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IVADAS

Temos aktualumas. Socializacija organizacijoje yra nuolat vykstantis procesas, kurio metu
visiems darbuotojams — tiek naujiems, tiek ir senbuviams — diegiami organizacijoje ir jos padaliniuose
susiformave tradiciniai pozitriai, kulttra, standartai, vertybés ir elgesio normos (Seiliaté, 2009). Tai
yra procesas, kurio metu asmuo sustiprina darbui reikalingus jgudzius, jgyja esminj supratimg apie
organizacija, gauna socialing paramg i§ bendradarbiy ir i§ esmés perima tai organizacijai priimting
elgesio buda (Taormina, 1997). Socializacija organizacijoje galima jsivaizuoti kaip darbuotojo ir
organizacijos tarpusavio sgveika, kurios metu yra perimamos socialinés normos, kultiira, vertybés, taip
pat tai yra darbuotojo tobuléjimas ir saves realizavimas organizacijoje, kuriai jis priklauso. Daugelis
personalo vadybos teoretiky akcentuoja, kad nesékminga naujo darbuotojo socializacija dazniausiai
pasireiskia jo is¢jimu i§ darbo (Zukauskaite, 2009; Grazulis, 2011; Stoner, 1999; Ardts, 2002; Chao ir
kiti, 1994; Furnham, 2005 ir dar daug kity autoriy'). Organizacijai tai reikia dideles i§laidas, prarastas
investicijas, bet svarbiausia, kad tai turi daug jtakos likusiy dirbti darbuotojy pozitiriui ir jsitikinimams.
Daugelis sékmingy organizacijy stengiasi skirti daug energijos ir laiko naujy darbuotojy socializacijos
tobulinimui bei mokymo programoms, kadangi kompetentingas darbuotojas yra svarbiausias jmonés
iSteklius.

Socializacijos sékmingumas yra svarbus ne tik jmonei, bet ir paciam darbuotojui, nes metodai,
kuriais jis yra paruoSiamas darbui, turi labai daug jtakos jo darbo kokybei, psichologiniam klimatui.
Per socializacijg darbuotojas yra motyvuojamas darbui, bendradarbiavimui komandoje, pasitikéjimui
savimi, streso mazinimui bei pasitenkinimui darbu. Jei zmogus sékmingai prisitaiko prie naujo darbo
bei komandos nariy, darbuotojo psichika yra veikiama teigiamai, tod¢l auga jo darbo nasumas.

Temos iStirtumas ir naujumas. Nors darbuotojy socializacija jau seniai domino uzsienio Saliy
tyréjus, daugiau démesio Siai personalo valdymo priemonei Lietuvos organizacijose pastebima tik
pastarajj deSimtmetj. Lietuvoje apie darbuotojy socializacij ir adaptacija daug kalbéjo I. Zukauskaité.
Ji nagringjo temas apie naujy darbuotojy kaita, darbuotojy socializacijos jvertinimo problematika,
skirtingg darbo patirt] turin¢iy asmeny socializacijos organizacijoje ypatumus ir t. t. Taip pat I.
Zukauskaité atliko tyrimy socializacijos tema, pvz., koks yra mentoriaus vaidmuo naujo darbuotojo
socializacijos procese, nuo ko priklauso darbuotojy socializacijos trukmé ir pan. V. Grazulis (2011)
7urnalo HRME? straipsnyje nagringjo sékmingos socializacijos jtaka darbuotojy lojalumui, pateiké

siilymus, kaip juos i$saugoti. Robert H. Woods gana placiai kalba apie darbuotojy socializacijg savo

! Zukauskaité I. Naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje veiksniai: mentoriaus vaidmuo, 2009

Grazulis V. Successful socialization of employees — essumption of loyalty to organization, 2011

Ardts, J. C. A. All is well that’s begins well. A study of organizational socialisation. Amsterdam, 2002

Chao, G. T. ir kt. Organizational socialization: its content and consequences. Journal of Applied Psychology, 79 (5), 1994
Furnham, A. The psychology of behaviour at work: the individual in the organization — 2nd ed. Psychology Press, 2004
Stoner J. A. F. ir kiti. Vadyba, 1999

% Human Resources Management & Ergonomics
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knygoje ,,Orientation and Socialization®. Taip pat darbuotojy socializaCijos proceso ypatumus aptaré
E. Lawler knygoje ,,Creating an Effective Human Resources Organization®. G. Maier psichologijos
7urnale Journal of Applied Psychology publikavo straipsnj,® kuriame kalbéjo apie naujo darbuotojo
socializacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajas. Taciau iki Siol maza literatiros, nagrinéjancios
organizacijas bei jy darbuotojus, kur biity atskleidziama soacializacijos jtaka darbuotojo liikes¢iams,
santykiams su bendradarbiais, darbo naSumui bei kaip greitai jsisavinama organizaciné kultora ir
taisyklés. Mokslininkai j socializacijg Zvelgia i§ organizacijos pusés, o Sis darbas iSskirtinis tuo, kad |
socializacijos proceso tobilinimo poreikj gilinamasi i§ darbuotojy pusés. Siame magistriniame darbe
atskleidziami naujy darbuotojy pozitriai, pasitenkinimas darbu ir prisitaikymas prie naujos darbo
aplinkos priklausomai nuo pirmyjy ménesiy naujame darbe.

Tyrimo objektas. Darbuotojy socializacijos procesas privacioje ir vieSojoje organizacijose.

Problema. Napakankamas démesys naujy darbuotojy socializacijai daznai lemia kirybisSkumo
stoka, darbo naSumo sumaZz¢jima, nepasitenkinimg darbu, nepritapimg prie kolektyvo, jtampa bei
didele darbuotojy kaita.

Hipotezé. Naujy darbuotojy darbo nasumas pasiekiamas grei¢iau, kai jmonés vadovai riipinasi jy
socializacija. Dél netinkamos socializacijos kyla darbuotojy nepasitenkinimas, nepritapimas,
organizacinés kultliros nepriémimas, nesaugumo jausmas darbingje aplinkoje.

Darbo tikslas. ISanalizuoti, ar organizacijose naujy darbuotojy socializacijos procesas yra
veiksmingas ir kokios yra to proceso pasekmeés.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti socializacijos organizacijoje samprata;

2. Istirti socializacijos etapus;

3. Apibrézti galimas socializacijos proceso tobulinimo taktikas;

4. Aptarti veiksnius, turin¢ius jtakos naujy darbuotojy socializacijos procesui,

5. Istirti, kokig jtakg socializacijos procesas turi naujiems darbuotojams.

Tyrimo metodai:

1. Literattros analizé;

2. Anketiné apklausa — naudojama atliekant kiekybinj tyrima;

3. Statistiné¢ duomeny analizé — naudojama susisteminant gautus respondenty duomenis
statistine programa SPSS 19.0.0. bei MS office Excel 2007.

