atlikta kiekybin¢ (rezultatai apraSomi lenteliy, diagramy, grafiky pavidalais) ir kokybiné

(gauty duomeny moksliné interpretacija) duomeny analizg.

Tyrimo instrumento charakteristika

Atsizvelgiant | teorin¢je dalyje atlikta darbo temos moksling analizg, i8kelta tiksla ir uzdavinius
bei remiantis metodologine socialiniy tyrimy literatira’ pacios tyréjos suformuluotas tyrimo
instrumentas — anketa. Anketa sudaro 24 uzdaro/pusiau uzdaro tipo klausimai, i kuriuos atsakoma
pazymint tinkancio atsakymo varianta/us arba kelis teiginius/nuostatas, kuriems pritariama. Taip pat
daugelyje klausimy pateikiama tuS¢ia eiluté, kurioje respondentai patys gal¢jo iraSyti norima
atsakyma, jei nei viena i§ pateikty alternatyvu neatspindi respondento nuomonés. Siekiant iSsiaiSkinti
kuo daugiau naujy darbuotoju socializacijos proceso ypatumy tiriamose organizacijose prie kiekvieno
1§ klausimuy buvo pateikta 4 - 19 atsakymy varianty/teiginiy. Atsakymuose 1 kai kuriuos klausimus
naudojamos nominalinés, ranginés, nuostaty bei intervalinés skalés.

Anketos zangin¢je dalyje pristatoma, kas ir kokiu tikslu atlieka tyrima, pateikiama anketos
uzpildymo instrukcija, ivardijamos tyrimo rezultaty panaudojimo galimybés, akcentuojamas tyrimo
anonimiskumas.

Pagrindin¢je anketos dalyje komponuojami klausimai tiesiogiai susij¢ su iSkeltais tyrimo
uzdaviniais. Anketos klausimai diferencijuojami { 4 dimensijas:

e Siekiant jvertinti ir palyginti darbuotojy atrankos proceso ypatymus vaiky globos namuose
bandoma iSsiaiskinti pagrindinius priémimo i darba aspektus bei perduodamos informacijos
kieki atrankinio pokalbio metu, kurie itakoja darbuotojo socializacija (2, 3, 4 kl.).

e Siekiant itirti ir palyginti adaptacijos proceso ypatumus vaiky globos namuose bandoma
vertinti, kiek jvairaus pobtidzio informacijos ir kokiais biidais gauna darbuotojai bei kokie
adaptavimo variantai yra taikomi organizacijose (5, 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13 kl.).

e Siekiant iStirti ir palyginti darbuotojy integravimo ypatumus vaiky globos namuose norima
atskleisti, kokie integracijos biidai taitkomi organizacijose bei {vertinti integracijos proceso

sekmg (14, 15 kL).

? K. Kardelis (2005), R. Tidikis (2003)
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e Siekiant jvertinti ir palyginti bendra darbuotojy socializacijos lygi, identifikuoti pagrindines
problemas, su kuriomis susiduria darbuotojai integruojantis | organizacija bei nustatyti
socializacijos proceso tobulinimo sritis vaiky globos namuose interpretuojami visy
socializacijos proceso etapy tyrimo rezultatai bei papildomi klausimai: kiek darbuotojai
jauciasi tikraisiais organizacijos nariais (16 kl., pagal Zukauskaité (2008)), kaip sieja savo
ateit] su organizacija (17 kl.), kokios yra organizacijos palikimo priezastys (18 kl.) ir
socializacijos proceso tobulinimo sritys (19 kl.).

Taip pat anketoje pateikiamas dar vienas papildomas klausimas (1 kl.) siekiant iSsiaiSkinti, ar

tiriamy organizaciju darbuotojai teisingai suvokia socializacijos organizacijoje proceso samprata.

Anketos pabaigoje pateikiami klausimai siekant nustatyti respondenty demografinius duomenis
(Iytis, amzius, §iuo metu organizacijoje uzimamos pareigos, iSsilavinimas, darbo stazas (20, 21, 22, 23,
24)).

Tyrimo eiga

Tyrime naudotas klausimynas patikrintas per Zvalgomaji tyrima su nedidele respondenty grupele.
Po apklausos su tiriamaisiais aptarta, ko jie nesuprato, su kokiais sunkumais susidire pildydami
anketa, kaip jie ja vertina, iSnagrinéti anketos privalumai ir trikumai, klausimynas pakoreguotas.
Tyrimas vyko dviejuose Vilniaus miesto vaiky globos namuose 2012 m. vasario — kovo mén.
Tiriamieji buvo apklausiami asmeniskai tyréjai atéjus 1 darbo vieta ir i8dalinus anketas.

Atliekant tyrima buvo laikomasi apklausos etikos principy. Prie§ pradedant vykdyti apklausa
buvo kreiptasi | organizacijas, kuriose vykdomas tyrimas, prasant leisti atlikti anketing apklausa.
Pasirinkty organizaciju vadovai sutiko, kad buty atlickama personalo apklausa jy vadovaujamose
organizacijose, bet pageidavo, kad organizacijos nebity jvardijamos. IS visy anketinéje apklausoje
dalyvavusiy organizacijos darbuotoju buvo gautas sutikimas dalyvauti apklausoje. Sutikusiems
dalyvauti apklausoje respondentams buvo pateikta informacija apie tyrimo tiksla, nurodoma tyrimo
nauda jo dalyviams bei organizacijai, paaiSkinama, kad visi tyrimo rezultatai bus panaudoti tik mokslo
tikslais, sisteminami ir analizuojami tik apibendrintai, todél garantuojamas anonimiskumas,
neatpazistamumas, konfidencialumas. Dalyviai supazindinti su anketos turiniu, pateikta anketos

uZpildymo instrukcija.

Tyrimo imtis

Planuojant atlikti tyrima, labai svarbu nustatyti imt, kuria remiantis biity galima pagristi iSkeltas
hipotezes ir padaryti statistiSkai teisingas iSvadas. Statistinis imties dydZio nustatymas, kai visuma yra
maza, atliekamas naudojant V. I. Paniotto formulg:

n=1/(A*+ 1/N), kur

n — reikiamas respondenty skaicius;
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A — paklaida (nuo 1 proc. iki 5 proc.)

N — tiriamos visumos dydis.

Tyrime dalyvaujanciuose Vilniaus miesto vaiky globos namuose A dirba 51 darbuotojas, B — 46
darbuotojai. Taigi remiantis formule, reikiamas apklausti respondenty skaicius yra toks:

[staiga A: n=1/(0.05>"1/51)

n=45;
[staiga B: n = 1/(0.05> " 1/46)
n=41.

Organizacijoje A iSdalinta 45 anketos, graZinta 43; organizacijoje B — 41 anketa, grazinta 37.
Anketin¢je apklausoje dalyvavo 43 organizacijos A darbuotojai, o tai sudaro 84,3 procentus visy
darbuotoju; organizacijoje B - 37 darbuotojai, o tai sudaro 80,4 procentus visy darbuotojy. Pasirinktas

atrankos patikimumas reprezentatyvumo pozitiriu yra pakankamas.

Tirty Vilniaus miesto vaiky globos namy institucijy trumpa charakteristika

Vilniaus miesto vaiky globos namai (A, B) — Vilniaus savivaldybés biudzZetinés istaigos, kuriy
veikla grindziama Lietuvos Respublikos Konstitucija, Europos Sajungos teisés aktais, LR civiliniu
kodeksu, LR biudZetiniy istaigy istatymu ir kitais LR istatymais ir norminiais teisés aktais. Vaiky
globos namy tikslas — uztikrinti vaiky globos namuose efektyvy ir kokybiska globos, ugdymo ir
socialiniy paslaugy teikima, palaikyti aplinka, kurioje vaikas galéty saugiai augti, vystytis ir tobuléti
bei pasiruoSty savarankiSkam gyvenimui visuomene¢je. [staigos misija — tai globa, kokybiSkas
ugdymas, siekiant uztikrinti lygiateisi ir pilnavert] vaiky poreikiy tenkinima ir juy integracija 1
visuomeng. Vaiky globos namuose didelis démesys skiriamas vaiky meniniam, darbiniam ugdymui,
profesiniam orientavimui, laisvalaikiui bei vaiko sveikatos saugojimui ir stiprinimui.

Vaiky globos namy institucijai vadovauja direktorius, kuri nustatyta tvarka i pareigas skiria ir
atleidZia 18 juy Savivaldybés taryba. Direktorius planuoja, organizuoja ir koordinuoja istaigos darba bei
atsako uz jos veikla; tvirtina globos namy vidaus tvarkos taisykles; nustatyta tvarka priima ir atleidzia
istaigos darbuotojus, kontroliuoja ju atlieckamy uzduo¢iy vykdyma, skatina juos, telkia kolektyva

globos namy tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti, kiirybinei veiklai, rlipinasi juy profesiniu tobuléjimu.
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Direktorius
A A 4
Pavaduotojas Pavaduotojas
ugdymui ukio reikalams
A A
Socialinis/pedagoginis personalas: Techninis — tikio personalas:
pedagogai, socialiniai pedagogai, socialiniy darbuotojy padéjéjai,
socialiniai darbuotojai, neformalaus sveikatos prieziliros specialistai,
ugdymo pedagogai, psichologas sekretorius, sandélininkai, vir¢jos,
skalbéjos, valytojos ir kitas
aptarnaujantis bei pagalbinis
personalas

4 paveikslas. Vaiky globos namy vidaus struktiira

Respondenty demografinés charakteristikos

Apklausoje dalyvave respondentai pagal lyti pasiskirsté taip (zr. 5 paveikslas):
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Moteri BAN-43 EBN-37 yra

5 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (proc.)

Kaip rodo tyrimo duomenys didzioji dalis respondenty pagal lyti tyrime dalyvavo moterys: 86
procentai organizacijoje A ir 87 procentai organizacijoje B.
Tyrimo duomenys rodo (6 paveikslas), kad dauguma respondenty tiriamose organizacijose yra

nuo 20 iki 40 mety. Organizacijose daugiau (45%, 35%) respondenty 31-40 mety amziaus.
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metai

6 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy (proc.)

Kaip rodo tyrimo rezultatai (7 paveikslas) abiejose organizacijose didzioji dalis respondenty turi
aukstaji iSsilavinima, organizacijoje A daugiau respondenty (44%) yra igij¢ aukstaji universitetini, o
organizacijoje B (46%) - aukstaji neuniversitetinj i$silavinimus ir daug maziau baigé magistrantiira

(9%, 19%).

Doktoranttra
Magistrantiira

Aukstasisuniversitetinis

Aukstasis neuniversitetinis
HBN-37
B AN-43

Spec. Vidurinig
Vidurinis

Nebaigtas vidurinis

Pagrindinis

0 10 20 30 40 50

7 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg (proc.)

Ivertinus respondentus pagal ju pagal ju atlickama darba organizacijoje (8 paveikslas)
paaiskéjo, kad didzioji dalis abiejy istaigu respondenty organizacijoje dirba socialini/pedagogini darba
(56%, 73%), organizacijoje A daugiau respondenty (39%), nei organizacijoje B (25%) dirba
techninius/tikio darbus. Pagal vadovaujanti darba abiejose organizacijose respondentai pasiskirsté

beveik vienodai.
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Vadovaujanty darba Socialinypedagoging darba  Techninytkio darbus

A N-43
BB N-37

8 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal atliekama darbg jstaigoje (proc.)

Tyrimo duomenimis (9 paveikslas) istaigoje A dauguma respondenty turi 3-5 mety darbo staza
(39%), kiek maziau turi 1-3 mety darbo staza (28%). Istaigoje B dauguma respondenty joje dirba
daugiau nei 5 metus (40%), antroje vietoje respondentai, turintys 3-5 mety darbo staza (30%). Beveik

toks pat skaicius respondenty abiejose organizacijose turi darbo staza iki 1 metu.

Daugiau nei 5 metai

Daugiau nei 3-5 metai

EBN-37

Daugiu nei 1-3 metai A N-43

Iki 1 mety

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

9 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg jstaigoje (proc.)
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3 NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO YPATUMU
ANALIZE IR TOBULINIMO GALIMYBES DVIEJUOSE VILNIAUS MIESTO
VAIKU GLOBOS NAMUOSE

Socializacijos organizacijoje proceso suvokimo tyrimas

Pirmiausia tyrimu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kaip tiriamy organizacijyu darbuotojai supranta
atrankos, adaptacijos ir integracijos procesus, nes nuo suvokimo lygmens ir teisingo socializacijos
proceso interpretavimo priklauso minéty procesuy pobiidis ir eiga. Organizacijy vadovy nepakankamai
aiSkus Siy procesy suvokimas gali neigiamai paveikti atskiry etapy ir bendra socializacijos proceso
raida, nes vadovai yra atsakingi uz naujuy darbuotoju socializacijos proceso organizavima, kontrol¢ bei
vykdyma. Tuo tarpu darbuotojy atskiry socializacijos etapy nesupratimas ir neteisingas interpretavimas
pavercia juos ne aktyviais Sio proceso dalyviais, kurie patys gali itakoti ir koreguoti proceso eiga, o tik
pasyviais stebétojais ar paklusniais vykdytojais.

Respondentams ijvertinti buvo pateikti teiginiai, apibudinantys atrankos, adaptacijos ir
integracijos procesus (zr. 2 Priedas, 1 ir 2 lentelés). Tiriamy organizacijuy darbuotojai daznai klydo
vertindami minétuosius procesus, taciau 1§ esmés nurodé teisingus teiginius. Respondentai turi
maziausiai Ziniy apie atrankos pokalbio metu vykstancius procesus, nes dalis ju visus tris atrankos
procesa apibiidinancius teiginius priskyré adaptacijai. Istaigos B respondentai viena i$ atrankos
proceso teiginiy (procesas, kurio metu iSsiaiSkinama, ar asmens profesinés zinios, iglidziai, asmeninés
savybes, vertybinés nuostatos, tikslai dera su organizacijos reikalavimais) visai neteisingai priskyré
adaptacijai ir integracijai. Procesu, kuriy metu pateikiamas realistinis organizacijos ir biisimo darbo
vaizdas; i$siaiSkinama, ar asmens profesinés zinios, iglidziai, asmeninés savybés, vertybinés nuostatos,
tikslai, poziiiriai dera su organizacijos reikalavimais bei kultiira, priskyrimas adaptacijos procesui
atskleidzia, kad atrankos pokalbis tiriamose organizacijose néra tinkamai organizuotas, netampa
vertybiy, likesciy, nuostaty derinimo instrumentu. Taip pat abiejy tirty jstaigy darbuotojai neatpazino
kai kuriy adaptacijos teiginiy priskirdami juos integracijos procesui ir maziausiai klydo vertindami
integracijos proceso teiginius. Analizuojant duomenis pastebima, kad organizacinés kultaros
elementus talpinantys atrankos, adaptacijos ir integracijos procesus apibiidinantys teiginiai yra
maziausiai atpazistami respondenty, o tai rodo kultiiros svarbos nejvertinima atrankinio pokalbio metu.

Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, kad tiriamy vaiky globos namy darbuotojy supratimas
apie atrankos, adaptacijos ir integracijos procesus yra gana silpnas, nepakankamai aiSkus, taigi ne visai

teisingai interpretuojamas socializacijos procesas.
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3.1 Darbuotojy atrankos proceso ypatumuy tyrimas

Viena svarbiausiy iSankstinés socializacijos etapo daliy - atrankos procesas. Populiariausias
darbuotojy atrankos metodas — darbo interviu. Organizacijos pasitelkia interviu metoda, kad
iSsiaiSkinty ar kandidato profesinés zinios, igiidziai, gebéjimai, asmeninés savybeés, vertybinés
nuostatos atitinka konkrec¢iai pareigybei keliamus reikalavimus ir dera su organizacijos vertybémis,
tikslais ir paprociais. Atrankos pokalbis taip pat leidzia suderinti potencialaus darbuotojo ir
organizacijos abipusius lukescius, interesus, isisamoninti abipusius isipareigojimus ir atsakomybes.
Tyrimu noréta atskleisti, kg ir kieno iniciatyva tiriamuose vaiky globos namuose buvo siekiama

iSsiaiSkinti atrankos pokalbio metu (zr. 10 paveikslas) bei kokia informacija potencialiems

darbuotojams buvo pateikta priémimo j darba metu (zr. 11 paveikslas).
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Arlosyprofesines  ArJisyasmenines  ArJasyvertybinés  ArJusy pozidiis ArTosyprofesings  ArJisyasmeninés  ArJasyvertybinés — ArJasy pozifiris
Zniosir jgidziai  savybeésderasu darbo  nuostatos derasu sutampa su Ziniosir jgidzial  savybesderasu datbo  nuostatos derasu sutanipa su

atitinkaJisy pareigyber — pasiiilym organizacijos  organizactjostikslais, atitinkaJisy pareigybei pasidlymu organizacjos  organizactjos tikslais,

keliamus reikalavimus vertybemis paprotiais keliamusreikalavimus vertybemis paprociais

#Darbdavio iniciatyva @Mano iniciatyva 8 Atrankos pokalbio metu nebuvo apie tai kalbéta #Darbdavioiniciatyva BManoiniciatyva M Atrankos pokalbio metu nebuvo apietai kalbeta

Organizacija A (N- 43) Organizacija B (N- 37)

10 paveikslas. Vadovy ir darbuotojy siekiama informacija atrankos pokalbio metu (proc.)
Lyginant abiejy jistaigu duomenis Siuo klausimu statistiSkai reikSmingy skirtumy néra.