Darbo struktiira: Darbg sudaro jvadas, teoriné dalis, metodologiné dalis, analitiné dalis, i§vados
ir sitilymai, literattiros sarasas, anotacija bei santraukas (lietuviy bei angly kalbomis) ir vienas priedas.

Viso darbo apimtis — 83 puslapiai.

3 The role of personal work goals in newcommers" job satisfaction and organizational commitment: a longitudinal
analysis®, 2001
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1. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESAS TEORINIU ASPEKTU

1.1.Socializacijos sampratos ir apibudinimas

XX amziaus pradZioje buvo pradéti nagrinéti visuomenéje vykstantys socialiniai procesai. Siuo
laikotarpiu visuomené apibudinama kaip socialiniy individy, sgveikaujan¢iy tarpusavyje, visuma.
Socializacijos procesas pagrjstas visuomenés individy (nariy), priklausan¢iy tam tikroms socialinéms
grupéms (Kraniauskiené, 2009, p. 25) veikla bei prisitaikymu prie nuolat vyraujan¢iy normy, elgesio
taisykliy (Lelitigiené, 2002, p. 284), sukurtu tam tikrame sociume, kuriam §i visuomen¢ priklauso.

Siekiant apibudinti socializacija, galima pateikti keletg skirtingy jos apibtidinimo varianty.

Tarptautiniy zodziy zodyne (2002, p. 482) socialiazacija apibiidinama kaip ,,istoriskai nulemtas
socialinés patirties perémimas ir aktyvus atgaminimas individo veiklos ir bendravimo procese®.

Anot Kaminsko, Darulio, Zemaitai¢io ir kt., socializacija — ,,individo tapsmas asmenybe.
Socializacijos vyksmo metu Zmonéms jdiegiami bendrai priimti idealai, vertybés, elgesio standartai ir
pan. Tai padeda visuomenei i§saugoti savo tapatybc;“.4

Socializacija — ,.tai visapusiSskas ir nuoseklus individo jsitraukimas j objektyvy visuomenés

pasaulj ar j kuria nors sritj*.’

Socializacija — ,.tai individo socialinés patirties perémimas ir jos aktyvaus taikymo procesas*.®

Socializacija — ,tai sudedamoji personalo adaptavimo dalis, kurios metu nauji darbuotojai
perima organizacijos ir jos padaliniy nusistovéjusius tradicinius poziiirius, standartus, vertybes ir
elgesio modelius.’

A. Juodaitytés teigimu, ,,socializacija tampa individo sqveikos su socialinés aplinkos procesu,
kurio metu pirmiausia yra realizuojamos zmoguje slypincios prigimtinés galios. Antra, visuomené kaip
tam tikra Zmoniy bendrija, jjungia individq | joje egzistuojancias struktiiras, tokiu biidu suformuodama
Jjame reiksmingus socialinius asmenybés bruozus, tame paciame procese aktyviai dalyvaujant ir
paciam individui. “®

G. Andrejevos teigimu, socializacijos terminas i esmés gali buti suvokiamas ir yra galimas tik
paciam zmogui veikiant. Autoré apibrézia socializacijg kaip ,,dvipusj procesa, kuris sujungia individo

socialinés patirties perémimg jam paciam aktyviai dalyvaujant socialingje aplinkoje kaip socialiniy

* Kaminskas, Darulis, Zemaitaitis ir kt., 2006, p- 29
® Luobikiené, 2000, p. 180

® Juodaityté, 2003, p. 38-39, 44

’ Bakanauskas, Bakanauskiené, 2011, p. 360

8 Juodaityté, 2003, p. 39
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rysiy sistemoje ir socialiniy rySiy sistemos atsigaminima, kurj skatina individo jsijungimas j socialing

aplinka*.’

Daugelis Lietuvos bei uzsieno autoriy socializacijg jvardina kaip procesa:

,Socializacija yra procesas, kurio metu naujas darbuotojas tampa artimas organizacijai arba
darbo grupei, i$moksta jos (organizacijos) normas bei pradeda dalintis jos vertybemis*.'?

Socializacija — ,,tai procesas, kurio metu asmuo, perimdamas visuomenés vertybes, nuostatas,
normas ir kitg socialinj patyrimg, tampa tos visuomenés nariu®. !

Socializacija - ,tai vertybiy, normy, taisykliy, idealy jsisavinimo rezultate vykstantis
asmenybés, elgesio formavimas. Sis procesas kaip indikatorius atskleidzia visuomenés, tautos
socialinés organizacijos esme, jos gyvybinguma ir kryptinguma*.*?

Socializacija — ,.tai socialinés sgveikos procesas, kurio metu Zzmonés perima Zzinias, vertybes,
nuostatas, elgesj, bitinus efektyviam dalyvavimui visuomenéje®. 3

Socializacija vadinamas procesas, kai asmuo jsitraukia j tam tikrg visuomene ar jos padalinius
(tam tikras grupes, organizacijas ar bendrijas), kaip perimama tos visuomenés patirtis, vertybes ir
normas, kurie formuoja tai visuomenei biidingus bruozus.

Socializacija — ,.tai procesas, kuriuo metu Zmogus jsisavina vertybes, normas, elgesio vaidmenis
ir modelius, biidingus tai visuomenei, kurioje jis gyvena. Tos vertybés, normos, elgesio vaidmenys ir
modeliai tampa Zmogaus elgesio ir veiklos motyvacijos pagrindu*.**

Taip pat socializacija laikoma procesu, kurio metu vyksta socialiniy vaidmeny raida.
»Socializacija — tai ne tik ilgalaikis, bet ir daugiakartinis, nuolat pasikartojantis, dinamiskas procesas.
Ji padeda individui ne tik jsijungti ; visuomenés gyvenima, bet ir jgyti socialinj statusa, vaidmenis, o
kartu socialiai keistis. Socializacijos pagrindu vyksta potencialiy kiekvienos asmenybés galimybiy ir
gebejimy realizacija“.' Socializacija yra vienas svarbiausiy normalaus visuomenés funkcionavimo,
socialinés tvarkos palaikymo bei stabilizavimo veiksniy (Juodaityté, 2003 , p. 38-39, 44).