Daugumos respondenty nuomone atrankos pokalbio metu aptariami dalykai yra inicijuojami paties
darbdavio. Atranka vykdancius asmenis abiejose tiriamosiose organizacijose labiausiai domino, ar
potencialaus darbuotojo profesinés zinios, igiidziai ir asmeninés savybés dera su darbo pasitilymu.
Profesiniy ziniy ir igiidziy svarba pazymeéjo 93% ir 81% respondenty, o asmeniniy savybiy — 79% ir
70%. Siek tiek daugiau nei pusé apklaustyjy teigia, kad darbdaviai vertino, ar ju vertybinés nuostatos
dera su organizacijos vertybémis (56%, 57%) ir tik tre¢dalis, darbuotoju poziiiriu, vadovy doméjosi, ar
kandidato pozitiriai sutampa su organizacijoje vyraujancia kultiira (37%, 30%).

Atrankos pokalbio metu (Zzr. 11 paveikslas) atranka vykdantys asmenys abiejose istaigose

potencialius darbuotojus informavo apie pareigybés funkcijas (88%, 92%), darbo organizavimo tvarka
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(77%, 95%), nurodé¢ darbo uzmokesti (91%, 100%), dauguma paaiskino jgaliojimy ir atsakomybeés
ribas (56%, 68%) ir tik apie puse respondenty teigé buve informuoti apie organizacijos tikslus, misija,
vizija (44%, 54%). Kaip matyti ekonominiai ir organizaciniai aspektai yra aptariami gana placiai.
Analizuojant duomenis pastebéta, kad kai kurie pagrindiniai organizacinés kultiiros elementai
atrankinio pokalbio metu neaptariami beveik visai. Tik maZiau nei trecdalis apklausty respondenty
pazymi, kad su darbdaviais aptaré organizacijoje organizuojamus mokymus ir kvalifikacijos kélimo
programas, karjeros galimybes bei organizacijoje vyraujancia organizacing kultiira. Taip pat didzioji
dalis respondenty nurodé, kad atrankinio pokalbio metu organizacijos reputacijos, ateities plany,
socializacijos proceso ypatumy klausimai nebuvo aptariami. Lyginant abiejy imoniy duomenis

statistinis skirtumas pastebétas, kalbant apie darbo organizavimo tvarka (¥2=4,97; df=1; p<0,05).

Izaliojimy ir atsakomybeszribas .
Organizacijos reputacija m
Pareigybes funkcijas ?%
Organizacijos ateities planus *
Organizacijos tikkslus, misija. vizija I‘*
Mokymusir kvalifikacijos kelimo programas “% = A N-40
Darbo uzmolkestj % EBN-37
Karjeros galimybes .‘#
Socializacijos procesoypatumus ?%
Darbo organizavimo tvarka %
Informacija apie vyraujandéia organizacineg "
Kultiira #

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

11 paveikslas. Atrankos pokalbio metu potencialiam darbuotojui pateikiama informacija (proc.)
ISankstinés socializacijos etape iSskiriami du pagrindiniai veiksniai: realus organizacijos ir realus

darbo ivertinimas. Todél labai svarbu, kad jau atrankos pokalbio metu kandidatui biity kuo aiSkiau,
tiksliau ir realistiSkiau pristatomas biisimas darbas ir organizacijos vaizdas, kuo labiau sumazintas
atotrukis tarp likesCiy ir tikrovés, nesistengiant pagraZinti kai kuriy nemaloniy darbo aspekty.
Anketinés apklausos metu respondenty buvo praSoma jvertinti atrankos pokalbio metu pateikta
informacija apibudinant organizacija ir busima darba (Zr. 12 paveikslas). Lyginant abiejy imoniy
duomenis statiSkai reikSmingy skirtumy néra (¥2=2,25; df=3; p>0,05). Tik Siek tiek daugiau nei pusé
tirty vaiky globos namy instituciju apklaustyju nurodé¢, kad darbdaviai pateiké realistinj organizacijos
ir biisimo darbo vaizda (58%, 54%) iSlaikant pusiausvyra tarp teigiamuy ir neigiamy darbo aspekty.
Net 38% respondenty pazymejo, kad priimant juos i darba buvo pateiktas idealus, o ne subalansuotas
organizacijos ir biisimo darbo vaizdas. Tuo tarrpu tik 5 procentai apklaustyjy teigé, kad apibiidinant

busima darba ir organizacija pateikti teigiami bei ypac¢ koncentruojamasi i neigiamus aspektus.
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12 paveikslas. Potencialiam darbuotojui atrankos pokalbio metu pateikta informacija
apibadinant organizacijq ir basima darba (proc.)
Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad kas treCiam tiriamy organizacijy darbuotojui atrankos

pokalbio metu pateikiamas idealus organizacijos ir biisimo darbo vaizdas koncentruojantis tik {
teigiamus aspektus ir ignoruojant neigiamus, ko pasekoje busimas darbuotojas formuojasi tikrovés
neatitinkancius liikesCius bei nuostatas ir susiduria su sunkumais tolesniuose socializacijos proceso
etapuose. Atrankinio pokalbio metu atranka vykdantys asmenys siekia jvertinti potencialaus
darbuotojo profesines zinias ir igiidzius, asmenines savybes; paaiSkinti darbo organizavimo tvarka,
darbuotoju atsakomybg, pareigybés funkcijas, informuoti apie darbo uzmokesti, taciau vertybiy
suderinamumas vertinamas tik i§ dalies, o tobul¢jimo, saviugdos galimybés, ateities perspektyvos,
asmens isiliejimo { organizacing kultira ypatumai ir kitai klausimai, susij¢ su potencialaus darbuotojo
asmeniniais liikes¢iais ir interesais, apskritai nustumiami i antra plana. Taigi iSankstinés socializacijos
etapo dalis — atrankinis pokalbis — tiriamuose vaiku globos namuose susijusi su darbuotojo profesine
kompetencija bei kitais su darbu organizacijoje susijusiais aspektais, ignoruojant potencialaus
darbuotojo socialinés kompetencijos aspekta. Dvasinéms vertybéms, susijusioms su organizacine
kulttira bei asmens tobuléjimu, vystimusi, néra skiriama pakankamai démesio. Tokio tipo atrankos
metu nevyksta abipusiu likesCiy, isipareigojimy, ateities plany derinimas tarp darbdavio ir
potencialaus darbuotojo, kas trukdo daugumai kandidaty numatyti sékmingo isiliejimo | organizacija

galimybes ir sudaryti abiems puséms naudinga psichologini kontrakta.

3.2 Darbuotojy adaptacijos proceso ypatumy tyrimas

Susidiirimo etape iSskiriamos trys adaptavimo formos: profesin¢ adaptacija (susipaZinimas su
darbu, darbo vieta, atlickamomis funkcijomis), organizaciné adaptacija (susipazinimas su organizacija
ir jos veikla), socialiné — psichologiné adaptacija (tarpusavio ir darbo santykiy su kolegomis
itvirtinimas, organizacijos ir darbo grupés suformuoty normy, vertybiy, tradiciniy pozitiriy ir standarty

isisavinimas). Sékmingai nauju darbuotojy adaptacijai reikia pateikti savalaike, iSsamia, stabilia,
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patikima, pakankama bei kokybiska informacija apie atlickama darba (techniné, referentiné ir
tvertinimo informacija), darbo kolektyva (socialiné informacija) bei organizacija (normatyviné,
organizaciné ir galios informacija). Gaunama informacija sumaZzina netikruma, nezinomybg, nerima
bei itampa patiriama darbe bei didina darbuotojo saugumo jausma. Anketinéje apklausoje buvo
siekiama jvertinti, kiek jvairaus pobiidzio informacijos (mokymosi turinys) gauna tirty vaiky globos
namy darbuotojai isiliej¢ 1 organizacija.

4 lentelé. Darbuotojui pateikta informacija apie organizacija adaptacijos metu (proc.)

Informacija apie organizacija: Organizacija A N- 43 Organizacija B N- 37

Taip | I§ dalies | Ne | Taip | IS dalies | Ne

Normatyviné
1.0rganizacijos tradicijos, paprociai, ritualai 39 47 14 32 49 19
2.0rganizacijos vertybés 46 33 21 30 51 19
3. Organizacijos elgesio ir bendravimo taisyklés 56 42 2 70 19 11
4. Organizacijos tikslai, misija, vizija 49 39 12 53 28 19
5. Organizacijos istorija 19 49 32 14 43 43
Organizaciné
6. Paaukstinimo kriterijai organizacijoje 5 44 51 11 47 42
7. Organizacijos darbo taisyklés ir normos 84 14 2 83 14 3
8. Organizacijos organizaciné ir funkcinés struktiiros 44 47 9 33 58 9
9. Organizacijos teikiamos paslaugos/produktai 42 49 9 65 32 3
10. Vertingy iStekliy ir informacijos gavimo tvarka 23 42 35 27 60 13
11. Saugumo, nelaimingo atsitikimo, ligos iforminimo | 65 28 7 84 14 -
taisyklés
12.  Organizacijos finansiné situacija ir jos veiklos | 14 53 33 19 54 27
sékmingumas
Galios

13. Pagrindiniai vadovy titulai, pareigos, atsakomybés
pasiskirstymas 26 42 32 65 27 8
14. Kas organizacijoje priima svarbiausius sprendimus 33 53 14 43 46 11
15. Kas jtakingiausi Zmonés organizacijoje 46 14 40 35 41 24

Analizuojant 4 lentel¢je pateiktus anketinés apklausos duomenis matyti, kad naujiems
darbuotojams suteikiama nepakankamai informacijos apie organizacijos veikla, struktira, darbo
tvarka, kultoira, galios pasiskirstyma sékmingai organizacinei adaptacijai. Didzioji dalis
respondenty abiejose istaigose pazymejo, kad adaptacijos metu jiems buvo pateikta normatyviné
informacija apie organizacijoje vyraujancia kultlra: organizacijos elgesio ir bendravimo taisyklés
(56%, 70%). Apie pusé respondenty pazymejo, kad buvo informuoti apie organizacijos tikslus, misija,
vizija. [staigoje A 46% respondenty nurod¢, kad buvo pateikta informacija apie organizacijos vertybes.
Kita normatyviné informacija abiejy organizacijy respondenty nuomone pateikiama 1§ dalies, o
maziausiai informacijos arba jos nepateikiama visai apie organizacijos istorija.

Didzioji dalis respondenty nurodé¢, kad adaptacijos metu jiems buvo pateikta infomacija apie
organizacijos darbo taisykles ir normas (84%, 83%); saugumo, nelaimingo atsitikimo, ligos
tforminimo taisykles (65%, 84%). Kita organizacin¢ informacija (organizacijos struktiira, teikiamos
paslaugos, vertingy iStekliy ir informacijos gavimo tvarka) abiejose organizacijose pateikiama, bet i§
dalies, o apie paaukstinimo kriterijus organizacijoje bei organizacijos finansing situacija ir jos veiklos

sekminguma nebuvo pakankamai paaiSkinta. Tai dar labiau patvirtina prielaida, kad tiriamose
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organizacijose atrankos pokalbio metu organizacijos reputacijos bei ateities plany ir asmens
tobuléjimo, karjeros perspektyvy klausimai nebuvo aptarti. Siais klausimais stokojama informacijos ir
adaptacijos metu.

Analizuojant galios informacijos pateikima naujiems darbuotojams galima iSskirti tokias
tendencijas: vir§ triju nuoSim¢iy abiejy organizacijy apklaustyju nurodé¢, kad adaptacijos metu buvo
informuoti apie tai, kas organizacijoje priima svarbiausius sprendimus. Nuomonés iSsiskyré apie
pagrindinius vadovuy titulus, pareigas, atsakomybés pasiskirstyma — organizacijos A respondenty
nuomone $i informacija buvo pateikta, bet 1§ dalies, o organizacijos B didzioji dalis respondenty teigia,
kad ji buvo pateikta. Kas ijtakingiausi Zmonés organizacijoje — istaigos A apie puse¢ apklausty
darbuotoju pazyméjo, kad §i informacija buvo pateikta, o istaigos B respondentai - kad ji buvo
pateikta, bet didesn¢ dalis respondenty teigia, kad tik 1§ dalies.

[Sanalizavus tyrimo rezultatus galima teigti, kad adaptacijos metu pateikiama informacija apie
organizacijos veikla, veikimo biidus, procediiras, politika, organizacijoje vyraujancia kultira néra
pakankama sékmingam naujo darbuotojo jsiliejimui { organizacijos gyvenima bei prisiderinimui ir
organiSkam isijungimui { organizacijos veikla bei pritapimui prie organizacinés kultiiros.

Sékmingai profesinei adaptacijai biitina naujam darbuotojui pateikti iSsamia informacija,
kaip tinkamai atlikti darba, apie darbo atlikimo standartus bei suteikti griZtamajj rysj apie tai,
kaip Kkiti vertina pareigy atlikima. Gauti tyrimo duomenys (Zr. 5 lentelé) byloja, kad abiejose
istaigose adaptacijos metu naujiems darbuotojams suteikiama pakankamai referentinés informacijos
apie pareigybes tikslus ir uzdavinius (84%, 89%). Organizacijos B didzioji dalis respondenty pazymi,
kad pateikiama informacija apie igaliojimy ir atsakomybés ribas (84%), o kita referentiné informacija
pateikiama, bet ji pateikiama tik 1§ dalies. Vir§ penkiuy nuoSim¢iy (58%) organizacijos A apklaustyju
nurodo, kad adaptacijos metu jiems buvo pateikta informacija apie igaliojimy ir atsakomybeés ribas,
kita referentiné¢ informacija: standartai kaip atlikti darba produktyviai, efektyviai ir vadovo liikkes¢iai
darbuotojo atzvilgiu pateikiama, bet ji pateikiama 1§ dalies.

Analizuojant pateikiama techning informacija apie atlickama darba, pastebima, kad didzioji dalis
abieju tiriamy istaigy respondenty teigia, kad jiems adaptacijos proceso metu pateikiama §i techniné
informacija: darbo funkcijos, uzduotys (93%, 84%); supaZindinimas su darbo vieta, jos prieZilros,
saugumo reikalavimais (81%, 78%); supaZindinimas su darbo salygomis, taisyklémis ir reikalavimais
(72%, 81%). Kita techniné informacija: reikiamos irangos, medziagy ir informacijos gavimo tvarka;
darbo atlikimo terminai, abiejy organizacijy respondenty nuomone yra pateikiama, bet ne maza dalis
apklaustyju mano, kad ji pateikiama nepilnai — 1§ dalies. Tiriamy vaiky globos namy respondenty
nuomongs i1$siskyre ir tai irodo statistinis reikSmingumo testas, teiginyje - darbo kriivio paskirstymas -
(2=9,02; df=2; p<0,05). Daugiau organizacijos B respondenty paZzymi, kad jiems pateikiama

informacija apie darbo kriivio paskirstyma.
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Atlikus tyrimo duomeny analiz¢ apie jvertinimo informacijos pateikima naujiems darbuotojams,
pastebima, kad lyginant su kitomis informacijos grupémis, dauguma respondenty rinkosi atsakymo
varianta ,,i§ dalies”. Galima daryti prielaida, kad tirty vaiky globos namy darbuotojai stokoja
informacijos, kiek ju turimi jgiidZiai ir gebéjimai yra tinkami Siam darbui atlikti, kaip kiti kolegos
vertina ju darba, kokios yra silpnosios darbo atlikimo vietos, kokie yra darbo vertinimo kriterijai bei
galimybés biiti paaukStintam. Tai gali rodyti vadovo ar bendradarbiy nemokéjima ar nenora suteikti
naujam darbuotojui griZztamaji rysi apie jo veiklos s€kminguma/nesékminguma.

Lyginant tirty istaigy nuomones statistiSkai reikSmingi skirtumai pastebimi teiginiuose - kaip kiti
kolegos vertina Jiisu darba (%2=6,59; df=2; p<0,05) ir silpnosios darbo atlikimo vietos (¥2=7,92; df=2;
p<0,05). Didesn¢ dalis organizacijos A respondenty teigia gave daugiau informacijos apie tai, kaip kiti
kolegos vertina ju atlickama darba, ta¢iau maziau apie silpnasias darbo atlikimo vietas nei
organizacijos B apklaustieji. [vertinimo informacijos stygius neigiamai jtakoja socializacijos procesa,
nes atlikto darbo ivertinimas ir nuolatinis griZztamojo rySio suteikimas naujam darbuotojui yra labai
svarbus, nes skatina tinkama jo elgesi, didina motyvacija, leidzia itvirtinti privalumus, Salinti trukumus
bei informuoja apie socializacijos eiga.

Apklausos rezultatai byloja, kad adaptacijos metu naujam darbuotojui tiriamose organizacijose
pateikiama pakankamai referentinés ir techninés informacijos, apie tai kaip tinkamai atlikti darba,
kokie yra darbo atlikimo standartai, kokios yra darbo funkcijos ir uzduotys, tikslai ir uzdaviniai, taciau
ypatingai jauiamas griZtamojo rysio stygius, kuomet jvertinami darbuotojo atlickamo darbo rezultatai
ir kokybeé; elgsena; dalykinés ir asmeninés savybés veikianCios darbo atlikimo kokybg bei
organizacijos kultiiros, tiksly, vertybiy supratimas ir pozitiris | darba.

5 lentelé. Darbuotojui pateikiama informacija apie atlickama darba adaptacijos metu (proc.)