Nagrinédami socializacijos sgvoka ir jos procesus, turime atsizvelgti ir j tai, kad Zmogaus veikla
daro didel¢ jtakg jo socialinei raidai, nes asmens aktyvumas yra kaip atspara nepageidaujamam
aplinkos poveikiui. Todel socializacijg galime jvardinti kaip procesa, kuris vyksta del zmogaus

veiksmy ir turi savo tikslus. Taciau socializacija néra tik besiformuojanc¢ios asmenybés aktyvumas, bet

ir socialinés aplinkos poveikis jai (Juodaityté, 2003, p. 40).

° Andrejeva, 1998, p. 271

19 Mitus, 2006, p. 12-20

1 eonavitius, 2003, p. 57
2 Didziuliene, 2004, p. 42

3 pruskus, 2004, p. 61

¥ Matulionis, 2002, p. 37

15 Juodaityté, 2003, p. 38-39
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Anot J. Cernienés, ,.socializacijos procesai leidzia visuomenés nariams realizuoti savo poreikius,
galimybes, gabumus, uzmegzti santykius su kitais visuomenés nariais, socialinémis grupémis,
organizacijomis.“'®

V. Leonaviéius socializacijg jvardija Kaip ,,Zmoniy sqveikos procesq, kuris ne tik leidzia iSreiksti
save. Kiekviena socialiné sqveika atlieka socializacijos funkcijq, bet ne kiekviena vienodai svarbi.
Asmuo iSmoksta elgtis pagal nusistovéjusias grupéje normas, perima jvairius reikalingus jgidzius.
Kiekvienam socializacijos etapui bidingas tam tikras iSmokimas. Socializacijos metu asmuo taip pat
suformuoja savo ,,as‘ vaizdq. Taigi socializacijos metu formuojasi asmenybé, turinti tipiskq tai
visuomenei nuostaty, poreikiy, vertybiy ir elgesio modeliy rinkinius. Socializacija remiasi dviem
pagrindais. jgimtu ir jgytu. Kiekvienas asmuo paveldi tam tikras biologines ir psichologines galias,
kurios daro jtakq jo socialiniam iSmokimui. Vis délto socializacijos pagrindas yra ismokstamas

. e . . C e . . 17
socialinis paveldas, priklausymas socialinems grupéms. *

Taigi pateikus socializacijos bei jos procesy dedamgsias, galima daryti i§vadas, kad socializacija
gali biiti nusakoma kaip Zmogaus raidos procesas, susijgs su socialiniais vaidmenimis ir socialiniu
statusu, kuris vyksta tam tikros socialinés struktiiros visuomenése. Socializacijos procese iSryskéja
Zmogaus bruozai: individualts psichologiniai ir socialiniai, biidingi tik jam, kaip Zmoniy visuomenés
atstovui.

Socializacija gali buti apibiidinama ir kaip socialinis individo raidos procesas, kurio pagrindas
yra vertybés, normos, nuostatos bei elgesys, budingi tam tikrai socialinei grupei, Siy savybiy
perémimas. Atsizvelgdamas | tai, Giddens (2005, p. 648) isskiria du socializacijos procesus:
adaptacijg ir socialine interiorizacijg. Interiorizacija®® — tai Ziniy ir iSoriniy veiksmy (Zodiniy,
daiktiniy) perkélimas j vidinius (atminties, mastymo) veiksmus, jy jsisavinimas ir iSmokimas.

Pirmgji procesqg nagrinéjame kaip individo adaptavimasi prie grupés socialiniy, kultiiriniy
veiksniy, 0 drauge ir vaidmeny, normy, organizacijy ar socialiniy instituty.

Antrasis procesas, interiorizacija — ,.tai socialiniy normy ir vertybiy perémimas ir jy peréjimas j
vidin} Zmogaus pasaulj. ISoriniy komponenty per¢jimas j vidin; nulemtas kiekvienos konkrecios
asmenybeés struktiiros, kuri pries tai suformuota socialinés-istorinés patirties“.19

Daugelis uZsienio autoriy, pvz., Robbins, Miller, Stoner?®, socializacija skirsto j $iuos tris

procesus:

1® Cernien¢, 2007, p. 41

7 Leonavitius, 2003, p. 57

18 §j terming jvedé L. Vygotskis ir Z. Pjazé (L. Jovaisa. Pedagogikos terminai, 1993)

9 Juodaityte, 2003, p. 41

20 Stoner, J. A. F. ir kiti. Vadyba, 1999; Robbins, S. P. Organizacinés elgsenos pagrindai, 2003; Miller, K. Organizational
Communication: Approaches and Processes, 2003
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e Isanksiné socializacija. Sis procesas prasideda darbuotojui dar neatéjus j organizacija.
ISankstinés socializacijos organizacijoje procesas prasideda organizuojant personalo poreikio
planavimag ir baigiasi darbuotojy atranka bei jdarbinimu.

e Adaptacija arba susidirimo etapas. Tai procesas, sudarantis salygas naujiems
darbuotojams grei¢iau ir lengviau prisitaikyti organizacijoje. Adaptacijos proceso metu nauji
darbuotojai susipazjsta su pareiginiais reikalavimais ir esminiais organizacijos kultiiros
elementais (Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 65—66).

e Integracija. Integracijos proceso metu kuriama naujy darbuotojy integracija j
kolektyva, kompetencijy ugdymas ir socializacijos strategijy formavimas, kuriami nauji
personalo valdymo metodai.

Taigi Siame darbe vadovaujamasi apibrézimu, kad socializacija organizacijoje — tai procesas,
trunkantis nuo darbo pokalbio iki integracijos, kai naujas darbuotojas jgyja darbui reikalingus
jgtidzius, supratimg apie organizacija, jos kulttirg, jsitikinimus ir kitus bruozus, reikalingus efektyviam
darbui. Taip pat manau, kad socializacija gali trukti visg darbo laika, o ne kelis pirmuosius ménesius,

kadangi adaptuotis ar integruotis gali prireikti pasikeitus pareigoms ar gavus naujg uzduot;.

1.2. Socializacijos procesuy organizacijoje vertinimas

Organizacijg galime jsivaizduoti kaip socialing sistemg, kurioje nuo darbuotojy aktyvumo, darbo
kokybés ir kity veiksniy priklauso veiklos efektyvumas (Barnard, 1938, p. 3). Organizacijos néra
uzdaros, izoliuotos sistemos, kuriy funkcionavimo efektyvumas priklauso vien nuo jy vidiniy
galimybiy panaudojimo. Siandieninés organizacijy veiklos salygos pasizymi tam tikrais bruoZais,
lemianciais personalo vaidmens reik§mingumo didéjima (Gubicaité-Silingiene, 1998, p. 8). P.
Zakarevicius teigia, kad ,,Zmoniy grupé organizacija tampa tik tuomet, kai jos narius vienija sgmoningi
santykiai, derinantys jy pastangas siekiant bendry tiksly“.* Dauguma autoriy organizacija apibiidina
kaip socialing sistema, kuri siekia jgyvendinti savo iSsikeltus tikslus. Organizacijai buidingi procesai,
kuriy metu nauji arba seni darbuojai i§ organizacijos perima nusistovéjusias vertybes, normas ir
nuostatas, taip pat perima Zinias, biitinas norint dirbti efektyviai.

Personalo valdymas kaip specifiné valdymo rtiSis egzistuoja tik socialiniy organizacijy rémuose.
A. Sakalas ir V. Silingiené i§skyré keleta bruozy, kurie, nepriklausomai nuo veiklos pobidzio, vienija

visas socialines organizacijas, tai: tikslas, personalas, personalo valdymas bei organizaciné kultiira

2! Zakarevicius 2003, p. 176
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(Sakalas, Silingiené, 2000, p. 9). Taigi galima teigti, kad personalo valdymas yra ypa¢ svarbus
organizacijos egzistavimui. Taip pat pastebima, kad organizacijoms stambg¢jant ir sudétingéjant jy
strukttirai, vis labiau reikia zmoniy, kurie prisidéty prie organizacijos tiksly (West, 2011, p. 14).

Organizacijy socializacijos procesai apima Zzmoniy bendrijy kiirimasi, funkcionavimg ir
plétojimasi, toms bendrijoms kolektyviai jgyvendinant kokj nors tikslg bei veikiant remiantis tam
tikromis procediiromis ir taisyklémis (Guscinskiené, 2002, p. 8). Socializacijos procesy organizavimui
didelg jtakg daro vidiné ir iSoriné organizacijos aplinkos.

Anot S. P. Robbins (2007, p. 35), socializacija organizacijoje gali biti apibidinama kaip
procesas, kurio metu organizacija padeda naujam darbuotojui adaptuotis, integruotis, pasirengti Kilti
karjeros laiptais ir pan.

Socializacijos laikotarpiu naujas darbuotojas jgyja suvokimg apie organizacing kultiirg, jgauna
naujy darbui reikalingy gebéjimy, taip pat perima organizacijos vertybes bei normas. Darbuotojy
socializacija glaudziai susijusi ir su motyvacijos procesu, bendradarbiavimu, pasitenkinimu darbu ir
pan. (Ardts ir kt., 2002, p. 15). Svarbu suprasti, kas kiekvienoje organizacijoje gali pagreitinti ar

sutrukdyti s€kmingg socializacija.

I. Zukauskaité teigia, kad ,tinkama socializacija organizacijoje gali padéti atsirasti tokiems
darbuotojams, kurie ne tik supranta, bet ir priima organizacijos vertybes ir normas, o tai ir sudaro
organizacijos Serdj. Paklusimas organizacijai leidZia paciai organizacijai islikti. Socializacijos proceso
sékmé yra svarbi ir darbuotojams, nes budas, kuriuo yra koreguojama jy karjera, turi jtakos tiek darbo
kokybei, tiek gyvenimui uZ organizacijos riby*.?2

,Darbuotojy socializacija organizacijoje — procesas, per kurj naujokai iSmoksta tam tikry elgesio
budy, vertybiy, isitikinimy ir socialiniy ziniy, kaip atlikti savo vaidmen;j ir sékmingai funkcionuoti
organizacijoje«.?* Socializacija gali biiti vertinama kaip ,,procesas, kurio metu asmuo perima nuostatas,

(13

2 .. .. v N OS
. ,,Socializacija prasalai¢ius padaro saviskiais ir
«25

elges] ir Zinias, reikalingas tapti organizacijos nariu
sustyguoja darbuotojy elgesj, kad jie atitikty vadovybés pageidavimus“®, pazymi S. P. Robbins. Kai
kurie mokslininkai socializacija organizacijoje apibrézia kaip mokymosi naujame darbe turinj ir
procesa, kurio déka asmuo prisitaiko prie tam tikro vaidmens organizacijoje (Chao, O‘Leary-Kelly,

Wolf, ir kt., 1994, p. 730-743). ,.Socializacija organizacijoje yra procesas, kuriuo metu asmuo

22 Zukauskaité, 2010, p. 134

2 Zukauskaité, 2005, p. 60—64

24 \/an Maanen, Schein, 1979, p. 224
% Robbins, 2007, p. 35
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sustiprina reikalingus jgtdzius, jgyja esminj supratimg apie organizacija, gauna socialing paramg is$

Ce . . . . e . .. . . _ 26
bendradarbiy ir i§ esmés perima tai organizacijai priimting elgesio biida“.

A. Sakalas teigia, kad ,,socializacija organizacijoje — procesas, per kurj organizacija padeda

naujam darbuotojui adaptuotis joje.« %’

Taciau pastaruoju metu yra susidargs kitoks pozidris ]
socializacijg — sisteminis — socializacijg daugelis autoriy skirsto j etapus: iSanksting socializacija,
adaptacijg bei integracija. Tuo noriu pabrézti, kad ne tik adaptacija (prisitaikymas prie naujos darbo
aplinkos), bet ir darbo atrankos pakalbis ir tolimesné darbuotojo integracija organizacijoje yra labai

svarbils socializacijos etapai.

Kai kurie autoriai socializacija tapatina su orientavimu (Stoner ir Kkiti, 1999, p. 382-383), taciau

Sios sgvokos turi keletg esminiy skirtumy, kurie yra pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Orientavimo ir socializaciios Ealiiinimas

Susidoroti su stresu naujoje
darbo vietoje, lanksciai reaguoti i}

poky¢ius.

Padéti naujokams perimti
svarbiausias organizacijos normas
ir vertybes.

Orientavimas apibréZiamas

Socializacija trunka daug

kaip prisiderinimas pirmg dieng ar | ilgiau po asmens jsidarbinimo
savaite darbe. organizacijoje.
Uz naujoko orientavimag Naujoko socializacijai

atsakingy asmeny biina nedaug.

jtakos turi gerokai daugiau asmeny

nei orientavimui.
Saltinis: Sudaryta remiantis Garavan, Morley, 1997, p. 118-137

Remdamiesi lentele galime teigti, kad orientavimas yra socializacijos sudétiné dalis.

P. Jucevicien¢ (1996) teigia, kad socializacija vyksta hierarchiniu, funkciniu bei
priklausomumo aspektais (Juceviciené¢, 1996, p. 33).

e Hierarchinis aspektas susijes su jgaliojimy paskirstymu organizacijoje.