Informacija apie atliekama darba: Organizacija A (N —43) Organizacija B (N - 37)
Taip Is Ne Taip Is Ne
dalies dalies
Referentiné
1. Standartai kaip atlikti darba produktyviai, efektyviai 44 56 - 46 49 5
2. Pareigybés tikslai ir uzdaviniai 84 16 - 89 11 -
3. Igaliojimy ir atsakomybés ribos 58 35 7 84 13 3
4. Vadovo liikeséiai Jusy atzvilgiu 35 53 12 46 41 13
Techniné

5. Darbo kruivio paskirstyma 47 37 16 73 27 -
6. Darbo funkcija, uzduotis 93 7 - 84 16 -
7. Supazindinimas su darbo vieta, jos priezitiros, 81 19 - 78 22 -
saugumo reikalavimais
8. Reikiamos jrangos, medziagy ir informacijos 58 42 - 54 46 -
gavimo tvarka
9. Darbo atlikimo terminus 58 40 2 62 35 3
10. Supazindinimas su darbo salygomis, taisyklémis ir 72 28 - 81 19 -
reikalavimais

5 lenteles tegsinys kitame puslapyje
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5 lentelés tesinys

Ivertinimo

11. Jusy iglidziy ir sugebéjimy tinkamumas 19 49 32 30 57 13
atlickamam darbui

12. Kaip gerai atlickate savo darba 19 65 16 35 51 14
13. Darbo vertinimo kriterijus 14 58 28 14 70 16
14. Jusy galimybes biti paaukstintam 2 40 58 11 40 49
15. Kaip kiti kolegos vertina Jiisy darba 21 33 46 3 49 48
16. Silpnosios darbo atlikimo vietos 12 49 39 8 78 14

Sékmingos socialinés adaptacijos biitina salyga — naujam darbuotojui pateikiama informacija
apie kolegas ir santykiy su jais formavima bei kolektyvo suformuoty normy, vertybiy, tradiciniy
poziuriy perdavimas. Remiantis anketinés apklausos duomenimis (zr. 6 lentel¢) iSsiaiSkinta, kad
didziajai daliai abieju istaigy apklaustyju adaptacijos metu buvo pateikta informacija apie kolegu
uzimamas pareigas, pagrindines funkcijas (79%, 73%). Si informacija darbo pradzioje naujokui yra
labai svarbi, nes suteikia ziniy apie tai, kas ka daro, uz kokia sriti yra atsakingas ir 1 ka reikéty kreiptis
i8kilus klausimams. Kita socialiné¢ informacija apie formalias ir neformalias kolektyvo bendravimo ir
elgesio taisykles; apie tai, kaip sekasi sugyventi su savo kolegomis; apie kolektyve isitvirtinusias
konflikty sprendimo, pasidalijimo patirtimi, grupinio darbo tradicijas; pazintis su kity padaliniy
vadovais bei darbuotojais, su kuriais teks bendradarbiauti yra pateikiama, bet nemazos dalies
respondenty nuomone, ji pateikiama tik iS dalies. MaZiausiai socialinés informacijos arba ji yra
pateikiama 1§ dalies, abiejy istaigy respondenty nuomone, apie tai, kuo galima pasitikéti ir kuo
negalima, apie zmoniy su kuriais dirbama elgesi bei asmenines savybes, padedancios prisitaikyti prie
darbo kolektyvo. Socialinés informacijos stygius gali trukdyti ir sulétinti sékminga darbuotojo
integravimasi | kolektyva ir identifikacija su juo.

6 lentelé. Darbuotojui pateikiama informacija apie darbo kolektyva adaptacijos metu (proc.)

Informacija apie darbo kolektyva: Organizacija A (N —43) Organizacija B (N - 37)

Taip IS Ne Taip Is Ne
dalies dalies

1. Formalios ir neformalios kolektyvo bendravimo ir 42 46 12 30 49 21

elgesio taisyklés

2. Kaip Jums sekasi sugyventi su savo kolegomis 21 53 26 16 54 30

3. Kolegy uzimamos pareigos, pagrindinés funkcijos 79 21 - 73 27 -

4. Zmoniy, su kuriais dirbate elgesi ir asmenybes 7 58 35 11 59 30

5. Pazintis su kity padaliniy vadovais bei 40 44 16 35 43 22

darbuotojais, su kuriais teks bendradarbiauti

6. Kuo galima pasitikéti ir kuo negalima 5 23 72 3 41 57

7. Konflikty sprendimo, pasidalijimo patirtimi, 21 53 26 22 51 27

grupinio darbo tradicijos

Apibendrinus gautus atsakymus galima daryti prielaida, kad adaptacijos metu naujam
darbuotojui nepilnai pateikiama informacija, kuri teigiamai itakoja darbuotojo socialing adaptacija.
Stokodamas informacijos apie Zmoniy su kuriais dirbama elgesi bei asmenybes, apie tai kuo galima
pasitiketi ir kuo negalima, apie kolektyve priimtinas formalias ir neformalias darbo, elgesio ir
bendravimo normas vargu ar naujas darbuotojas galés s€kmingai integruotis i kolektyva ir pasijusti

pilnaverciu jo nariu.
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Apibendrinant tirty vaiky globos namuy respondenty nuomones, galima teigti, kad naujokui
daugiausiai pateikiama ta informacija, kuri padétuy patenkinamai atlikti darbo uzduotis, formuoti
reikiamus profesinius igidzius, taciau praleidziama organizacinés kulturos, vertybiy perdavimo bei
tarpusavio santykiy kiirimo, bendravimo ir bendradarbiavimo svarba. Taigi, naujam darbuotojui
adaptacijos metu pateikiama informacija néra pakankama, kad efektyviai dirbty ir gerai
jaustysi organizacijoje, kad tapty pilnateisiu ir pilnaverciu darbo grupés ir organizacijos nariu.

Naujo darbuotojo psichologiné adaptacija organizacijoje darbo pradzioje yra pakankamai
sunki. Naujokas patekgs 1 organizacija susiduria su savo iSankstiniy likes¢iy dél darbo, bendradarbiy,
tiesioginio vadovo ir organizacijos apskritai neatitikimo tikrovei. Tuomet jis turi pervertinti savasias
vertybes, elgesio ir bendravimo normas pakeisdamas jas naujomis, kurios yra priimtinos organizacijai.
Taigi Siame laikotarpyje naujas darbuotojas gali patirti stresa, jausti jtampa, nerima ir baimeg.
Anketinés apklausos metu buvo siekiama i$siaiSkinti, kaip vyko darbuotoju psichologinis adaptavimas
organizacijoje (Zr. 7 lentele).

7 lentelé. Psichologiné adaptacija organizacijoje (proc.)

Adaptacijos metu teko patirti: Organizacija A N-43 | Organizacija B N- 37

Taip Is Ne | Taip IS Ne
dalies dalies

1. Pirmos darbo dienos ,,realybés Soka‘ 14 28 58 13 49 38

2. Stresa dél darbo vaidmens neaiSkumo, neapibréztumo 19 60 21 - 60 40

3. Stresa dél konfliktiniy situaciju su kolegomis 7 16 77 11 24 65

4. Stresa dél organizacijoje vyraujancios kulttiros 2 26 72 5 22 73

5. Nerima ir baime¢ dél nezinomybés ir netikrumo suvokimo naujoje

aplinkoje 26 58 16 11 73 16

Analizuojant psichologinés adaptacijos ypatumus abiejose tiriamose organizacijose galima teigti,
kad daugiau nei pusei respondenty teko i§ dalies patirti stresa dél darbo vaidmens neaiSkumo,
neapibréztumo (60%) bei patirti nerimg ir baim¢ dél nezinomybés ir netikrumo suvokimo naujoje
aplinkoje (58%, 73%). Taip pat apie pus¢ organizacijos B respondenty i§ dalies patyré pirmos darbo
dienos ,realybés Soka*. Galima pastebeti, kad abiejy istaigy respondenty nuomone jiems neteko patirti
streso dél konfliktiniy situacijy su kolegomis ir dél organizacijoje vyraujancios kultiiros. Daugiau nei
pusé organizacijos A apklausty darbuotoju nepatyré ir pirmosios darbo dienos ,,realybés Soko*.

Apibendrinant galima teigti, kad psichologinés adaptacijos metu dalis darbuotoju jauté stresa,
nerima ir baimg, nes dar atrankos pokalbio metu nebuvo atskleistas realus darbas ir organizacijos
vaizdas, nebuvo derinami darbuotojo liikes€iai ir organizacijos galimybés, nebuvo aptarti isiliejimo 1
organizacing kultlira ypatumai; taip pat dél adaptacijos metu pateikiamos informacijos susijusios su
atlickamu darbu, darbo kolektyvu bei organizacija trukumo, d¢l savalaikés ir kokybiskos paramos ir
pagalbos nesuteikimo.

Adaptacija yra s€kmingiausia ir veiksmingiausia, kai procese dalyvauja keletas asmenu: vadovai,
kolegos, paskirtas glob¢jas ir, zinoma, pats naujokas. Organizacijos nariy parama padeda naujokui

greiiau {sijungti | organizacija, paspartinti mokymosi procesa, igyti pakankamas Zinias darbo
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atlikimui, perprasti ir perimti organizacijos vertybes, kultira. Tyrime siekta iSsiaiskinti, kas ,,visada“
arba ,,daZnai* suteikdavo naujam darbuotojui visg reikalinga informacija, konsultacijas, parama

ir pagalbg (Zr. 13, 14 paveikslai).

Pats viska 1ssiaiskindavote savarankiskai

Paskirtas patyres kolega - globejas

 Visada

Salia dirbanty s kolegos = DazZznai
i Kartais

o o E Niekada
Tiesioginis vadovas

Direktorius

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

13 paveikslas. Naujam darbuotojui informacija, konsultacijas, paramg ir pagalbg teikiantis
asmuo ir daZznumas (organizacija A) (proc.) N- 43
Lyginant abiejy tiriamy jstaigy respondenty nuomones, aptikti statistiSkai reikSmingi skirtumai.

Organizacijoje A didzioji dalis respondenty pazymi, kad pagrindinis paramos teikéjas yra Salia
dirbantys kolegos (98%) ir net 86% apklaustyjy nurodé, kad patys viska iSsiaiskindavo savarankiskai.
Daznai reikiama informacija bei konsultacijas naujam darbuotojui suteikia tiesioginis vadovas (77%) ir
paskirtas patyres kolega — globéjas (63%). Viena vertus, tai parodo teigiama adaptacijos veiksni -
aktyvy visu kolegu isitraukima teikiant parama naujokui, nes skirtingi darbuotojai gali suteikti vis
kitokia, bet vienodai svarbia informacija ir pagalba. Kita vertus, ver¢ia sunerimti didziosios daugumos
respondenty pazymetas atsakymas, kad visada ar daznai tekdavo patiems viska iSsiaiSkinti
savarankiskai. Taigi, dazniausiai naujam darbuotojui darbo salygas tenka aiskintis nuolat klausinéjant
bendradarbiy ar savarankiskai aiSkinantis ,,bandymy ir klaidy* keliu. Toks vadovy poziiiris galbit ir
leidzia sutaupyti 1éSas, reikalingas naujam darbuotojui apmokyti, taciau kuomet darbuotojai mokosi
bandydami ir klysdami sugaista daug laiko ir energijos darbo specifikai perprasti, daro daug klaidy, o

jas taisant prarandamas laikas ir naudojamos papildomos pastangos bei nuolat jauciamas stresas.

H Visada

| M Kartais
o M Niekada
Dircktorius m

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

14 paveikslas. Naujam darbuotojui informacija, konsultacijas, paramg ir pagalbg teikiantis
asmuo ir daZznumas (organizacija B) (proc.) N- 37
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Analizuojant organizacijos B apklaustyju atsakymus matome, kad pagrindinis paramos teikéjas
yra tiesioginis vadovas (97%). 70% respondenty nurode¢, kad konsultacijas gavo i§ Salia dirbanciy
kolegy ir 65% pazyméjo, kad patys viska iSsiaiSkindavo savarankiSkai. 51 procentas darbuotojy
nurodeé, kad reikiama pagalba suteikdavo direktorius ir tik 33% - paskirtas patyrgs kolega — globéjas.
Taigi galima daryti prielaida, kad naujam darbuotojui kuratorius néra paskiriamas arba jo veikla ir
pagalba naujokui yra nepakankama. Teigiamas veiksnys — aktyvus tiesioginio vadovo isitraukimas ir
pagalba naujokui adaptacijos metu, taciau visgi daznas atvejis, kuomet naujam darbuotojui tenka darbo
salygas aiSkintis paciam.

Apibendrinant galima teigti, kad abiejuose vaiky globos namuose darbuotojai adaptacijos metu
reikiama informacija, pagalba ir parama dazniausiai gauna i§ Salia dirbanciy kolegu bei tiesioginio
vadovo. Taciau daznai nauji darbuotojai paliekami vieni su savo problemomis ir turi viska i$siaiskinti
savarankiskai. Abejoniy kelia ir kuratoriaus vaidmuo paramos teikimo procese adaptacijos metu: tik
Siek tiek daugiau nei pus€ organizacijos A ir tik trecdalis organizacijos B darbuotojy nurodé pagalbos
sulauke i§ paskirto globéjo. Sis faktas leidzia daryti prielaida, kad kuratoriaus paskyrimas tiriamose
organizacijose i§ dalies yra tik formalumas. Patyrusio kolegos nepaskyrimas ar paramos stygius bei
nepakankama jo veikla naujam darbuotojui neigiamai itakoja adaptacija ir tolesni socializacijos
procesa, nes glob¢jas atlieka labai svarbias karjeros bei psichosocialines funkcijas socializacijos
laikotarpiu.

Adaptavimosi s¢kme priklauso ir nuo paties darbuotojo aktyvaus isitraukimo. Naujokai
savarankiskai ir proaktyviai siekia informacijos bei griZztamojo rySio, naudodami {vairiausius
tiesioginius ir netiesioginius informacijos gavimo metodus, kad sumaZzinti netikruma ir neZinomybe
naujoje aplinkoje. Anketin¢je apklausoje buvo siekiama nustatyti, kokias prisitaikymo taktikas

,visada®“ arba ,,daznai“ naudoja nauji darbuotojai, norédami greiciau isilieti | organizacija (Zr. 8

lentele).
8 lentelé. Naujo darbuotojo naudojami informacijos igijimo biidai (proc.)
Informacijos paieskos taktikos: Organizacija A(N- | Organizacija B (N -
43) 37)
- < — s
SIE|E |3 8|8 % 3
g N = - g N = -
— < ] QD o < ] QD
R |Z |” |” | ¥ |Z
1. Kolegy apie rapimus dalykus klausiate tiesiogiai ir atvirai 37 | 56 5 2 27 | 65 8 -
2. Norédami gauti norima informacija kolegu klausiate netiesiogiai, - 12 | 56 | 32 - 22 46 | 32
uzslépdami savo tiksla
3. Norima informacija stengiatés igyti stebédami kolegas 9 49 | 37 5 11 | 38 | 46 5
4. Reikiama informacija stengiatés igyti sekdami kolegas 5 14 | 28 | 53 - 17 | 36 | 47
5. Reikiamos informacijos savarankiskai ieSkote raSytiniuose | 19 | 39 | 33 9 5 30 | 60 5
Saltiniuose
6. Reikiama informacija bandote igyti per treiuosius asmenis 2 7 61 30 3 11 62 | 24

Lyginant abiejy istaigy respondenty nuomones statistiSkai reikSmingy skirtumy néra. Abiejose

tiriamose organizacijose didZioji dalis respondenty pazymeéjo, kad siekdami jgyti norima informacija
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Jie naudoja tiesiogin] informacijos gavimo biida — tiesiogiai ir atvirai apie riipimus dalykus klausia
kolegu (93%, 92%). Tai teigiamai itakoja darbuotojy adaptacija, nes naudojant Siag taktika igyta
informacija yra patikima, tiksli ir neiSkraipyta. Atviras klausin¢jimas taip pat padeda darbuotojams
uzmegzti ir ugdyti tarpusavio santykius su kitais kolektyvo nariais. Tac¢iau visgi net 58% organizacijos
A ir 49% organizacijos B apklaustyju nurodé reikiama informacija igyjantys naudodami netiesiogini
informacijos gavimo metoda - kolegy stebéjimas. DidZiausi konfliktai organizacijose kyla kuomet
darbuotojai naudoja netiesioginius informacijos gavimo biidus, tame tarpe ir stebéjima, nes jie yra
labiausiai nutol¢ nuo patikimy informacijos Saltiniy ir tikslios informacijos. Tai neigiamai atsiliepia
organizacijai ir paties darbuotojo seékmingai veiklai.

Atlikus rezultaty analize taip pat galime pastebéti, kad daugiau nei pusé istaigos A ir virs trijy
nuoSimciy istaigos B apklaustyjy teigia, kad reikiamos informacijos savarankiskai iesko raSytiniuose
Saltiniuose. Tai rodo bendravimo ir bendradarbiavimo stoka tarp kolektyvo nariy. Taigi, apibendrinant
galima teigti, kad tirtose organizacijose néra iki galo sukurtas toks socialinis — psichologinis klimatas,
kuriam vyraujant darbuotojas galéty atvirai, tiesiai ir nesivarzydamas klausti ripimuy klausimy savo
kolegy, taip iSvengdamas vaidmens neaiSkumo ir vaidmeny konflikto, o ne ieSkoti informacijos
aplinkiniais kanalais

Adaptacijos proceso metu svarbus ne tik perduodamos informacijos turinys, ja perduodantys
zmonés (paramos teikejai), bet ir informacijos perdavimo modelis (adaptacijos taktikos). Tyrimu
siekiama i$siaiskinti, kokie adaptavimo variantai yra taikomi tiriamose organizacijose (Zr. 9 lentel¢).

9 lentelé. Adaptacijos buidai organizacijoje (proc.)