¢ Funkcinis aspektas nurodo skirtumus tarp jvairiy pareigybiy, kurias atlieka darbuotojai.

e Priklausomumo aspektas parodo, ar naujasis darbuotojas jauciasi organizacijos dalimi.

J. P. Wanous (1978) sukurtas modelis parodo kelig, kaip sgveikauja naujas darbuotojas ir organizacija.

%6 Taormina, 1997, p. 30
%7 Sakalas, 1996, p. 170
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1 pav. Naujo darbuotojo ir organizacijos saveika

Viena $io modelio pusé parodo, kad naujo darbuotojo individualios savybés yra svarbios
derinantis prie organizacijos. Kita pusé parodo prisiderinima prie naujo darbuotojo liikes¢iy apie nauja
darbg ir jo rezultatus bei tos organizacijos gebé&jimg sustiprinti Siuos likes¢ius ir norus. Tam tikri naujo
darbuotojo ir organizacijos lukesCiai nesutampa, dél to susidaro situacija, kuri apsunkina darbuotojy
socializacija, kenkia darbo produktyvumui ir pan. (Furnham, 2005, p. 144).

Jeigu $§i sgveika tarp organizacijos ir naujo darbuotojo yra sékminga, tai lemia didesn;j

darbuotojy pasitenkinima, tinkamg organizacijos klimatg bei didesnes galimybes siekti karjeros jmonés
viduje.

Socializacijos procesas turi savo tikslus:

o padeda naujajam darbuotojui greiciau integruotis j kolektyva bei mazina darbe patiriama

stresa;

. padeda kuo greiciau prisitaikyti prie organizacinés kulttiros, pazinti ir perimti jos

vertybes, tinkamai suvokti organizacijos misijg, vizija ir darbo principus.
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o padeda kuo grei¢iau suvokti pacig organizacijos veikla, vykstancius procesus, darbo

tikslus bei atsakomybe.

Sékminga socializacija atneSa tokig nauda:

o sumazina naujy darbuotojy nerima,
o lengviau ir grei¢iau suprantama darbo aplinka,
o skatina bendravima su kolegomis;

. mMazina darbuotojy kaita;
o didina pasitenkinimg darbu;

o didina darbo naSuma.

Taigi s€kminga organizacijos socializacija daugeliu aspekty yra svarbi naujiems darbuotojams,
kurie tikisi, kad jy likesciai atéjus i naujg darbovietg pasiteisins, kad jie greitai pritaps ir bus patenkinti

atliekamu darbu.

1.3. Socializacijos organizacijoje etapai, ju svarba

,oo0cializacija yra aktyvaus prisitaikymo prie organizacijos socialinés aplinkos procesas,
individo, socialinés grupés ir socialinés aplinkos bendravimo biuidas, individy ir socialinés aplinkos
santykiy harmonizacijos rezultatas*. %

Visuose organizacijos veiklos procesuose dalyvauja personalas, naudodamas objektus ir darbo
priemones, numatydamas tikslus bei organizuodamas racionalig jy jgyvendinimo sistemg. ,,Personalg
sudaro skirtingy asmeniniy siekiy, orientacijos, motyvacijos, pasirengimo lygio individai, todé¢l labai

svarbu asmeniniai aspektai: didelé¢ personalo kvalifikacijos, kultiiros materialinio lygio, vertybiy

sistemos jtaka*.?
»  Produktyvumas
ISankstiné .| Susidiirimas .| Pasikeitimas R Atsidavimas
socializacija
.| Darbuotojy kaita

Saltinis: S. P. Robbins. Organizacinés elgsenos pagrindai, 2003, p. 291

2 pav. Socializacijos procesas

%8 Lelingiené, 2002, p. 231
9 Sakalas, 2003, p. 7
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Kaip jau minéjau ankstesniame skyriuje, Siame darbe laikomasi nuostatos, kad socializacija yra
sudétinis procesas ir yra skirstomas j iSankstinés socializacijos, adaptacijos (susidiirimo) ir integracijos

etapus.

Pirmajame etape darbuotojas, prie§ ateidamas ] organizacija, susidaro tam tikrg iSanksting
nuomonge apie ja.
Antrajame etape naujasis darbuotojas gali susidurti su iSsankstinés nuomonés ir realybés
nesutapimu. Siame etape asmuo pamato, kokia organizacija yra i§ tiesy.
Treciajame etape naujasis darbuotojas integruojasi — prisiderina prie organizacinés kultiiros,
vertybiy, darbo aplinkos ir sékmingai atliecka savo naujg vaidmen;.
Sie trys etapai turi didele jtaka naujo darbuotojo produktyvumui, atsidavimui organizacijai bei

sprendimui likti ar nelikti Sioje organizacijoje (Robbins, 2003, p. 290).

ISankstinés socializacijos etapas

ISankstinés socializacijos procesas prasideda, kai darbuotojas dar néra atéjes | organizacija,
todél jis atvyksta su savo asmeninémis vertybémis, nuostatomis ir lukes¢iais. Darbuotojas turi
susikiires savo vertybes, nuostatas ir tam tikrus lakescius, susijusius su biisimu darbu ir organizacija.
Isankstiné socializacija organizacijoje tampa daugiau nei pasirengimas konkre¢iam darbui. Daugumoje

organizacijy socializacija tampa darbuotojy atrankos j organizacijg procesu (Robbins, 2003, p. 291).

»Darbuotojy atranka — reikSminga zmogiskyjy istekliy sisteminio valdymo dalis. Atrankos
klausimy natiiraliai kyla ne tik kuriant strateginius organizacijos planus, projektuojant darbus,
orientuojantis j ateitj, bet ir valdant kitus procesus — rengiant darbuotojy ugdymo programas, atlieckant

«30 Todel darbuotojy atranka tampa organizacijy ateities uZtikrinimo

vertinimo procediras ir kt.
garantu. ,,Darbuotojy atranka pradedama nuo darbuotojy skaiciaus planavimo, reikalingy darbuotojy
skai¢iaus nustatymo, naujy darbuotojy atrankos. Darbuotojy atranka pasizymi formalios informacijos,
fakty gavimu apie buisimus kandidatus } numatytg darbo Vietq“.31
Organizacijos vadovybé, ruosdamasi pokalbiui su atrinktais kandidatais, kreipia démesj i

pokalbio efektyvumui biitinus elementus:

» Dokumentai ir pokalbio planas;

» Tinkama pokalbiui aplinka;

» Pokalbio pradzia;

» Pokalbio vedéjy (apklauséjy) pasiruosimas;

% Jancauskas, 2009, p. 24; Koncevicitte, 2006, p. 91
3 Stankevigiené, Lobanova, 2006, p. 56; Everard, Morris, 1997, p. 86



19

» Informacijos fiksavimas (pokalbio metu gaunama informacija turi biti fiksuojama labai
atidziai, kadangi pagal ja galima analizuoti, ar kandidatas atitinka organizacijos reikalavimus);
» Pokalbio uzbaigimas.
(Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 56-62).

Atrankos procesas naudojamas supazindinti biisimus darbuotojus su organizacija apskritai bei
pasiripinti, kad tarp kandidaty atsirasty tinkamy Zmoniy, kurie pritaps organizacijoje. Naujas
darbuotojas atrankos proceso metu turi parodyti geb&jimg jsijungti j organizacija. Todé¢l darbuotojo
atrankos sékmé labai priklauso nuo to, ar norintis j organizacija jsilieti narys nuspéjo organizacijos
vadovy, vykdanciy atranka, likescius ir troskimus (Robbins, 2003, p. 291).

Atrankos pokalbio metu darbuotojas turéty pateikti informacija apie darbo organizavimo tvarka,
atlyginima, organizacing¢ kultiirg, elgesio normas, karjeros galimybes, vadovavimo stiliy, kaip
kontroliuojamas ir vertinamas darbas, kokios yra darbo ir poilsio salygos. Taip pat atranka vykdantis
darbuotojas turéty atkreipti démesj j kandidato asmenines vertybes, tikslus, lukesCius apie darba,
jvertinti, ar kandidato asmeninés savybés tinka esamai organizacinei kultiirai.

Apibendrinant galima teigti, kad iSankstinis socializacijos organizacijoje procesas prasideda
organizuojant personalo poreikio planavima ir baigiasi darbuotojy atranka bei jdarbinimu. Isijungimo i
organizacijg procesas prasideda susidiirimo etape. Naujas darbuotojas susiduria su savo nuostaty ir
organizacijos nuostaty dilema. Jeigu naujojo darbuotojo liikes¢iai atitinka esamg situacija jam naujoje
organizacijoje, susidlirimo arba adaptacijos etapo metu jam turéty sektis labai gerai. Kai darbuotojo
lukesciai skiriasi nuo tikroves, jis privalo socializuotis, atsikratyti ankstesniy poZziliriy ir pakeisti juos
naujais, kurie yra pageidautini organizacijai. Blogiausiu atveju naujas organizacijos darbuotojas gali

visiSkai nusivilti naujgja realybe ir palikti organizacija.

Adaptacijos arba susidiirimo etapo esmé

Kiekvienam Zmogui tenka ne karta jsilieti j nauja organizacija. Sis procesas visada biina susijes
su tam tikromis problemomis, kadangi biiti organizacijos nariu ir jsilieti i ja yra du i§ esmés skirtingi
dalykai. Naujokui atéjus j organizacija, jam tenka prisitaikyti prie naujos organizacinés aplinkos.

Isidarbindamas organizacijoje, individas turi atitinkamy tiksly, prioritety. Tod¢l Zmoneés kelia
organizacijai tam tikry reikalavimy dél darbo sglygy, atlyginimo, karjeros ir t. t. Organizacijos,
norédamos jdarbinti atitinkama Zmoguy, turi tai jvertinti, t. y. derintis prie jy (Sal¢ius, Sarkiinaité, 2011,
p. 114).

Kiekvienoje organizacijoje egzistuoja formalios ir neformalios elgsenos normos, siekiama

organizacijos tiksly, keliami jvairiis reikalavimai darbuotojams, suformuluojamos atitinkamos
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vertybés. Todél individas, patekes | organizacijos aplinka, turi atitinkamai elgtis, t. y. kreguoti savo
elgsena, prisitaikyti (adaptuotis) (Vahinskij, Naumov, 2006, p. 489).

Adaptacija — tai procesas, sudarantis salygas naujiems darbuotojams grei¢iau ir lengviau
prisitaikyti organizacijoje. Pagrindiniai adaptacijos vykdytojai yra tiesioginiai naujy darbuotojy
vadovai ir personalo tarnyba. Prisitaikyti prie kolektyvo darbuotojui gali padéti jam skirtas mentorius
(globgjas) ir kolektyvo nariai. Adaptacijos proceso metu nauji darbuotojai susipazjsta su pareiginiais
reikalavimais ir esminiais organizacijos kultiiros elementais (pagrindinémis elgsenos organizacijoje
normomis ir taisyklémis, padedanc¢iomis bendradarbiauti su kitais kolektyvo nariais, atsizvelgiant j
bendrus tikslus ir interesus (Stankevi¢iené, Lobanova, 2006, p. 65-66).

A. Stankevic¢iené ir L. Lobanova (2006) iSskiria tokius svarbiausius adaptacijos proceso tikslus:

» Adaptacijos proceso metu nurodoma, kada ir kaip turi bati atliktos uzduotys;

» Adaptacijos proceso metu kontroliuojama, kad buty laikomasi uzduociy atlikimo
terminy bei pagrindiniy reikalavimy;

» Adaptacijos proceso metu sudaromos galimybés paSalinti nukrypimus nuo terminy
bei reikalavimy;

» Adaptacijos proceso metu padedama naujiems darbuotojams greiciau prisitaikyti prie

kolektyvo.

Pazymétina, kad kiekvienas i§ iSvardinty tiksly sudaro tam tikra struktiirg, kurios organizacijos
privalo laikytis, sickdamos padéti naujam darbuotojui kuo greiciau ir efektyviau socializuotis naujoje
aplinkoje.

Pagal Siuos iSvardintus tikslus isskiriamos dvi adaptacijos riusys:
» Profesiné adaptacija, kai padedama prisitaikyti prie naujo profesinio vaidmens.
» Socialiné adaptacija, kai padedama darbuotojams prisitaikyti prie kolektyvo

(Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 66).

Stankeviciené ir Lobanova (2006) i$skiria keturis adaptacijos etapus:

1 etapas. Darbo pradzia. Cia svarbu, ar darbuotojas turi profesinius jgiidzius, Zinias ir patirtj;
tinkamus tam darbui, ar darbuotojas yra motyvuotas dirbti, kokia darbuotojo pozicija organizacijos
atzvilgiu, kaip jis sugeba suderinti savo ir organizacijos liikecius bei vertybes.

2 etapas. Profesinio vaidmens paaiskéjimas. Siame etape svarbu, ar naujas darbuotojas tiksliai
supranta, ko i§ jo tikimasi ir, koks yra jo profesinis vaidmuo. Darbuotojas mokosi dirbti naujame
kolektyve.