Adaptacijos variantai Organizacija A (N —43) Organizacija B (N - 37)

Taip Is Ne Taip IS Ne
dalies dalies
Instituciné

1. Buvote atskirtas nuo kasdienés darbo aplinkos, 7 33 60 - 46 54

pabréZiant Jusy, kaip naujoko, vaidmeni

2. Su darbo ir organizacijos ypatumais Jiis buvote 12 37 51 8 24 68

supazindinamas kartu su kitais naujokais

3. Jus moké, rémé, skatino patyrgs darbuotojas 44 51 5 24 54 22

(globéjas)

4. Adaptacijos laikotarpiu Jums buvo pateikiami 14 19 67 8 19 73

fiksuotame grafike ateityje numatomi standartizuoti
mokymo(si) etapai

5. Jusu savybés, paziliros, gebéjimai ir vertybés buvo 26 65 9 19 73 8
pripazinti, remiami ir skatinami

Individualizuota
6. Jus i8 karto buvote paskirtas i savo darbo vieta 67 28 5 78 11 11
7. Jus buvote individualiai supazindinamas su 63 32 5 70 27 3
biisimo darbo ir organizacijos ypatumais
8. Jus pats privaléjote viska iSsiaiskinti savarankiskai 5 91 4 21 68 11
9. Jums buvo bandoma suformuoti tam tikrus 16 44 40 - 68 32

organizacijos nario bruozus, stengiantis pasalinti tam
tikras Jusy savybes, bruozus, vertybes.

Analizuojant abiejy istaigy darbuotoju nuomong apie tai, kaip vyksta naujo darbuotojo

adaptacija organizacijoje pastebéta, kad né¢ vienas 1§ adaptacijos varianty né vienoje 1§ organizacijy
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neegzistuoja grynu pavidalu, organizacijos naudoja institucinés ir individualizuotos taktiky derinius.
Lentel¢je pateikti duomenys byloja, kad abiejose organizacijose labiau pasireiSkia individualizuotos
adaptacijos bruozai. Tyrimo rezultatai rodo, kad didZioji dalis abiejy istaigy respondenty pazymi, kad
adaptacijos metu jie 1§ karto buvo paskirti 1 darbo vieta (67%, 78%) bei su biisimo darbo ir
organizacijos ypatumais buvo supazindinti individuliai (63%, 70%). Istaigy respondenty nuomones
lyginant statistiSkai, teiginiy — ,,Jiis pats privalé¢jote viska iSsiaiSkinti savarankiskai® (¥2=6,91; df=2;
p<0,05) ir ,Jums buvo bandoma suformuoti tam tikrus organizacijos nario bruozus, stengiantis
pasalinti tam tikras Jiisy savybes, bruozus, vertybes® (¥2=8,27; df=2; p<0,05) - vertinimas yra
statistiSkai reikSmingas ir ju vertinimai skiriasi tarp istaigy. Beveik visi organizacijos A (91%)
respondentai ir daugiau nei SeSi nuoSimciai (68%) organizacijos B respondenty pazymi, kad i§ dalies
jie viska turéjo iSsiaiSkinti savarankiskai. Daugiau nei keturi nuoSimciai (44%) organizacijos A
apklaustyju ir net daugiau nei SesSi nuoSimciai (68%) organizacijos B darbuotoju mano, kad 1§ dalies
jiems buvo bandoma suformuoti tam tikrus organizacijos nario bruozus, stengiantis pasalinti tam tikras
Ju turimas savybes, bruoZus, vertybes.

Analizuojant institucinés taktikos bruozy pasireiSkima adaptacijos laikotarpiu pastebime, kad
daugiau nei pusé tiriamy organizacijy respondenty teigia, jog jiems nebuvo pateikiami fiksuotame
grafike ateityje numatomi standartizuoti mokymo(si) etapai (67%, 73%); su darbo ir organizacijos
ypatumais jie nebuvo supazindinami kartu su kitais naujokais (51%, 68%); nebuvo atskirti nuo
kasdienés darbo aplinkos (60%, 54%). Lyginant abiejy organizaciju nuomones, pastebima, kad
statistiSkai reikSmingi skirtumai yra vertinant teigini — ,,Jus moke, rémeé, skatino patyrgs darbuotojas
(globéjas)*“ (¢2=6,85; df=2; p<0,05). Daugiau nei keturi nuoSimciai (44%) istaigos A respondenty
pasirinko atsakymo varianta ,taip* ir 51% atsakymo varianta ,,i§ dalies”, kad adaptacijos metu juos
moke, réme, skatino patyrgs kolega (globéjas). Tuo tarpu organizacijoje B Siek tiek daugiau nei puse
respondenty pazymeéjo, kad globéjas juos moke, rémé ir skatino tik 1§ dalies. DidZioji dalis apklaustyjy
mano, kad vykstant adaptacijai ju savybeés, paziiiros, gebéjimai ir vertybés buvo pripazinti, remiami ir
skatinami taip pat tik 1§ dalies.

Apibendrinant respondenty nuomones galima teigti, kad tiriamose organizacijose naujas
darbuotojas yra i§ karto paskiriamas i savo darbo vieta ir jam skiriama nedaug démesio. Si taktika
vyksta tarpasmeniniy santykiy déka ir skatina, kad nauji darbuotojai savo naujaji vaidmeni iSmokty
,bandymas — klaida* pagrindu. Naujiems darbuotojams yra paskiriamas kuratorius, taciau jo teikiama
pagalba bei parama néra pakankama. Galbtt d¢l Sios priezasties didZioji dalis apklaustyju sutiko su
teiginiu, kad naujokas 18 dalies pats privalo viska i8siaiSkinti savarankiSkai. Lyginant Siuos teiginius su
pries tai aptartais paramos teikimo klausimais tik dar labiau patvirtinama prielaida, kad daznai nauji
darbuotojai paliekami vieni su savo problemomis ir turi viska patys iSsiaiSkinti savarankiskai. O tai

daznu atveju yra susij¢ su vaidmeny konfliktu bei dviprasmiSkumu ir itampa, stresu, baime, nerimu
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patiriamu naujo darbuotojo atéjus i nauja organizacija. Naujieji nariai su darbo ir organizacijos
ypatumais yra supazindinami individuliai, kuomet mokomasi dirbant, atlickant konkrecias uzduotis.
Teisingai atlickamas individualus naujoko supazindinimas su darbo ypatumais bei organizacijos
gyvenimu yra geras naujo darbuotojo jvedimo i organizacija metodas, nes padeda darbuotojui geriau
Isisavinti profesines zinias, taCiau sumazina galimybes uzmegzti ir vystyti tarpusavio santykius su
kitais organizacijos nariais. IS dalies naujuy darbuotoju savybés, pazitiros, gebéjimai ir vertybés buvo
pripazinti, remiami ir skatinami, taciau taip pat buvo bandoma suformuoti ir tam tikrus organizacijos
nario bruozus. Vyraujant tokiai kultiirai pasirinktas adaptavimo biidas skatina darbuotoja atnaujinti ir
i§ naujo apibrézti savo darbo vaidmeni, didina kiirybiskuma, taciau nebiitinai sustiprina lojaluma ir
emocinj isipareigojima organizacijai, padeda jveikti nerima ir susitvarkyti su neaiSkumais — kas yra
institucinés taktikos privalumai.

Siekiant identifikuoti pagrindines problemas, su kuriomis susiduria tiriamy vaiky globos namuy
personalas adaptacijos laikotarpiu, respondenty buvo praSoma ivardinti sudétingiausius aspektus
prisitaikymo laikotarpiu (Zr. 15 paveikslas). StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp {staigy
respondenty nuomoniy néra, nes visy teiginiy vertinimas p>0,05. Apie pus¢ abieju organizacijy
apklaustyju pazymi, kad sudétingiausia adaptacijos metu buvo prisitaikyti prie kolektyvo, jo elgesio ir
bendravimo normuy (46%, 43%), virs trisdeSimt procenty mano, kad prie darbo uzduociy (35%, 32%),
daugiau nei dvideSimt procenty respondenty teigia, kad sunkumy kélé prisitaikymas prie pareigybei
keliamy reikalavimy (28%, 24%). Analizuojant duomenis pastebima, kad nuomonés tarp tiriamy
organizacijy nezymiai skiriasi: organizacijos B darbuotojams adaptacijos metu buvo sunku prisitaikyti

prie darbo salygu (41%), o organizacijos A - prie organizacijoje vyraujancios kultiiros (30%).
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15 paveikslas. Sudétingiausi aspektai prisitaikymo laikotarpiu (proc.)
Apibendrinant galima teigti, kad abiejy istaigy darbuotojams prisitaikymo laikotarpiu

sudétingiausia buvo socialiné — psichologiné adaptacija, nes susidiiré su sunkumais integruojantis i
kolektyva. Tai galima paaiskinti tuo, kad adaptacijos metu naujiems darbuotojams pateikta socialiné

informacija apie zmoniy su kuriais dirbama elgesi bei asmenines savybes, apie santykiy su kitais
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organizacijos nariais formavima, apie kolektyve isitvirtinusias elgesio ir bendravimo normas nebuvo
pakankama. Taip pat darbuotojai patyré sunkumy ir profesinés adaptacijos metu prisitaikant prie darbo
uzduociy, darbo salygu, pareigybei keliamy reikalavimy. Viso to priezastis — informacijos apie tai,
kaip tinkamai atlikti pareigas stygius. [takos turi ir paramos teikéjy nelaiku suteikta ir nepakankama
pagalba bei parama, bendravimo ir bendradarbiavimo stoka. Su sunkumais prisitaikant susiduriama ir
del organizacijose taikomy netinkamy adaptavimo varianty kada naujokas i§ karto paskiriamas i savo
darbo vieta daznu atveju paliekant viena su savo problemomis, kuomet viska iSsiaiSkinti tenka
savarankiskai. Taip pat nemaza dalis darbuotojy susidiré su sunkumais prisiderinant prie
organizacinés kultiiros galbtit d¢l adaptacijos metu pateikiamos normatyvinés informacijos trikumo,
netinkamai organizuoto paramos teikimo bei atrankos pokalbio metu neaptariamy isiliejimo 1
organizacing kultiira galimybiy.

Anketinés apklausos metu buvo siekiama atskleisti kaip tiriamy organizacijy darbuotojai
vertina adaptacijos eiga. Respondenty buvo prasoma pvertinti, per koki laikotarpi jiems pavyko
adaptuotis (zr. 16 paveikslas). Lyginant abiejy organizacijy respondenty duomenis matome, kad
daugumai darbuotoju pavyko adaptuotis per pirma ménesi ar per tris ménesius. Per pirma ménesi
adaptavosi 51% organizacijos A ir 38% organizacijos B respondenty, tuo tarpu per tris ménesius —
30% organizacijos A ir 37% organizacijos B apklaustyju. Apie dvideSimt procenty abiejy istaigy
respondenty pazymi, kad adaptuotis jiems pavyko per SeSiy ménesiy laikotarpi. Taigi, didZiosios dalies

respondenty nuomone vieno — trijy ménesiy laikotarpis yra pakankamas adaptacijai.
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16 paveikslas. Naujo darbuotojo adaptavimosi laikotarpis (proc.)
Apibendrinant galima teigti, kad tirtuose vaiky globos namuose naujo darbuotojo adaptacijai

skiriamas nepakankamas démesys, profesing, organizaciné ir socialiné — psichologiné adaptacija néra
tinkamai, sistemingai organizuota, savalaik¢ ir iki galo iSbaigta: pateikiama informacija apie
organizacijos gyvenima, organizacing kultira, atliekama darba bei darbo kolektyva néra pakankama
tinkamam darbo atlikimui, s€¢kmingam prisitaikymui prie organizacijoje vyraujancios kultiros bei
isijungimui | darbo grupe, tarpusavio ir darbo santykiy jtvirtinimui ko pasekoje patiriamas stresas,

baimé, nerimas. Pasirinktas adaptavimo buidas (naujokas individuliai supazindinamas su darbo ir
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organizacijos ypatumais, i$§ karto nepastebimai paskiriamas i darbo vieta, viska i$siaiskinti palickamas
vienas pats) bei paramos teikéjai (Salia dirbantys kolegos; kuratoriaus nepaskyrimas arba nepakankama
jo veikla) neuztikrina sklandzios naujy darbuotoju adaptacijos raidos. Problemos kylanc¢ios adaptacijos

procese neiSvengiamai daro neigiama poveiki veiksmingam integracijos procesui.

3.3 Darbuotojy integracijos proceso ypatumy tyrimas

Integracijos proceso metu darbuotojas ir toliau ugdo savyje naujas vertybes, naujus elgesio
modelius; vysto socialinius ir darbinius tarpusavio santykius su kolegomis; derina savo asmeninius ir
organizacijos tikslus bei interesus; keicia ir tobulina savo vaidmeni; tobulina savo igiidzius; siekia
aukstesnés kompetencijos, iSreiSkia nora nuolat augti, vystytis ir tobuléti; planuoja savo karjera. Todél
tyrimu siekiama iSsiaiSkinti, kokia pagalba tiriamose organizacijose suteikiama darbuotojui

integracijos metu (zr. 17, 18 paveikslai).
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17 paveikslas. Pagalba darbuotojui integracijos metu ( organizacija A) (proc.) N- 43
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18 paveikslas. Pagalba darbuotojui integracijos metu ( organizacija B) (proc.) N- 37



64

StatistiSkai lyginant abiejy imoniy respondenty nuomones statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
Ju nuomoniy néra, nes p>0,05. Analizuojant integracijos metu suteiktos pagalbos pobiidi matyti, kad
abieju organizacijy daugiau nei pus¢ apklausty darbuotoju nurodo, jog jiems buvo suteikta pagalba
tobulinant jgidZius reikalingus darbui (56%, 59%). Vir§ keturiy nuoSim¢iy respondenty paZzymi ,taip“
ir apie pusé respondenty ,,i§ dalies®, kad buvo suteikta pagalba tobulinti kompetencijas. Taip pat
didzioji dalis respondenty teigia visada (44%, 38%) ir 1§ dalies (51%, 62%) sulaukiantys i§ vadovy
pagalbos ugdant socialinius ir darbo santykius su kolegomis. Tuo tarpu tiriamose organizacijose
pagalba darbuotojui integracijos metu isisamoninti ir tobulinti savo vaidmeni bei derinti asmeninius ir
organizacijos interesus bei tikslus didziajai daliai apklaustyjy yra suteikiama tik 1§ dalies. Ir net 58%
organizacijos A ir 62% organizacijos B apklaustyju pazymi, kad vadovai nesirtipina ju karjera, ateities
perspektyvomis.

Apibendrinant respondenty nuomones galima teigti, kad tiriamose vaiky globos namy
institucijose integracijos procesas néra tinkamai ir pakankamai organizuotas. Integracijos metu
darbuotojams suteikiama pagalba tik dar labiau patvirtina prielaida, kad techniniams su darbu
susijusiems dalykams, profesiniy igtidziy formavimui, kas padeda darbuotojui tinkamai atlikti darbg ir
atneSa organizacijai ekonoming¢ nauda, yra skiriama nemaZzai démesio. Tuo tarpu socialinis,
psichologinis ir dvasinis socializacijos aspektai, kurie ir sudaro integracijos proceso esmg, daznai
paliekami paties darbuotojo valioje neskiriant jiems deramo démesio. Darbuotojo vaidmens
tobulinimui, asmeniniy ir organizacijos liikesc¢iy, interesy ir tiksly derinimui, tolimesnei saviugdai bei
profesinés karjeros planavimui neskiriama pakankama parama ir pagalba. Si tendecija stebima jau
treCia karta: atrankos pokalbio metu nevyksta abipusiy likesCiy, isipareigojimy, ateities plany
derinimas tarp darbdavio ir potencialaus darbuotojo; asmens tobuléjimo, karjeros galimybiy klausimais
stokojama informacijos bei paramos ir adaptacijos metu; kaip matyti, pagalbos Siais klausimais
darbuotojai nesulaukia ir integracijos proceso metu.

Siekiant iSsiaisSkinti ar Siame socializacijos proceso etape ivyko sékminga integracija anketinés
apklausos metu buvo prasoma tiriamy organizacijy darbuotojy remiantis bendra savijauta darbe penkiy
baly skal¢je jvertinti teiginius, kurie matuoja pazanga penkiose srityse: profesinis meistriSkumas;
Isijjungimas 1 darbo grupeg; asmeninis iSmokimas; Zinios apie organizacija, organizacijos kultiirg ir
kultiiros priémimas bei ateities perspektyvos.

Atlikus tyrimo duomenuy analiz¢ galima teigti, kad abieju organizacijy tiriamieji savo savijauta
darbe bendrai vertina teigiamai, nes dazniausiai pasikartojanti maZiausia reikSme yra 3 — ,,nei sutinku,
nei nesutinku®, o didziausia reikSme¢ 5 — ,visiSkai sutinku“. Daugiausia teiginiy vertinama 4 —
»sutinku®. StatistiSkai lyginant abieju istaigy respondenty nuomones statistiSkai reikSmingy skirtumy

tarp ju nuomoniy néra, nes p>0,05.
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Analizuojant profesinio meistriSkumo rodikli (zr. 19 paveikslas) siekiama jvertinti, kaip gerai
organizacija paruoSia darbuotoja atlikti darba. Abieju organizaciju tyrime dalyvavusiu darbuotoju
auksti profesinio meistriSkumo jvertinimai leidzia teigti, kad darbuotojai geba tinkamai atlikti su darbu
susijusias uzduotis. Apklaustieji pazymi, kad yra ivalde darbo uzduotis, pasitiki savo kompetencija ir
netgi jauciasi savo srities profesionalais, viska mokanciais ir galinCiais mokyti kitus. Galima daryti
prielaida, kad darbuotojai turi pakankamai ziniy, jgidziy ir gebéjimy reikalingy tinkamai atlikti
specifini darba, nes jau atrankinio pokalbio metu buvo stengiamasi iSsiaiSkinti, ar potencialaus
darbuotojo profesinés zinios ir jglidziai atitinka pareigybei keliamus reikalavimus, adaptacijos metu
pateikiama pakankamai techninés ir referentinés informacijos, integracijos metu suteikiama pagalba
tobulinant su darbu susijusius igtidzius. Taigi darbuotojai yra jvalde techninius darbo aspektus, taciau
darbo psichologiniams aspektams jau néra suteikiami tokie auksti jverciai. Organizacijos A
respondentai negaléjo ivertinti teiginio, kad organizacija juos ikvepia dirbti geriausiai kaip tik gali, o
organizacijos B apklaustieji teiginio, kad jaucia pasitenkinima darbu. Tirty vaiky globos namy
darbuotojai nors ir yra jvalde darbo funkcijas ir uzduotis, taciau isreiskia abejones dél ikvépimo darbui

ir pasitenkinimo juo.
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19 paveikslas. Profesinis meistriSkumas (moda)

Asmeninis i§mokimas — tai naujoko Ziniy apie save igijimas. Sis rodiklis leidzia jvertinti, kaip
gerai darbuotojas yra jsisamonings su vaidmeniu susijusius reikalavimus, likescius ir atsakomybes (Zr.
20 paveikslas). Abiejy tiriamy organizacijy respondentai pazymi, kad jie gerai Zino su savo vaidmeniu
susijusius reikalavimus bei savo atsakomybes organizacijoje, kurioje dirba. Auksti Sios srities
ivertinimai siejasi su aukstais profesinio meistriSkumo balais ir liudija apie pakankamai sékminga

darbuotojy socializacija profesinéje plotméje.
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20 paveikslas. Asmeninis iSmokimas (moda)

Isijungimo | darbo grupe rodiklis vertina, kaip sékmingai darbuotojas uzmezgé santykius su
kitais organizacijos nariais. Analizuojant respondenty atsakymus matome (Zr. 21 paveikslas), kad
abiejy organizacijy tiriamieji iSreiSké pritarima teiginiams, kad juy santykiai su kitais organizacijos
nariais yra labai geri ir kad jie jauCiasi pilnaverciais kolektyvo nariais. Remiantis respondenty
atsakymais galime daryti prielaida, kad tirty jstaigu darbuotojai yra gana sékmingai integravesi i
kolektyva, identifikavesi su juo.
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21 paveikslas. Isijungimas j darbo grupe (moda)

Siekiant jvertinti kaip gerai darbuotojas suvokia, kaip funkcionuoja organizacija, kurioje jis
dirba, kaip reikia veikti joje bei organizacinés kultiros supratimag ir jos priémima pasitelkiamas
supratimo rodiklis. Analizuojant 22 paveiksle pateiktus duomenis pastebime, kad abiejy tiriamy
organizacijy respondentai sutinka su teiginiais, kad gerai zino kaip veikia organizacija, kurioje jie
dirba, kad jauciasi pilnaverCiais ir pilnateisiais organizacijos nariais bei, kad jiems yra priimtina
organizacijos kultira. Taciau skirtumai tarp istaigy iSrySkéja vertinant organizacinés kultiiros
elementus: vertybes ir tikslus. Organizacijos B darbuotojai pritaria teiginiams, kad ju ir organizacijos
vertybés bei tikslai sutampa, o organizacijos A tiriamieji neturéjo tvirtos nuomonés vertindami

pastaruosius teiginius. Taip pat pastebimas prieStaravimas tarp organizacijos A darbuotoju vertinant
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organizacinés kultliros priémima: respondentai teigia, kad organizacijos kultiira jiems yra priimtina,
bet kartu negali sutikti su teiginiais, kad ju ir organizacijos tikslai bei vertybés sutampa. Remiantis
organizacijos A respondenty atsakymais, galima teigti, kad darbuotojai dar néra iki galo priéme

organizacijos vertybiy ir isijungg | organizacing kultiira.
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Man priimtina $10s organizacijos kulttira

22 paveikslas. Zinios apie organizacija, organizacijos kultiira ir kultiros pri¢émimas (moda)

Ateities perspektyvos rodiklis leidzia jvertinti darbuotojo ilgalaiki pozitiri { organizacija,
kuomet darbuotojas tikisi tgsti savo naryste organizacijoje bei mato sau palankias karjeros galimybes
dabartingje organizacijoje. Abiejy tiriamy organizaciju apklaustieji sutiko su teiginiu (zr. 23
paveikslas), kad jiems tikrai riipi organizacijos, kurioje dirba, s¢kmé. Organizacijos B darbuotojai taip
pat iSreiské pritarima teiginiams, kad jaucia isipareigojima, atsidavima organizacijai bei didZiuojasi,
kad priklauso organizacijai, kurioje dirba. Tuo tarpu organizacijos A respondentai neturéjo tvirtos
nuomones ir iSliko neutralis vertindami pastaruosius teiginius. Kiti du teiginiai leidZiantys ivertinti
darbuotojo ilgalaiki pozitiri i organizacija - ,,Esu patenkintas §ios organizacijos siilomomis karjeros
perspektyvomis® ir ,,Labai noréciau §ioje organizacijoje dirbti dar daug mety“ — abieju organizaciju
darbuotojy buvo jvertinti 3 - ,,nei sutinku, nei nesutinku®. Galima teigti, kad darbuotojai abejoja, neturi
tvirtos nuomongs dé¢l savo karjeros perspektyvy, o tai tik dar labiau patvirtina prielaida, kad tiriamuose
vaiky globos namuose neskiriama pakankamai démesio darbuotojo ateities perspektyvoms: karjeros
galimybiy klausimas nebuvo aptartas atrankos pokalbio metu, apie paaukStinimo galimybes nebuvo
pateikta informacija adaptacijos metu, pagalba planuojant profesing karjera nebuvo suteikta ir
integracijos proceso metu. Nematydami sau palankiy karjeros perspektyvy darbuotojai abejones
iSreiskia ir dél noro testi savo naryste dabartingje organizacijoje. Paveiksle pateikti tyrimo rezultatai
leidzia daryti prielaida, kad tiriamy vaiky globos namy darbuotojai néra tvirtai apsisprende dél savo

ateities organizacijoje.
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23 paveikslas. Ateities perspektyvos (moda)

Apibendrinus galima teigti, kad tirty vaiky globos namuy darbuotojai savo profesing
kompetencija, integracija i organizacija, kolektyva bei organizacing kultiira vertina pakankamai gerai.
Respondentai teigia, kad yra jvalde atliekamo darbo uzduotis, Zino savo atsakomybes organizacijoje,
supranta organizacijos veikimo principus, jauciasi pilnaverciais organizacijos ir kolektyvo nariais,
tadiau neturi tvirtos nuomonés dél savo ateities perspektyvy organizacijoje, nes néra tinkamy karjeros
galimybiy. [vertinus tiriamyjy atsakymus, bendra darbuotojy integracijos lygi biity galima vertinti kaip
pakankamai sékminga. Sie vertinimai tarsi iSkrinta i§ bendro konteksto, nes remiantis ankstesne
socializacijos proceso ypatumy analize pastebime, kad socializacijos procesas dél atskiry etapuy
nepakankamo organizavimo pasekmiy tiriamose istaigose turi reikSmingy trikumy. Darbuotojy
teigiamus (vertinimus galbiit biity galima paaiskinti tuo, kad daugumos darbuotojy darbo stazas yra 3-5
metai ir daugiau. Tikétina, kad per tokj ilga laiko tarpa darbuotojams pavyko perprasti darbo uzduotis,
organizacijos veikla, identifikuotis su kolektyvu, galbiit ne tiek dél organizacijos dedamy

socializavimo pastanguy, kiek pac¢iy darbuotojy pastangomis bei isitraukimu.

3.4 Bendras socializacijos proceso jvertinimas

Jautimasis tikruoju organizacijos nariu — rodiklis svarbus vertinant bendra darbuotojo
socializacijos lygi. Siekiant jvertinti kaip sékmingai darbuotojai socializavosi tiriamuose vaiky globos
namuose respondenty buvo prasoma deSimties baly skale jvertinti, kiek, atsizvelgiant 1 visa ju turima
informacija apie organizacija, atlickama darba; uzmegztus santykius su kitais sorganizacijos nariais ir
iSmoktas atlikti darbo uzduotis jie jauciasi tikrieji organizacijos nariai (Zr. 24 paveikslas). Remiantis
abieju istaigy atsakymuy rezultatais (7 balai 1§ 10) galima teigti, kad darbuotojai vertina save daugiau

senbuviais nei naujokais, bet dar ir netikraisiais organizacijos nariais.
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24 paveikslas. Jautimasis tikruoju organizacijos nariu (vidurkiai)

Atlikus jautimosi tikruoju organizacijos nariu analiz¢ pagal darbo staza pastebéta, kad kuo
didesnis darbuotojo turimas darbo stazas organizacijoje, tuo labiau jis linkgs save vertinti senbuviu
organizacijoje (zr. 25 paveikslas). Iki vieneriy mety organizacijose dirbantys respondentai deSimties
baly skalé¢je savo pozicija naujoko — senbuvio kontinuume jvertino 5,5 balo (nei naujokas, nei
senbuvis), daugiau nei penkeriy mety darbo staza turintys darbuotojai — 8,3 balo (ne naujokas, bet dar
ir ne senbuvis). Taciau net ir darbuotojai organizacijoje i8dirbe 1 — 3 metus ar 3 — 5 metus labai
panasiai {vardija savo savijauta: jie labiau linkg save priskirti senbuvio kategorijai, ta¢iau dar negali
tvirtai pasakyti, kad jauciasi tikraisiais organizacijos nariais.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad tiriamu vaiky globos namy darbuotoju socializacija
nepakankamai sékminga: net ir turintys pakankamai ilga darbo staza darbuotojai nesijaucia

pilnateisiais, pilnaverciais ir tikraisiais organizacijos nariais.
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25 paveikslas. Jautimasis tikruoju organizacijos nariu pagal darbo staza (vidurkiai)

Anketinés apklausos metu buvo sickiama issiaiskinti, kaip tiriamu organizaciju respondentai
sieja savo ateitj su organizacija. Tiriamiesiems buvo uzduotas klausimas, kiek ilgai jie planuoja
dirbti savo dabartinéje darbovietéje (2r. 26 paveikslas). Sis klausimas labai artimas ir siejasi su ateities
perspektyvos rodiklio matavimais. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad dauguma (40%) organizacijos A
respondenty planuoja dirbti 3-5 metus, organizacijos B respondenty (38%) daugiau nei 5 metus.
Abigjose istaigose beveik vienoda dalis respondenty planuoja dirbti trumpiau nei Imetus (21%, 22%)

ir nuo 1 iki 2 mety (12%, 13%). Taigi, atlikta apklausa parodé¢, kad kas penktas tiriamy organizacijy
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darbuotojas iSreiské ketinimus palikti organizacija vieneriy mety beégyje. StatistiSkai reikSmingy

nuomoniy skirtumy Siame klausime néra, nes p>0,05.

Daugiau nei 5 metus

B AN-43
EBN-37

1-2 metus

Trumpiaunei 1 metus

0 10 20 30 40 50 60 70 30

26 paveikslas. Planuojamas darbo laikas dabartinéje organizacijoje (proc.)

Analizuojant darbo stazo ijtaka planuojamam darbo laikui organizacijoje (zr. 27 paveikslas)
paaiskéjo, kad pusé respondenty, kuriy darbo stazas iki vieneriy metu ketina dirbti dabartinéje
organizacijoje trumpiau nei vienerius metus, 33% apklaustyju pazyméjo, kad 1 — 2 metus ir 17
procenty nurodé planuojantys organizacijoje dirbti 3 — 5 metus. Sie skaiiai turéty priversti labai rimtai
susimastyti tiriamuy organizacijy vadovus, nes net 83% naujuy, iki vieneriy mety organizacijoje
dirbanciy darbuotoju, ketina keisti darbovietg per ateinan¢ius dvejus metus. Taip pat nemaza dalis
tiriamyjy, dirbanciy organizacijoje nuo 1 iki 3 mety, iSreiské ketinimus palikti organizacija vieneriy
mety bégyje (35%) ir laikotarpyje nuo 1 iki 2 mety (30%). Tuo tarpu didzioji dalis respondenty (81%)
turiniy daugiau nei 5 mety darbo patirtj tiriamose organizacijose nurodé planuojantys dirbti
dabartingje darbovietéje ilgiau nei penkerius metus.

Apibendrinus rezultatus galime teigti, kad darbo trukmé susijusi su i$¢jimo i§ darbo
tendencijomis: kuo mazesnis darbo stazas organizacijoje, tuo dazniau isreiSkiamas ketinimas nebetesti
savo narystés joje, ir prieSingai, kuo ilgiau dirbama organizacijoje, tuo mazesné tikimybé, kad
darbuotojas ja paliks. Galbut dél to, kad ilgiau dirbantys organizacijoje asmenys daugiau investuoja i
organizacija. Didelis darbuotoju, iSreiSkusiuy ketinimus palikti organizacija, skaiCius leidzia daryti
prielaida, kad tiriamose organizacijose darbuotoju socializacija visumoje néra s¢kminga, nes viena i$

dazniausiy nauju darbuotoju kaitos priezas¢iy — nesékminga socializacija.
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27 paveikslas. Planuojamas darbo laikas organizacijoje pagal turima darbo staza (proc.)

I$siaiskinus, kiek ilgai tiriamu organizaciju darbuotojai ketina dirbti savo dabartingje
darbovietéje, tyrimu buvo siekiama jvertinti, kokios yra iS§éjimo i$ organizacijos priezastys, iSreiskus
ketinimag palikti organizacija vieneriy mety bégyje (Zr. 10 lentelé). Anketinés apklausos duomenys
rodo, kad daugiausia abiejy istaigy respondenty darba palikty dé¢l karjeros perspektyvu nebuvimo
organizacijoje, taip pat dél nepriimtinos organizacijoje vyraujancios kultiiros. Organizacijos A daugiau
nei organizacijos B respondenty darba palikty dél nepakankamo atlygio. Taip pat nemaza dalis
organizacijy apklaustyju 1S¢jimo i§ darbo priezastimis ivardija galimybiy tobulinti kompetencijas
nebuvima, beprasmio ir nuobodaus darbo bei asmeniniy ir organizacijos tiksly, vertybiy nesutapimo.
StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp organizacijy respondenty nuomoniy néra, nes p>0,05.

10 lentelé. Organizacijos palikimo priezastis (daznis)

PrieZastis: Organizacija A (N -11) Organizacija B (N - 8)
1.Beprasmis ir nuobodus darbas 2 3
2. Blogi darbo santykiai su bendradarbiais - -
3. Blogi santykiai su tiesioginiu vadovu 1 1
4. Nepriimtina organizacijoje vyraujanti kultiira 4 4
5. Nesutampa Jlisy asmeniniai ir organizacijos tikslai 2 3
6. Nesutampa Jiisy ir organizacijos vertybinés orientacijos 3 -
7. Néra karjeros perspektyvu 7 7
8. Néra galimybiy tobulinti savo kompetencijas 2 4
9. Nesijauciate pilnaverciu ir pilnateisiu kolektyvo nariu - -
10. Netinkamos darbo salygos 2 1
11. Per mazas atlygis uz darba 7 2

Apibendrinant galima teigti, kad pagrindinés organizacijos palikimo prieZastys néra nulemtos
vien tik ekonominiy veiksniy (nepakankamas atlygis), bet didZigja dalimi socialiniy — psichologiniy
veiksniy, tokiy kaip ribotos galimybés tobulinti kompetencijas, netinkamos karjeros perspektyvos bei
rySiy su organizacija triikumas (nepriimtina organizaciné kultiira, asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
ir tiksly konfliktas). Vertinant Siuos ir ankstesnius tyrimo rezultatus, galima daryti prielaida, kad
organizacijos palikimo prieZastis lemia netinkamai organizuoti atskiry socializacijos etapy procesai:

atrankinio pokalbio metu nevyksta abipusiy liikes¢iy, interesy, ateities plany derinimas, neaptariami
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asmens tobul¢jimo, saviugdos, ateities perspektyvy klausimai, nenumatomos isiliejimo i organizacing
kultiira galimybés; Siais klausimais stokojama informacijos ir pagalbos adaptacijos laikotarpiu; parama
ir pagalba planuojant profesing karjera, tobulinant savo vaidmenj nesuteikiama ir integracijos proceso
metu, neatsizvelgiama i darbuotojo asmeninius poreikius ir tikslus. D¢l Siy prieZzas€iy nepavykus
naujiems darbuotojams sékmingai integruotis organizacijoje, kylant abejonéms déel galimybiy suderinti
savo poreikius ir organizacijos sifilomas perspektyvas, iSreiSkiami ketinimai palikti dabarting
darboviete.