3 etapas. Profesinis ir psichologinis suderinamumas tarp organizacijos ir darbuotojo. Siame

etape svarbu, ar darbuotojas gali tobulinti savo profesine kvalifikacija, jeigu ji neatitinka organizacijos
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reikalavimy; ar darbdavys ir darbuotojas aptaria abipusius lukescius bei jsipareigojimus: ar sudaromas
ir palaikomas psichologinis kontraktas; ar darbuotojas ir darbdavys vykdo priimtus jsipareigojimus
vienas kito atzvilgiu.

4 etapas. Isipareigojimas organizacijai. Siame etape svarbu, ar sékminga adaptacija lemia
darbuotojo pasitenkinimg darbu bei jsipareigojimo jausmg organizacijai. (Stankeviéiené, Lobanova,
2006, p. 66-67).

Ketvirtasis adaptacijos etapas turéty buti priskiriamas integracijai, kadangi jsipareigojimas
organizacijai atsiranda kiek véliau. StankeviCiené ir Lobanova taip pat socializacijos neskirsto j tris
etapus (iSankstiné socializacija, adaptacija ir integracija), kurie nagrinéjami darbe, o visg socializacijos
procesa jvardina kaip adaptacija.

R. Adomoniené ir kiti i$skiria tris adaptacijos etapus:

1. Susipazinimo etapas. Sio etapo metu darbuotojas biina supazindinamas su darbo pobudziu bei
kitomis sglygomis.

2. Ivertinimo etapas. Susipazinimo etapo patyrimy jvertinimas, ar jauc¢iamas pasitenkinimas
darbu, darbo salygomis bei kolektyvu.

3. Suderinamumo etapas. Siame etape darbuotojas samoningai suvokia, jog jis pritampa prie
kolektyvo, elgesio normy bei vertybiy. Sio etapo rodikliai yra tokie patys kaip ir jvertinimo etape
(Adomoniené ir Kiti, 2002).

Adaptacijos procesui btidingas individualumo aspektas. Toje pacioje aplinkoje Zmoniy elgsena
yra skirtinga, jie gali pasirinkti atitinkama elgesio formg. Konkrecig individo elgseng lemia jo poZiiiris
1 organizacijoje nustatytas elgesio normas ir suformuluotas vertybes. Elgsenos normy individas gali
laikytis arba jy nepripazinti. Organizacijos vertybéms darbuotojas gali pritarti arba nepritarti.
Atsizvelgus | adaptacijos procesg ir $iuos zmogaus elgsenos komponentus, galima isskirti keturis
darbuotojy elgsenos tipus:

»  VisiSkas prisitaikymas. Tokia elgsena buidinga naujiems darbuotojams, kurie laikosi visy
nustatyty organizacijoje elgsenos normy ir pritaria visoms suformuotoms vertybéms. Tokiy individo
darbo veiklos rezultatai priklauso nuo jy asmeniniy galimybiy ir geb&jimy, jie tampa lojaliais
organizacijos nariais. Organizacijose jprastai tokia elgsena buidinga didesnei daliai darbuotojy, j tokia
elgseng turi biiti nukreipta adaptacijos programa.

»  Adaptyvus individualizmas. Kai kurie nauji darbuotojai pritaria pagrindinéms organizacijos
vertybéms, o nustatytos elgsenos normos jiems biina nepriimtinos. Tokiy individy elgsena gali sukelti
sunkumy bendraujant su kolegomis ir vadovais, daznai tokiems darbuotojams budingas originalumas.
Praktikoje organizacijos, jvertindamos tokiy darbuotojy biitinybe, toleruoja jy originalig elgseng ir taip

padeda jiems adaptuotis. Paprastai tokiy darbuotojy veikla biina naudinga.
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»  Visiskas neigimas. Kartais naujai priimtas darbuotojas nepritaria vertybéms ir nepaiso
nustatyty elgsenos normy. DaZniausiai tai lemia nepasiteising pernelyg dideli lukes¢iai ir pretenzijos
dél naujos darbo vietos. Siuo atveju individo adaptacija negalima. Siek tiek padirbéjes toks darbuotojas
palieka organizacijg padargs zalg darbdaviui. Atranka ir priémimas ] darbg yra ilgas brangus procesas,
o nesékminga adaptacija gali biiti nuostolinga.

»  Maskuoté. Naujo darbuotojo elgsena atitinka nustatytas normas ir reikalavimus, taciau
organizacijos vertybiy jie nenori suvokti ir priimti. Tokie individai priskiriami rizikos grupei, jie
nejaudia jsipareigojimo organizacijai, todél gali biti priversti ja palikti (Sal¢ius, Sarkitinaité, 2011. p.
114-115).

F. Vahinskij ir A. I. Naumov (2006, p. 489) taip pat nurodo keleta galimy naujo darbuotojo
elgsenos tipy, kuriy privalo siekti organizacijos kaip adaptacijos proceso dalyvis:

o Sudominti darbuotoja darbine veikla organizacijoje;

o Senas darbuotojo elgsenos normas pakeisti naujomis.

Organizuojant naujo darbuotojo organizacijoje adaptacijos procesus svarbu iSskirti

adaptacijos privalumus.

E. V. Maslov (2000, p. 309) pateikia aktyvios adaptacijos privalumus, kurie gali pasireiksti ne
tik personalo kaitos, bet ir Kitais aspektais:

o Naujai priimti darbuotojai grei€iau pradeda efektyviai dirbti. Sékmingos adaptacijos metu
individo darbo naSumas palaipsniui did¢ja, tik visai prisitaikgs prie naujos aplinkos, zmogus pradeda
dirbti jam jprastu darbo naSumu.

o Susiformuoja santykiai su tiesioginiu vadovu ir bendradarbiais, atitinkantys organizacing
kultiira.

o ISvengiama klaidy dél reikiamos informacijos trilkumo.

o Sékmingai adaptuojantis, atsiranda pasitenkinimas darbo veikla, did¢ja darbuotojo
motyvacija.

o Mazina naujai priimto darbuotojo nerimg, netikruma, susirtipinimg dél pritmamy sprendimy.

ISvardinti aktyvios adaptacijos privalumai akivaizdziai parodo jos pagristumg personalo
valdymo poziliriu. Adaptacija yra testinis personalo valdymo procesas, kuri atsiranda individui
jsidarbinus ir tgsiasi iki integracijos etapo.

Adaptacijos s€¢kme priklauso nuo bendry individo ir organizacijos pastangy. Isidarbinant
individui, jis ir organizacija susiduria su tam tikra netikrumo situacija. Todél nauji darbuotojai jaucia
nerimg, abejones, atsiranda nepasitikéjimas savimi, jiems kyla daug jvairiy klausimy. Organizacijai

taip pat kyla pakankamai daug dvejoniy dél naujo darbuotojo. Priimamy ] organizacija darbuotojy
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nerimg galima sumazinti ir net panaikinti tik panaudojus veiksminga adaptacijos programg ir

igyvendinus jos proceso etapus (Sal¢ius, Sarkiinaite, 2011, p. 114).