Galiausiai tyrimu siekta nustatyti socializacijos proceso tobulinimo sritis tiriamosiose
organizacijose. Analizuojant 11 lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad abieju organizacijy
darbuotojai vertindami tobulintinas sritis renkasi atsakyma ,taip* arba ,,i§ dalies* reikty patobulinti.
StatistiSkai reikSmingi skirtumai pastebimi tik vertinant teigini - skirti daugiau démesio darbuotoju
tarpusavio ir darbiniy santykiy ugdymui (¥2=9,28; df=3; p<0,05), vertinant kitus teiginius statistiSkai
reikSmingy skirtumy néra, nes p>0,05. Analizuojant tobulintinas sritis galima pastebéti, kad didzioji
dalis jstaigos A respondenty mano, kad reikéty suteikti daugiau galimybiy darbuotoju igiudzZiy,
kompetencijy tobulinimui, savgs ugdymui (70%), daugiau nei pusé (56%) noréty, kad buty suteikta
parama ir pagalba atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy. Kitos pateiktos sritys turéty biiti tobulintinos
dalinai, nes daugiau organizacijos A apklaustieji renkasi atsakyma ,,i§ dalies®. Daugiau nei pusé
respondenty teigia, kad 1§ dalies reikéty atrankos pokalbio metu pateikti daugiau, tikslesnés ir
1Ssamesnés informacijos apie organizacija ir biisima darba (56%), adaptacijos metu skirti daugiau
démesio supazindinimui su organizacijos veikla bei joje vyraujancia kultiira (56%), apie pus€ noréty,
kad biity 1§ dalies padidintas visy kolegu, vadovo, globéjo isitraukimas teikiat naujokui reikiama
informacija, parama ir pagalba (49%), adaptacijos metu skirta daugiau démesio bei pateikta daugiau
informacijos, kad perprasti darbo technologijas (46%), suteikta pagalba, kad prisiderinti prie
organizacijoje vyraujancios kultiiros (42%), skirta daugiau démesio darbuotojy tarpusavio ir darbiniy
santykiy ugdymui (42%).

Didzioji dalis organizacijos B respondenty pazymi, kad reikéty suteikti darbuotojams parama ir
pagalba atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy (70%), daugiau nei puse¢ (53%) norety, kad biity
suteikta daugiau galimybiy darbuotoju igtidziy, kompetencijy tobulinimui, saves ugdymui, maziau nei
pus¢ (49%) - skirta daugiau démesio darbuotojy tarpusavio ir darbiniy santykiy ugdymui bei
padidintas visy kolegy, vadovo isitraukimas ruoSiant naujoka darbui ir suteikiant jam informacija
(44%). IS dalies reikety adaptacijos metu skirti daugiau démesio bei pateikti daugiau informacijos, kad
perprasti darbo technologijas (51%), suteikti daugiau informacijos apie kolegas bei santykiy su jais
kiirima (49%), skirti daugiau démesio darbuotojy tarpusavio santykiams, ju ugdymui (46%).

Apibendrinant galima teigti, kad abiejy organizacijuy darbuotojai silpniausiomis socializacijos

proceso sritimis, kurias labiausiai reikéty patobulinti ju organizacijose, ivardija kompetencijy
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tobulinimo, saviugdos bei profesinés karjeros galimybes. Apie $iy sri¢iy tobulinimo biitinybg rodo ir
visi ankstesni tyrimo rezultatai: apie ateities perspektyvas, karjeros galimybes nebuvo diskutuojama
atrankinio pokalbio metu, nesuteikiama informacija adaptacijos proceso metu, neskiriamas
pakankamas démesys ir pagalba integracijos metu, Sios sritys yra jvardijamos ir kaip pagrindinés
organizacijos palikimo priezastys iSreiSkus ketinima vieneriy mety bégyje keisti darbovietg.

Tirty organizacijy darbuotojai tobulintinomis sritimis jvardija visy socializacijos proceso etapu
(atrankos proceso, adaptacijos, integracijos) sudedamasias dalis. Paciy respondenty ivardintos
socializacijos proceso tobulintinos sritys bei ankstesni tyrimo rezultatai leidzia daryti prielaida, kad
tiriamuose vaiky globos namuose reikia tobulinti visuose socializacijos organizacijoje etapuose
vykstanc¢ius procesus.

11 lentelé. Socializacijos proceso tobulintinos sritys (proc.)

Sritis Organizacija A (N —43) Organizacija B (N - 37)
v v
= E E % ° = E E .g °
5 | 8 2§z |8 |S|EE =
= 2 2 S = 12| 28
- = - =
1.Atrankos pokalbio metu pateikti daugiau, tikslesnés ir 23 56 21 - 43 | 41 16 -
i§samesnés informacijos apie organizacija ir biisima darba;
2. Adaptacijos metu skirti daugiau démesio 30 56 7 7 38 | 40 22 -

supazindinimui su organizacijos veikla bei joje
vyraujancia kulttra;

3. Adaptacijos metu skirti daugiau démesio bei pateikti 42 46 7 5 35 | 51 11 3
daugiau informacijos, kad perprasti darbo technologijas;

4. Adaptacijos metu suteikti daugiau informacijos apie 21 39 21 19 30 | 49 16 5
kolegas ir santykiy su jais kiirima;

5. Padidinti visy kolegu, vadovo, globéjo isitraukima 33 49 7 - 44 | 42 6 8
teikiat naujokui reikiama informacija, parama ir pagalba;

6. Suteikti daugiau galimybiy darbuotoju igtidziy, 70 28 2 - 53 | 42 6 -
kompetencijy tobulinimui, saves ugdymui;

7. Suteikti darbuotojams paramg ir pagalba atrasti kuo 56 37 7 - 70 | 22 8 -
daugiau karjeros galimybiy;

8. Suteikti darbuotojams pagalba, kad prisiderinti prie 33 42 18 7 38 | 40 16 5
organizacijoje vyraujancios kultiiros;

9. Skirti daugiau démesio darbuotojy tarpusavio ir | 28 42 21 9 49 | 46 5 -

darbiniy santykiy ugdymui;

Vertinant Siuos ir auk$¢iau pateiktus duomenis galima daryti iSvada, kad tirty vaiky globos
namy personalo socializacija nepakankamai s¢kminga. Nors daugumos respondenty darbo stazas yra
nuo 3 iki 5 mety ir daugiau, taciau jie dar nelaiko savegs organizacijos senbuviais, nesijaucia tikraisiais
organizacijos nariais ir kas penktas tiriamuy istaigy darbuotojas iSreiSkia ketinimus vieneriy mety
bégyje palikti dabarting darboviete. Taip pat ir kita didzioji dalis apklaustyju nesieja savo ilgalaikiy
perspektyvy su organizacija: 12% ir 13% respondenty planuoja dirbti 1-2 metus, ir net 40% ir 27%
respondenty - 3-5 metus dabartin¢je istaigoje. DidZiaja dauguma respondenty, iSsakiusiy ketinima
palikti organizacija vieneriu — dvejy mety bégyje, sudaro nauji darbuotojai, kuriy darbo stazas

dabartin¢je darbovietéje iki vieneriy mety. Taigi, kaip minéta anks¢iau, viena i§ pagrindiniy darbuotoju
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kaitos priezasCiy - nesékminga socializacija. Remiantis atlikto tyrimo duomenimis galima teigti, kad
pagrindiniai veiksniai, kurie byloja apie nepakankamai sékminga darbuotoju socializacija tiriamose
organizacijose ir jtakoja darbuotoju ketinimus keisti darboviete yra susij¢ su psichosocialiniu ir
dvasiniu socializacijos pradu.

Atlikty ankstesniy darbuotojy socializacijos proceso ypatumy tyrimy rezultatai Lietuvos vieSojo
sektoriaus organizacijose'’ leidzia daryti labai panaSias iSvadas: tirtose istaigose socializacijos
procesas yra nepakankamas, nesiremia organizacine kultira, atskiri jo etapai néra tinkamai ir
sistemingai organizuoti, iSbaigti, todél socializacijos procesa galima vertinti kaip nepakankamai
sekminga, kuri biitina tobulinti, skirti daugiau démesio jo organizavimui. Galima daryti prielaida, kad

Lietuvos vieSojo administravimo istaigose skiriamas nepakankamas démesys darbuotoju socializacijai.

3.5 Darbuotojy socializacijos proceso tobulinimo kryptys

Apibendrinus tyrimo rezultatus galima teigti, kad tirtuose vaiky globos namuose biitina tobulinti
socializacijos procesa: atskiri jo etapai néra iSbaigti, tinkamai ir sistemingai organizuoti ir
socializacijos procesas visumoje néra sekmingas. Atsizvelgiant 1 $io tyrimo rezultatus buvo sudarytos
praktinés rekomendacijos organizaciju vadovams, kaip patobulinti socializacijos procesa ju
vadovaujamose organizacijose, siekiant suburti ir iSsaugoti kuo geresni personala:

e Vadovams rekomenduotina susipazinti ir labiau isigilinti i socializacijos atskiry etapy
procesus, socializacijos organizacijoje svarba ir nauda tiek organizacijai, tiek darbuotojui.
Bendradarbiaujant su kitomis organizacijomis pasimokyti 1§ juy stiprybiy, perimti ir pritaikyti
kity organizacijy geraja patirti darbuotoju socializacijos srityje savo istaigoje. Sudalyvauti
seminare/mokymuose naujy darbuotoju socializacijos organizacijoje tematika.

e [staigos veikla koordinuoti per vertybiy sistema, stiprinti darbuotoju rysi su organizacija, jos
vertybémis, tikslais, misija, remiantis organizacine kultlira ir ja puoseléjant, nes ji stiprina
bendrumo, tapatumo jausma, didina atsidavima, lojaluma organizacijai, apjungia narius
bendro tikslo siekimui.

e Pakeisti naujy darbuotojy atrankos procesa skiriant vienoda démesi ne tik organizacijos, bet
ir potencialaus darbuotojo interesams. Atrankinio pokalbio metu vadovams sitiloma :

» Kandidatui pateikti subalansuota organizacijos ir biisimo darbo vaizda islaikant
pusiausvyrg tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty;

» Labiau atkreipti démesi i potencialaus darbuotojo vertybines nuostatas;

12V, Grazulis (2011), B. Baziené (2007)
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Isitikinti, kad potencialaus darbuotojo poZituris dera su organizacinés kultiiros
elementais: tikslais, misija, vertybémis, paprociais;

Aptarti asmens tobuléjimo, ateities perspektyvy galimybes, numatyti jsiliejimo |
organizacing kultiira ypatumus;

I$siaiskinti potencialaus darbuotojo asmeninius tikslus, poreikius, pageidavimus,
ateities planus;

Derinti potencialaus darbuotojo ir organizacijos abipusius liikesCius, interesus,

Isisamoninti abipusius jsipareigojimus ir atsakomybes.

e Naujy darbuotojy adaptacijos metu vadovams siiiloma:

>

Vadovams biitina skirti démes; naujo darbuotojo socializacijai nuo pat pirmyjy darbo
organizacijoje akimirky, nuolat stebéti ir vertinti, kaip jam sekasi pritapti, uztikrinti
reikiamos informacijos sklaida, biiting pagalba, aptarti su darbuotoju jo norus,
lukescCius, poreikius ir pageidavimus, skatinti teigiama elgesi, grista organizacijoje
vyraujancia kultiira, vertybémis ir normomis.

Sukurti formalia darbuotojy adaptavimo programag, atitinkancia vidaus kulttra,
kurioje biity numatomi atsakingi ir dalyvaujantys asmenys, paskirstomos ju pareigos ir
atsakomyb¢, nurodomi etapai, veiksmai, terminai, priemonés, apibréziami laukiami
rezultatai bei vertinimo kriterijai, kad naujo darbuotojo adaptavimas biity i§ anksto
apgalvotas, sistemingai ir visapusiskai planuojamas, vykty nuosekliai, organizuotai ir
sklandziai.

Organizuoti jvadinj pokalbj, kurio metu vadovas suteikia naujam darbuotojui
pagrinding informacija apie organizacijos struktiira, veikimo budus, istorija, tikslus,
misija, vizija, vertybes, tradicijas, elgesio ir bendravimo normas, darbo salygas,
taisykles ir reikalavimus, kolektyva, supaZindina su pareigomis ir funkcijomis.

Skirti démesi naujo darbuotojo supazindinimui su kolektyvo nariais, suteikti
informacija apie kolegy elgesi ir asmenybes, kolektyvo formalias ir neformalias elgesio
ir bendravimo normas.

Rekomenduotina sukurti formalia mentorystés programa ir kiekvienam naujam
darbuotojui paskirti kuratoriy, kuris kokybiSkai suteikty reikalinga informacija,
padéty iSspresti iSkilusias darbo problemas, patarty profesiniais ir organizaciniais
klausimais, supazindinty su darboviete, darbo specifika, padétuy suvokti vaidmeni, igyti
profesinio meistriSkumo, integruoti naujoka i kolektyva bei perteikty organizacijos ir
darbo grupés vertybes, kultira, tradicijas ir poziiri 1 darba. Kuratorius turéty biiti
atviras, draugiskas, kantrus, galintis naujokui skirti pakankamai laiko ir kartu puikiai

savo profesija iSmanantis darbuotojas.
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Jei mentorystés sistemos diegti neketinama, vadovas turéty pasirtipinti, kad $alia naujo
darbuotojo biity savo elgesiu, nuostatomis geriausiai organizacijos interesams
atstovaujantis bendradarbis — vaidmens modelis, kuris blity motyvuotas, patenkintas
darbu, isipareigojgs organizacijai, teigiamai nusiteikgs organizacijos ir darbo atzvilgiu ir
kuriuo naujokas noréty sekti.

Surengti ,,paZinting kelion¢* po jstaiga, kad naujas darbuotojas pajusty rysi su
organizacija ir kolektyvu, pasijusty ju dalimi. Jos metu parodyti naujam darbuotojui
organizacijos struktiira, bendro naudojimo patalpas ir priemones; paaiSkinti
pagrindinius organizacijos funkcionavimo principus, veikimo biidus; naujoko atlieckamo
darbo svarba bendrame organizacijos veiklos kontekste; pristatyti kolegoms nauja
darbuotoja, ivardinti ju uZimamas pareigas, pagrindines funkcijas, atsakomybes, kad
zinoty 1 ka kreiptis iSkilus klausimams.

Organizuoti istaigos Sventes, kuriose yra daug proguy darbuotojams neformaliai
pabendrauti, geriau vieniems kitus pazinti; taip pat tai puiki proga supazindinti naujus
darbuotojus su organizacijos tradicijomis, paprociais bei pasijusti jos dalimi.
Rekomenduojama vadovui periodiSkai organizuoti pokalbius su kuratoriumi ir
naujoku, kuriy metu aptarti, kaip naujam darbuotojui sekasi prisitaikyti prie darbo
tvarkos, darbo kolektyvo ir dirbti; kokia pazanga jis daro ir kokiy jam kyla sunkumuy, ka
reikéty tobulinti; vertinti atlieckamo darbo rezultatus ir kokybg, elgsena, nuolat suteikti
griZztamaji ry$i naujajam darbuotojui, nes viena 1§ labiausiai pasigendamy informacijos
sri¢iy — jvertinimo informacija.

Sitloma susitikimy metu diskutuoti su nauju darbuotoju apie ateities saviugdos,
tobulinimosi galimybes, Kkarjeros perspektyvy klausimais, nes pagrindinés
darbuotoju iSsakytos organizacijos palikimo priezastys — karjeros perspektyvy

nebuvimas, ribotos galimybeés tobulinti kompetencijas.

e Integracijos metu vadovams sitiloma:

>
>
>

Derinti darbuotojo asmeninius ir organizacijos tikslus bei interesus;

Sukurti karjeros planavimo ir realizavimo sistema;

Stengtis iSsiaiSkinti kiekvieno darbuotojo (ir socialinio/pedagoginio personalo, ir
techninio personalo) karjeros, tobul¢jimo poreikius ir atitinkamai organizuoti darbus;
Skatinti kiekvieno darbuotojo saviugda, nuolatini lavinimasi, uztikrinti kompetenciju
tobulinimo galimybes, sudaryti salygas iSnaudoti ir ugdyti kiekvieno darbuotojo
gabumus;

Sudarant kiekvieno darbuotojo ugdymo, kvalifikacijos tobulinimo plang tiesiogiai

itraukti ir darbuotojus 1 planavimo ir organizavimo procesus;
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Planuojant darbuotojo profesing karjera orientuotis i darbuotojo individualiy poreikiy
struktiira, derinti asmeninius darbuotojo tikslus, pageidavimus, interesus su organizacijos
tikslais, poreikiais, galimybémis ir interesais;

Periodiskai organizuoti pokalbius su darbuotoju ir nuolat vertinti karjeros eiga;
Organizuoti  ir  padéti  darbuotojams  pasirinkti  kvalifikacijos ~ kélimo

renginius/seminarus/programas.



78

ISVADOS

Apibendrinus teoring darbo dali galima daryti tokias i§vadas:

e Socializacija organizacijoje — tai dvikryptis procesas, kurio metu darbuotojas tiek savo asmeninémis
pastangomis, tiek organizacijos pastangomis {gauna esminj supratima apie organizacija, periima joje
priimting elgesio biuda, igyja ziniy ir jgudZiy, reikalingy sékmingam darbo atlikimui, uZmezga
efektyvius ir teikianCius pasitenkinima darbo santykius su kitais organizacijos nariais. Procesa
ltakoja tiek individas, tiek vidiniai ir iSoriniai organizacijos aplinkos veiksniai.

e Socializacijos procese iSskiriami trys etapai: iSankstiné socializacija, susidiirimas (adaptacija) bei
pasikeitimas ir iSmokimas (integracija).

e [Sankstin¢ socializacija — tai iSankstinis susipaZinimas su organizacija ir konkreCiu darbu,
prasidedantis dar iki jsidarbinimo pradzios. Siame socializacijos proceso etape formuojasi iankstiné
naujo darbuotojo nuomon¢ ir jsitikinimai apie organizacija ir pareigas, organizacijos poreikius ir
asmens kompetencija, organizacijos démesinguma asmens poreikiams ir vertybéms.

e Svarbi iSankstinés socializacijos etapo dalis — atrankos procesas, kurio metu labai svarbu
potencialiam darbuotojui kuo aiskiau, tiksliau ir realistiSkiau pristatyti biisima darba ir organizacijos
vaizda, kuo labiau sumazinti atotruiki tarp lukesCiu ir tikroveés; iSsiaiSkinti ar kandidato profesinés
zinios, igiidziai, geb&jimai, asmeninés savybes, vertybinés nuostatos atitinka konkreciai pareigybei
keliamus reikalavimus ir dera su organizacijos vertybémis, paprociais ir tikslais.

e Susidirimo etape naujasis darbuotojas siekia ziniy, igauna naujy igiidziy, mokosi nauju
technologiju, reikalingy darbui atlikti; aiSkinasi savo vaidmeni, atsakomybés ribas, jam keliamus
reikalavimus; derina savo ir organizacijos lukesCius; sprendzia konfliktus, kuria santykius;
susipazista su organizacijos ir darbo grupés kultlira, normomis, taisyklémis ir vertybémis.
Susidiirimo etapa sudaro trys adaptavimo formos: profesiné, organizacine, socialiné — psichologiné
adaptacija, kuriy raidos s€ékme priklauso nuo savalaikés ir pakankamos informacijos, paramos ir
pagalbos suteikimo, organizacijos taikomy adaptavimo metodu bei organizacinés kultiiros jtakos.

¢ Integracijos etape naujas darbuotojas ir toliau ugdo savyje naujas vertybes, naujus elgesio modelius;
vysto visuomeninius ir darbinius tarpusavio santykius su kolegomis; derina savo asmeninius ir
organizacijos tikslus bei interesus; keifia ir tobulina savo vaidmenj; tobulina savo jgtdzius
reikalingus seékmigai atlikti darba; vysto nauja savo ivaizdi, kuris labiau derinasi prie esamy
organizacijos nariy; siekia aukStesnés kompetencijos, iSreiSkia nora nuolat augti, vystytis ir tobuléti;
planuoja savo karjera; riipinasi ne tik savo darbinés ateities perspektyvomis, bet ir visos

organizacijos seékme ir gerove.
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e Nauji darbuotojai socializacijos proceso metu norédami greiciau isilieti 1 organizacija proaktyviai
siekia jgyti jvairiy tipy informacija naudodami tvairias prisitaikymo taktikas ir metodus.
Apibendrinus tyrimo rezultatus galima teigti, kad:

e Darbuotoju supratimas apie socializacijos organizacijoje procesa yra gana silpnas, nepakankamai
aiSkus, nevisai teisingai interpretuojami atrankos, adaptacijos ir integracijos metu vykstantys
procesai.

e Atrankos pokalbio metu neatskleidziamas realus organizacijos ir biisimo darbo vaizdas; vertybiy
suderinamumas vertinamas tik i§ dalies; neaptariamos asmens tobuléjimo galimybés, ateities planai,
nenumatomi isiliejimo { organizacing kultlira ypatumai; nevyksta abipusiy likes¢iy, interesu,
isipareigojimy derinimas, o tai trukdo daugumai kandidaty numatyti sékmingo isiliejimo 1
organizacija galimybes bei sudaryti abiems puséms naudinga psichologini kontrakta.

e Organizacinés, profesinés, socialinés — psichologinés adaptacijos metu naujam darbuotojui
pateikiama informacija apie atlieckama darba, darbo kolektyva, organizacija ir joje vyraujancia
kultira néra savalaiké ir pakankama, kad darbuotojas efektyviai dirbty ir gerai jaustysi
organizacijoje, kad tapty pilnateisiu ir pilnaver¢iu darbo grupés bei organizacijos nariu. Ypatingai
naujas darbuotojas stokoja ivertinimo (griztamojo ryS$io), socialinés (kolegas ir santykiy su jais
formavima) bei normatyvinés (organizacinés kultiiros) informacijos. D¢l Siy prieZas¢iy darbuotojo
adaptacija organizacijoje néra savalaike ir patenkinama.

e Psichologinés adaptacijos metu darbuotojai jau€ia stresa, nerima ir baim¢ dél neZinomybés,
netikrumo suvokimo naujoje aplinkoje bei darbo vaidmens neaiSkumo ir neapibréztumo, nes dar
atrankinio pokalbio metu neatskleidZziamas realus darbas, nederinami darbuotojo likesciai ir
organizacijos galimybés; adaptacijos metu nesuteikiama savalaike, kokybiSka ir pakankama
informacija, parama bei pagalba.

e Adaptacija néra sistemingai ir visapusiSskai organizuota ir planuojama, néra iki galo iSbaigta ir
netenkina sklandzios naujo darbuotojo prisitaikymo raidos dé¢l silpno organizacinés kultiiros
poveikio, informacijos trikumo, tarpusavio bendravimo ir bendradarbiavimo stokos, netinkamai
pasirinkty adaptavimo biidu (naujokas 1§ karto nepastebimai paskiriamas { darbo vieta, paliekamas
vienas su savo problemomis ir turi viska iSsiaiSkinti savarankiSkai) bei paramos teikéjy (Salia
dirbantys kolegos, kuratoriaus nepaskyrimas arba nepakankama jo veikla).

e Integracijos procesas néra tinkamai ir pakankamai organizuotas praleidziant socialini — psichologini
ir dvasini aspektus: darbuotojo tobuléjimui, saviugdos galimybiy realizavimui, profesinés karjeros
planavimui neuztikrinama pakankama parama ir pagalba, asmeniniy ir organizacijos liikesCiy,
interesy derinimui neskiriamas pakankamas démesys.

e Tiriamy vaiky globos namy darbuotojai savo profesing kompetencija, integracija 1 organizacija,

kolektyva bei organizacing kultiira vertina pakankamai gerai (teigia, kad yra ivaldg atlickamo darbo
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uzduotis, Zino savo atsakomybes organizacijoje, supranta organizacijos veikimo principus, jauciasi
pilnaverciais kolektyvo nariais), taciau visumoje dar nelaiko savgs organizacijos senbuviais,
nesijaucia tikraisiais, pilnaverciais, pilnateisiais organizacijos nariais; nesieja savo ilgalaikiy
perspektyvy su organizacija ir kas penktas darbuotojas iSreiSkia ketinimus vieneriy mety beégyje
palikti dabarting darbovietg dél riboty galimybiy tobulinti kompetencijas, prasty karjeros perspektyvy
bei rySiu su organizacija trikumo (nepriimtina organizaciné kultlira, asmeniniy ir organizaciniy
tiksly bei vertybiy konfliktas). Visumoje socializacijos procesa galima bity vertinti kaip
nepakankamai sékminga, nes pakankamai aukstas ketinimo palikti organizacija rodiklis, ypatingai
naujy, iki vieneriy mety darbo staza turin€iy, darbuotoju tarpe, leidzia daryti prielaida apie iki galo
neiSbaigta, nepakankama socializacija, nes viena i§ dazniausiy naujy darbuotojy kaitos priezas¢iy —
nesékminga socializacija.

Analizuojant tyrimo rezultatus pastebéti keli neesminiai tirty socializacijos proceso ypatumuy
skirtumai tarp tiriamy istaigy, nors jie yra statistiSkai patikimi, taciau esami skirtumai reikSmingai
nejtakoja socializacijos proceso eigos bei rezultaty.

Apibendrinus tyrimo rezultatus galima teigti, kad tirtuose vaiky globos namuose reikéty tobulinti
visuose socializacijos organizacijoje etapuose vykstanius procesus: atskiri etapai néra iSbaigti,
tinkamai ir sistemingai organizuoti dél silpno organizacinés kultiros poveikio praleidZiant socialin] —
psichologini bei dvasini socializacijos aspektus, tod¢l socializacijos procesas visumoje

nepakankamai sekmingas.
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Bucyté D. Nauju darbuotoju socializacijos proceso tobulinimo galimybés Vilniaus miesto vaiky
globos namuose (2 organizacijy lyginamoji analiz¢) / VieSojo administravimo magistro baigiamasis
darbas. Vadovas Prof. dr. V. Grazulis — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos

fakultetas, 2012. - 98 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe analizuojama socializacijos organizacijoje samprata, turinys,
iSskiriami veiksniai, jtakojantys sékminga socializacijos proceso valdyma, nagrin¢jamas naujy
darbuotoju socializacijos procesas 1§ organizacijos ir naujoko perspektyvuy bei analizuojami
socializacijos proceso ypatumai Vilniaus miesto vaiky globos namuose.

Pirmoje darbo dalyje aptariami socializacijos organizacijoje sampratos, turinio teoriniai
aspektai, analizuojamos skirtingy autoriy nuomonés. Nagrin€¢jamas naujy darbuotojy socializacijos
procesas 1§ organizacijos ir naujoko perspektyvuy, iSskiriamos socializacijos taktikos ir veiksniai,
takojantys socializacijos procesa bei pagrindZiama §io proceso svarba ir nauda tiek darbuotojui, tiek
organizacijai. Antroje dalyje pristatomi tyrimo tikslas, uzdaviniai, metodai, tyrimo organizavimas,
tyrimo instrumento charakteristika. TreCioje dalyje pateikiama socializacijos proceso ypatumy
Vilniaus miesto vaiky globos namuose analizé, remiantis atlikta anketine apklausa. ISanalizavus
teorinius bei praktinius naujy darbuotoju socializacijos proceso aspektus bei identifikavus problemas,
su kuriomis susiduria tiriamy istaigy darbuotojai socializacijos proceso metu, pateikiamos iSvados,

sitilymai ir rekomendacijos §io proceso tobulinimui.

Pagrindiniai ZodZiai: socializacija organizacijoje, socializacijos proceso etapai: iSankstiné

socializacija, adaptacija, integracija.
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The improvement possibilities of new employees’ socialization process in Vilnius children
foster homes (2 organizations comparative analyses) / Master’s graduating work of Public
Administration. Research adviser - Prof. dr. V. Grazulis - Vilnius: Mykolas Romeris University,

Faculty of Policy and Management, 2012. — 98 pp.

ANNOTATION

Master's thesis analyzes the concept of socialization in the organization, its content, explores the
process of new employees socialization from two distinct perspectives: the organization and the
newcomer, also the main factors which influence the management of the socialization process are
identified. Thesis analyzes new employee socialization process peculiarities in Vilnius children’s
foster homes.

In the first part, organizational socialization conceptions, its content have been theoretically
described. Also there are analyzed the process of new employees socialization from the organization
and a novice perspective, distinguished socialization tactics and factors, which influence the
socialization process, and substantiated significance and benefit of this process for both organization
and employee. The second part presents the goal, tasks, methods, organization of the research and the
characteristics of research instrument. The third part presents the analysis of new employees’
socialization process peculiarities in Vilnius foster homes for children based on questionnaire. Based
on literature studies and research there are main suggestions and recommendations given for

improving the socialization process in the surveyed institutions.

Key words: organizational socialization, the socialization process: anticipatory socialization,

adaptation, integration.
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Bucyté D. Nauju darbuotoju socializacijos proceso tobulinimo galimybeés Vilniaus miesto vaiky
globos namuose (2 organizacijy lyginamoji analiz¢) / VieSojo administravimo magistro baigiamasis
darbas. Vadovas Prof. dr. V. Grazulis — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos

fakultetas, 2012. — 98 p.

SANTRAUKA

Naujy darbuotoju socializacija yra vienas 1§ pagrindiniy efektyvios ir s€kmingos organizacijos
veiklos garanty, nes darbuotojas yra laikomas svarbiausiu veiksniu siekiant organizacijos tiksly
lgyvendinimo ir kuriant jos konkurencini pranaSuma. Sékminga naujoko socializacija svarbi ir turi
didele¢ nauda tiek darbuotojui, tiek organizacijai: maz¢ja darbuotojy kaita, did¢ja darbo efektyvumas,
pasitenkinimas darbu, motyvacija, isipareigojimas organizacijai bei teigiamas darbuotojo savo
profesinés kompetencijos suvokimas. Vaiky globos namai yra specifinés istaigos, kuriose darbuotojy
sékminga/nesékminga socializacija bei jos pasekmés itakoja ne tik organizacijos bendruomenés nariy
tarpusavio santykius, organizacijos veiklos efektyvuma ir sékminguma, bet ir auklétiniy sékminga
socializacija, psiching savijauta, todél aktualu iSsiaiSkinti, ar vaiky globos namuose skiriama
pakankamai démesio nauju darbuotoju socializacijai, ar suteikiama reikalinga informacija, parama ir
pagalba.

Tyrimo objektas: nauju darbuotoju socializacijos procesas ir jo tobulinimo galimybés Vilniaus
miesto vaiky globos namuose. Darbo tikslas: istirti vaiky globos namy personalo socializacijos proceso
ypatumus bei pateikti konkreCias rekomendacijas Sio proceso tobulinimui. Darbo uzdaviniai:
1Sanalizuoti teorinius naujy darbuotoju socializacijos proceso ypatumus, atlikti sociologing apklausa,
nustatant socializacijos proceso ypatumus vaiky globos namuose ir gauty tyrimo duomeny lyginamaja
analiz¢ bei parengti rekomendacijas Sio proceso tobulinimui. Darbo metodai: mokslinés literattiros
analiz¢ ir sisteminimas, anketiné apklausa, kiekybiné ir kokybiné duomeny analizé.

Teoringje darbo dalyje iSanalizuoti jvairiy Lietuvos bei uzsienio autoriy naujy darbuotoju
socializacijos proceso teoriniai aspektai. Remiantis teorinémis prielaidomis atliktas darbuotojy
socializacijos proceso ypatumy tyrimas Vilniaus miesto vaiky globos namuose. Remiantis tyrimo
rezultatais galima teigti, kad tirtuose vaiky globos namuose reikéty tobulinti socializacijos procesa:
atskiri jo etapai néra iSbaigti, tinkamai ir sistemingai organizuoti dél silpno organizacinés kulttiros
poveikio praleidziant socialini — psichologini bei dvasini socializacijos aspektus, todél socializacijos

procesas visumoje nepakankamai s€kmingas.
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The improvement possibilities of new employees’ socialization process in Vilnius children foster
homes (2 organizations comparative analyses) / Master’s graduating work of Public Administration.
Research adviser - Prof. dr. V. Grazulis - Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Policy and

Management, 2012. — 98 pp.

SUMARRY

New employees’ socialization is one of the main guarantees of the effective and successful
organization’s activity, because the employee is regarded as a key factor in achieving the
organization’s goals and creating the competitive advantage. The successful newcomer socialization is
important and has a great benefit for both employee and organization: decreasing employee turnover,
increasing work efficiency, job satisfaction, motivation, organizational commitment and positive
employee perceptions of their professional competence. Foster’s home for children are the specific
institutions, where employee’s successful/unsuccessful socialization and its consequences affect not
only the relations of the community members of organization, the effectiveness and success of
organization activity, but also affect successful socialization of charges, their mental well-being.
Because of that it’s really important to find out is it given sufficient attention for new employees’
socialization in foster’s home for children and providing the necessary information, support and
assistance.

The object: the process of socialization and its improvement possibilities in Vilnius foster home
for children. The goal: to research the socialization process peculiarities of foster home staff and
formulate specific recommendations for this process improvement. Tasks: to analyze the theoretical
new employees’ socialization process peculiarities, to perform sociological survey, identifying features
of the socialization process in foster homes for children and comparative analysis of the survey data
and to formulate the recommendations for improvement of this process. Methods: scientific literature
analysis and systematization, social survey (questionnaire), quantitative and qualitative data analysis.

The theoretical part analyzes the theoretical aspects of new employees’ socialization process of
different Lithuanian and foreign authors. Based on the theoretical assumptions and analysis, the
research on employees’ socialization process peculiarities in foster home for children is carried out.
According to the survey results it can be state that needs to improve the socialization process of new
employees in the research foster homes for children: separate stages of this process are not finished,
properly and systematically organized, because of the weak impact of organizational culture balking
the social — psychological, spiritual aspects of socialization because of that the process of socialization

as a whole is incompletely successful.
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Gerb. Respondente!

1 PRIEDAS

Mykolo Romerio universiteto Politikos ir vadybos fakulteto VieSojo administravimo magistranté atlieka tyrima apie darbuotojy

socializacijos proceso ypatumus Vilniaus miesto vaiky globos namuose. Jiisy atsakymai | pateiktus klausimus yra ypac svarbis. Tik

vadovaujantis Jisy vertinimais ir pasitilymais bus galima identifikuoti socializacijos proceso problemas Jisy organizacijoje ir pateikti

rekomendacijas veiklos tobulinimui. Tyrimo anketa yra anoniminé, todél tikimés, kad Jiisy nuoSirdiis atsakymai padés gauti objektyvius

tyrimo rezultatus. Tyrimo metu gauti duomenys bus sisteminami, analizuojami ir pateikiami apibendrinti rezultatai, kurie bus naudojami

tik mokslo tikslais. PraSome pazyméti Jums tinkant] atsakymo varianta/us () arba paragykite savo atsakyma nurodytoje vietoje.

IS anksto dékoju uz Jiisy sugaista laika, suteiktg informacija, bendradarbiavimg ir linkiu sékmés!

1. Kaip manote, ka apibudina §ie teiginiai? (Prie Zemiau esancCiy teiginiy pazymeékite tik po viena

atsakyma, kurie Jiisu manymu tinka darbuotojy atrankos, adaptacijos arba integracijos procesui)

Teiginiai atitinkantys darbuotojy atrankos,
adaptacijos ir integracijos procesus:

Atranka

Adaptacija Integracija

Procesas, kurio metu pateikiamas realistinis organizacijos ir
biisimo darbo vaizdas.

Naujam darbui reikalingy Ziniy ir igtidZiy tobulinimas, nauju
technologiju mokymasis.

Darbuotoju ugdymas sudarant galimybes iSnaudoti ju gabumus.

Procesas, kurio metu i$siaiSkinama ar asmens poziiiris sutampa
su organizacijoje vyraujancia kultiira.

Pazintis ir prisitaikymas prie naujo kolektyvo.

Naujo vaidmens organizacijoje i§siaiSkinimas.

Pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros galimybiy,
tobulinant savo igtidzius.

Procesas, kurio metu i$siaiSkinama ar asmens profesinés zinios,
iglidziai, asmeninés savybés, vertybinés nuostatos, tikslai dera
su organizacijos reikalavimais.

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

Pagalba naujam darbuotojui prisiderinti prie organizacijos
kultiiros.

2. Ka ir kieno iniciatyva, Jisy nuomone, buvo siekiama iSsiaiSkinti atrankos pokalbio metu? (Prie

kiekvieno varianto pazymékite po viena atsakyma)

Atrankos pokalbio metu buvo siekiama iSsiaiSkinti:

Darbdavio
iniciatyva

Mano
iniciatyva

Atrankos pokalbio
metu nebuvo apie
tai kalbéta

Ar Jusy profesinés zinios ir iglidziai atitinka Jisy pareigybei

keliamus reikalavimus.
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Ar Jusy asmeninés savybés dera su darbo pasitilymu.

Ar Jusy vertybinés nuostatos dera su organizacijos vertybémis.

Ar Jusy poziiiris sutampa su organizacijos tikslais, paprociais.

Kita:

3. Ivertinkite, kokia informacija atrankos pokalbio metu Jums buvo pateikta apibiidinant organizacija ir
biisima darba? (Pazymékite vieng atsakymo varianta)

O Pateiktas idealus organizacijos ir buisimo darbo vaizdas.

O Pateiktas realistinis organizacijos ir biisimo darbo vaizdas.

O Pateikiami teigiami bei ypa¢ koncentruojamasi | neigiamus organizacijos ir biisimo darbo aspektus.

O Pateikiami neigiami organizacijos ir biisimo darbo aspektai.

4. Kokia informacija Jums pateiké atrankos pokalbio metu? (Prie Zemiau esanciy atsakymuy pazymékite tik
tai kokia informacija Jums buvo pateikta)
O Informacija apie vyraujancia organizacing kulttira.
Darbo organizavimo tvarka.
Socializacijos proceso ypatumus.
Karjeros galimybes.
Darbo uzmokest;.
Mokymus ir kvalifikacijos kélimo programas.
Organizacijos tikslus, misija, vizija.
Organizacijos ateities planus.
Pareigybés funkcijas.

Organizacijos reputacija.

O Oooooooooada

[galiojimy ir atsakomybés ribas.

O
Z
s

5. Kokia informacija, susijusi su organizacija, Jums buvo pateikta adaptacijos metu? (Prie kiekvieno

varianto pazymeékite po viena atsakyma)

Informacija apie organizacija: Taip IS dalies Ne

organizacijos tradicijos, paprociai, ritualai;

organizacijos vertybés;

organizacijos elgesio ir bendravimo taisyklés;

organizacijos istorija;

paaukstinimo kriterijai organizacijoje;

organizacijos tikslai, misija, vizija;

organizacijos darbo taisyklés ir normos;
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organizacijos organizacing ir funkciné strukttiros;

organizacijos teikiamos paslaugos/produktai;

vertingy iStekliy ir informacijos gavimo tvarka;

saugumo, nelaimingo atsitikimo, ligos {forminimo taisyklés;

organizacijos finansiné situacija ir jos veiklos sékmingumas;

pagrindiniai ~ vadovy  titulai, pareigos, atsakomybés
pasiskirstymas;

kas organizacijoje priima svarbiausius sprendimus;

kas jtakingiausi zmonés organizacijoje;

kita:

6. Kokia informacija, susijusi su Jiisy atliekamu darbu, Jums buvo pateikta adaptacijos metu?

(Prie kiekvieno varianto pazymékite po viena atsakyma)

Informacija apie darba:

Taip

IS dalies

Ne

standartai kaip atlikti darba produktyviai, efektyviai;

pareigybés tikslai ir uzdaviniai;

igaliojimy ir atsakomybés ribos;

vadovo lukes¢iai Jusy atzvilgiu;

darbo kriivio paskirstymas;

darbo funkcijos, uzduotys;

supazindinimas su darbo vieta, jos prieziliros, saugumo
reikalavimais;

reikiamos jrangos, medziagy ir informacijos gavimo tvarka;

darbo atlikimo terminai;

supazindinimas su darbo salygomis, taisyklémis ir
reikalavimais;

Jusy igudziy ir sugebéjimy tinkamumas atlickamam darbui;

kaip gerai atlickate savo darba;

darbo vertinimo kriterijai;

Jusy galimybés biti paaukstintam;

kaip kiti kolegos vertina Jisy darba;

silpnosios darbo atlikimo vietos;

kita:
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7. Kokia informacija, susijusi su darbo kolektyvu, Jums buvo pateikta adaptacijos metu? (Prie

kiekvieno varianto pazymékite po viena atsakyma)

Informacija apie darbo kolektyva:

Taip

IS dalies

Ne

formalios ir neformalios kolektyvo bendravimo ir elgesio
taisyklés;

kaip Jums sekasi sugyventi su savo kolegomis;

kolegy uzimamos pareigos, pagrindinés funkcijos;

zmoniy, su kuriais dirbate elgesi ir asmenybes;

pazintis su kity padaliniy vadovais bei darbuotojais, su kuriais
teks bendradarbiauti;

kuo galima pasitikéti ir kuo negalima;

konflikty sprendimo, pasidalijimo patirtimi, grupinio darbo
tradicijos;

kita:

8. Kas ir kokiu daZznumu Jums suteikdavo visa reikalinga informacija, konsultacijas, parama ir

pagalba? (Prie kiekvieno varianto pazymékite po viena atsakyma)

Informacija, konsultacijas, Visada
pagalba teikdavo:

Daznai

Kartais

Niekada

direktorius;

tiesioginis vadovas;

Salia dirbantys kolegos;

paskirtas patyres kolega - globéjas;

pats viska i$siaiSkindavote
savarankiSkai;
kita:

9. Kokius biuidus Jiis daZniausiai naudojote/naudojate norédami jgyti norima informacija? (Prie

kiekvieno varianto pazymékite po viena atsakyma)

Informacijos paieSkos taktikos:

Visada

Daznai

Kartais

Niekada

kolegy apie ripimus dalykus klausiate tiesiogiai ir atvirai,

norédami gauti norima informacija kolegy klausiate
netiesiogiai, uzslépdami savo tiksla;

norima informacija stengiatés igyti stebédami kolegas;

reikiama informacija stengiatés igyti sekdami kolegas;

reikiamos informacijos savarankiskai ieSkote raSytiniuose
Saltiniuose;

reikiamg informacija bandote igyti per tre¢iuosius asmenis;

kita:
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10. Kaip vyko Jiisy adaptacija organizacijoje? (Prie kiekvieno teiginio pazymeékite po viena atsakyma)

Galimi adaptacijos variantai: Taip IS dalies Ne

buvote atskirtas nuo kasdienés darbo aplinkos, pabréziant Jusy, kaip
naujoko, vaidment;

Jus 18 karto buvote paskirtas i savo darbo vieta;

su darbo ir organizacijos ypatumais Jiis buvote supazindinamas kartu
su kitais naujokais;

Jis buvote individualiai supazindinamas su biisimo darbo ir
organizacijos ypatumais;

Jus moké, rémé, skatino patyres darbuotojas (globéjas);

JUs pats privaléjote viska iSsiaiskinti savarankiskai;

adaptacijos laikotarpiu Jums buvo pateikiami fiksuotame grafike
ateityje numatomi standartizuoti mokymo(si) etapai;

JUsy savybés, pazitiros, gebéjimai ir vertybés buvo pripazinti, remiami
ir skatinami;

Jums buvo bandoma suformuoti tam tikrus organizacijos nario
bruozus, stengiantis paSalinti tam tikras Jlsy savybes, bruozus,
vertybes.

11. Kaip vyko/vyksta Jiisy psichologiné adaptacija organizacijoje? (Prie kiekvieno teiginio pazymékite

po viena atsakyma)

Adaptacijos metu Jums teko: Taip IS dalies Ne

patirti pirmos darbo dienos ,,realybés Soka“;

patirti stresg dél darbo vaidmens neaiskumo, neapibréztumo;

patirti stresg dél konfliktiniy situacijy su kolegomis;

patirti stresg dél organizacijoje vyraujancios kultiiros;

patirti nerima ir baimg dél neZinomybés ir netikrumo suvokimo
naujoje aplinkoje;

kita:

12. Kokie aspektai Jums buvo sudétingiausi prisitaikymo laikotarpiu? (Galite pazyméti kelis atsakymus)
O Prisitaikymas prie organizacijoje vyraujancios kultiiros;

Prisitaikymas prie kolektyvo, jo elgesio ir bendravimo normuy;

Prisitaikymas prie darbo salygu;

Prisitaikymas prie darbo uzduociy;

Prisitaikymas prie pareigybei keliamy reikalavimuy;

O oo o g
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13. Per kokj laikotarpj Jums pavyko adaptuotis? (Pazymékite vieng atsakymo variantg)
O Per pirma darbo savaitg;

Per pirma ménesj;

Per tris ménesius;

Per Se$is ménesius;

Per metus;

o o oo o

14. Kokia pagalba Jums buvo suteikta integracijos metu? (Prie kiekvieno teiginio pazymeékite po

vieng atsakyma)

Pagalba integracijos metu: Taip IS dalies Ne

tobulinti jgiidzius reikalingus darbui;

derinti savo asmeninius ir organizacijos interesus bei tikslus;

isisamoninti ir tobulinti savo vaidment;

tobulinti savo kompetencijas;

planuoti profesing karjera;

ugdyti tarpusavio ir darbo santykius su kolegomis;

kita:

15. Remdamiesi bendra savijauta darbe jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius. (1 — visiskai nesutinku,

5 — visiskai sutinku)

Teiginiai 1 2 3 4 5

Jauciu pasitenkinima darbu;

pasitikiu savimi ir savo kompetencija;

esu jvaldes darbo uzduotis;

gerai zinau su savo vaidmeniu susijusius reikalavimus;

jauciy isipareigojima, atsidavima organizacijai;

labai noréciau §ioje organizacijoje dirbti dar daug metuy;

man tikrai rlipi Sios organizacijos sékmé;

didZiuojuosi, kad priklausau $iai organizacijai,

jauciuosi pilnaverciu kolektyvo nariu;

jauciuosi savo srities profesionalas, viska mokantis ir
galintis mokyti kitus;

man priimtina §ios organizacijos kultiira;

mano ir organizacijos tikslai sutampa;

gerai Zinau savo atsakomybes $ioje organizacijoje;

jauciuosi pilnaverciu ir pilnateisiu organizacijos nariu;
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mano santykiai su kitais organizacijos nariais yra labai
geri;

manau, kad mano ir organizacijos vertybés sutampa;

gerai zinau, kaip $i organizacija veikia;

§i organizacija ikvepia mane dirbti geriausiai kaip tik
galiu;

esu patenkintas §ios organizacijos sitilomomis karjeros
perspektyvomis;

kita:

16. Atsizvelgdami | visa savo turimg informacija apie organizacija, atlieckama darba, uZmegztus santykius
su Kkitais organizacijos nariais ir iSmoktas atlikti darbo uzduotis, jvertinkite, kaip Jiis jauciatés
organizacijoje?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Naujokas | O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Senbuvis

17. Kiek ilgai planuojate dirbti Sioje organizacijoje? (Pazymékite viena atsakymo varianta)
O Trumpiau nei 1 metus;
O 1-2 metus; (pereikite prie 19 kl.)
O 3 -5 metus; (pereikite prie 19 kl.)
O Daugiau nei 5 metus; (pereikite prie 19 kl.)
(]

18. Jei ketinate dirbti trumpiau nei 1 metus, dél kokiy priezas¢iy planuojate iSeiti i organizacijos? (Galite
pazyméti kelis atsakymus)

Beprasmis ir nuobodus darbas;

Blogi darbo santykiai su bendradarbiais;

Blogi santykiai su tiesioginiu vadovu;

Nepriimtina organizacijoje vyraujanti kultiira;
Nesutampa Jiisy asmeniniai ir organizacijos tikslai;
Nesutampa Jiisy ir organizacijos vertybinés orientacijos;
Néra karjeros perspektyvy;

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

Per mazas atlygis uz darba;

O 0O oo0oooogooaood
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19. K3 reikéty patobulinti socializacijos procese Jiisy organizacijoje? (Prie kiekvieno teiginio pazymékite

po viena atsakyma)

Socializacijos procese patobulinti reikéty: Taip IS dalies Neturiu Ne
nuomones

Atrankos pokalbio metu pateikti daugiau, tikslesnés ir
iSsamesnés informacijos apie organizacija ir blisima
darba;

Adaptacijos metu skirti daugiau démesio supazindinimui
su organizacijos veikla bei joje vyraujancia kultiira;

Adaptacijos metu skirti daugiau démesio bei pateikti
daugiau informacijos, kad perprasti darbo technologijas;

Adaptacijos metu suteikti daugiau informacijos apie
kolegas ir santykiy su jais kiirima;

Padidinti visy kolegy, vadovo, globéjo isitraukima
teikiat naujokui reikiama informacija, parama ir pagalba;

Suteikti daugiau galimybiu darbuotojy igiidziy,
kompetencijy tobulinimui, saves ugdymui;

Suteikti darbuotojams parama ir pagalba atrasti kuo
daugiau karjeros galimybiy;

Suteikti darbuotojams pagalba, kad prisiderinti prie
organizacijoje vyraujancios kultliros;

Skirti daugiau démesio darbuotojy tarpusavio ir darbiniy
santykiy ugdymui;

Kita:

20. Jusy lytis:
O Moteris O Vyras

21. Jusy amZius:

Iki 20 metuy;

20-30 mety;

31-40 mety;

41-50 mety

Daugiau nei 50 mety

ogooood

22. éioje organizacijoje Jus atliekate: O Vadovaujantj darba; O Socialini/pedagogini darba; O Technini/akio
darbus

23. Jusy iSsilavinimas:
O Doktoranttra O Magistrantiira O Aukstasis universitetinis O Aukstasis neuniversitetinis
O  Spec. Vidurinis O Vidurinis O Pagrindinis O Nebaigtas vidurinis.

24. Jusy darbo stazas Sioje organizacijoje:
Iki 1 mety;

Nuo 1 iki 3 metuy;

Nuo 3 iki 5 mety;

5 metai ir daugiau.

ogdoad
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2 PRIEDAS

1 lentelé. Teiginiai apibudinantys atrankos, adaptacijos arba integracijos procesus (organizacija
A) (proc.) N-43

Teiginiai atitinkantys atrankos, adaptacijos ar Atranka Adaptacija Integracija
integracijos procesus

1. Procesas, kurio metu pateikiamas realistinis organizacijos 67 33 -
ir bisimo darbo vaizdas
2. Naujam darbui reikalingy ziniy ir jgtidziy tobulinimas, - 88 12
naujy technologiju mokymasis.
3. Darbuotojy ugdymas sudarant galimybes iSnaudoti ju - 5 95
gabumus.
4. Procesas, kurio metu iSsiaiSkinama, ar asmens poziliris 81 19 -
sutampa su organizacijos kulttra.
5. Pazintis ir prisitaikymas prie naujo kolektyvo. - 93 7
6. Naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas. 7 74 19
7. Pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros - 5 95
galimybiy, tobulinant savo jgiidZius.
8. Procesas, kurio metu iSsiaiSkinama, ar asmens profesinés 76 22 2
zinios, igldziai, asmeninés savybés, vertybinés nuostatos,
tikslai dera su organizacijos reikalavimais.
9. Tai salygy sudarymas tobulinimuisi, saves ugdymui - 14 86
siekiant buti naudingu organizacijai.
10. Pagalba naujam darbuotojui prisiderinti  prie - 67 33
organizacijos kulttiros.

2 lentel¢. Teiginiai apibuidinantys atrankos, adaptacijos arba integracijos procesus (organizacija

B) (proc.) N- 37

Teiginiai atitinkantys atrankos, adaptacijos arba Atranka Adaptacija Integracija
integracijos procesus

1. Procesas, kurio metu pateikiamas realistinis organizacijos 70 30 -
ir bisimo darbo vaizdas
2. Naujam darbui reikalingy ziniy ir jgtidziy tobulinimas, - 76 24
naujy technologiju mokymasis.
3. Darbuotojy ugdymas sudarant galimybes iSnaudoti ju - 24 76
gabumus.
4. Procesas, kurio metu iSsiaiSkinama, ar asmens pozitiris 68 32 -
sutampa su organizacijos kulttra.
5. Pazintis ir prisitaikymas prie naujo kolektyvo. - 97 3
6. Naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas. 2 68 30
7. Pagalba darbuotojui atrasti kuo daugiau karjeros - 5 95
galimybiy, tobulinant savo jgiidZius.
8. Procesas, kurio metu iSsiaiSkinama, ar asmens profesinés - 51 49
zinios, igudziai, asmeninés savybés, vertybinés nuostatos,
tikslai dera su organizacijos reikalavimais.
9. Tai salygy sudarymas tobulinimuisi, saves ugdymui - 3 97
siekiant bti naudingu organizacijai.
10. Pagalba naujam darbuotojui prisiderinti  prie - 70 30
organizacijos kulttros.