Naujam darbuotojui jsitraukti j oganizacijg labai svarbu atlikti Siuos veiksmus: paruosti
naujokui darbo vieta, supazindinti su darbo vieta bei patalpy iSdéstymu, apriipinti darbo priemonémis,
raktais, leidimais ir pan.; pristatyti nauja darbuotoja skyriui ar darbo grupei, paskirti mentoriy, kuris
padéty spresti iskilusius neaiskumus; suteikti reikalingg informacija apie organizacija (tai galima
padaryti pokalbio metu arba darbuotojui jteikiant atminting ir pateikiant tokius duomenis:
organizacijos struktiirg su visais vardais ir pavardémis; telefony bei pagrindiniy Zmoniy sgrasa,
informacijg apie organizacijos vykdoma politika (pagrindiniai organizacijos tikslai, strategija,
pagrindiniai klientai, politika personalo atzvilgiu ir pan.); informacija apie organizacijos tradicijas bei
pageidaujama personalo elgesj; kontrolés ir atsiskaitymo formas; jrangos gavimo taisykles ir kt.)

(Sakalas, 2003, p. 147).

Biity gerai, jei vadovas paruoSty programa, pagal kurig naujasis darbuotojas lengviau
prisitaikyty. Vadovas darbuotojui turéty papasakoti apie darbo aplinka, darbo tikslus ir uzdavinius,
darbo funkcijas. Turi biiti papasakota apie kitus darbuotojus, rySius su jais, darbo grafika, taip pat, kaip
bus jvertinamas darbas, 1 kg naujasis darbuotojas galéty kreiptis iskilus klausimams, kokie yra
apribojimai, taisyklés bei kokios yra karjeros galimybeés ir saglygos.

Naujojo darbuotojo darbo patyrimas labai retai kada sutampa su patyrimu, kuris biidingas
naujojoje darbo vietoje. Organizacijoje darbuotojas privalo biiti supazindintas su naujomis darbo
metodikomis. Organizacijose taikomos 4 darbuotojy adaptacijos metodikos (pakopos):

o | pakopa. Issiaiskinama, ko naujasis darbuotojas gali nesugebéti atlikti savarankiskai,
paskiriama, kas jam padés, sudaromas mokymo planas.

o |l pakopa. Darbuotojas mokomas, kaip atlikti darba.

o Il pakopa. Sudaromos galimybés §j darbg pakartoti, suteikiant pagalba, tokiu biidu
1$siaiSkinant sudétingesnius momentus.

o IV pakopa. Naujasis darbuotojas treniruojasi, kol darbas atlickamas automatiskai, be klaidy.

(Sakalas, 2003, p. 147-148).

Mentoriaus jtaka naujo darbuotojo socializacijos procesui.
,Organizacijos kontekste mentorysté — tai procesas, kurio metu labiau kvalifikuotas ir patyres
asmuo savo pavyzdziu moko, remia, skatina, konsultuoja ir palaiko gerus santykius su maziau jgudusiu

ar patyrusiu asmeniu, siekiant greitesnio $io asmens profesinio ir/ar asmeninio tobuléjimo*.

%2 Lankau, Scandura, 2002, p. 780
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Mentorius padeda ugdyti naujo darbuotojo asmenines galimybes ir talentg, panaudojant juos
darbe. Mentoriaus uzduotis — pagelbéti naujam darbuotojui s€kmingai atlikti jam paskirtas uzduotis.
Naujas darbuotojas i§ mentoriaus gali tikétis naudingy patarimy, pagalbos analizuojant atlikto darbo
trikumus ir privalumus. Mentorius yra sektinas pavyzdys, jis siiilo id¢jas ir dalinasi informacija,
padeda ieskoti galimy sprendimy. Mentorysté organizacijoje sumazina darbuotojy kaitg. Mentoriai
padeda darbuotojams jsilieti | organizacija, taip stiprindami jsipareigojimo jausma. Taip pat mentoriai
apmoko ir ugdo naujus darbuotojus, padeda siekti karjeros. Kadangi mentoriai yra lyderiai — suteikia

galimybe naujam darbuotojui mokytis i$ jo lyderio savybiy.

Mentoriaus profesiné kompetencija, taip pat naujo darbuotojo supanasé¢jimas su mentoriumi
spartina tapima tikru organizacijos nariu. Kuo daugiau mentorius padeda naujam darbuotojui jsitraukti
1 organizacijg, tuo stipresnis ketinimas pasilikti dirbti toje imonéje. Mentorysté ugdo ne tik nauja
darbuotoja, bet ir pati mentoriy. Mentorysté gali daryti labai didele jtaka visy organizacijos darbuotojy
tobuléjimui, darbo nasumui. Taip pat mentorius gali paskatinti inovacijas organizacijoje, kadangi
labiau patyre ir kompetentingesni darbuotojai perduoda savo turimas zinas, informacija, patirtj bei
suvokimg naujiems, neptyrusiems darbuotojams. Mentoriai turi suteikti galimybe naujam darbuotojui
priimti sprendimus paciam, padéti atrasti sritis, kuriose jam reikia tobuléti, padéti tai jgyvendinti,
ugdyti talentus bei lyderio savybes. Tokiu budu naujiems darbuotojams padedama ugdyti reikiamas

kompetencijas, taip pat skatinamas nestereotipinis mastymas bei kiirybiskumas.

Mentoriaus tikslais gali biiti Sios uzduotys: pagalba naujam darbuotojui susipazinti su darbo
komanda bei pacia organizacija; pagalba mokantis bei tobul¢jant; pagalba vystant savo potencialg
siekti karjeros; ziniy bei informacijos perteikimas; pagalba perprasti organizacing kulttirg bei normas ir

t. t.

Paprastai mentoriai gali atlikti dvi funkcijas: karjeros ir psichologing. I§ karjeros pusés menorius
gali pagelbéti ugdant profesines kompetencijas bei profesinio vaidmens sékminguma, o i8
psichologinés pusés mentorius gali pagelbéti situacijose, susijusiose su organizacine kultira,
kolektyvu, darbo pasitenkinimu ir pan. Mentoriai turi duoti naudingy patarimy, padrasinti bei biiti

sektinu pavyzdZiu.

Personalo valdymui yra svarbuis adaptacijos aspektai — kaip tiksliai atliekamos darbo funkcijos,
kaip kokybiskai yra atlickamas darbas, atlikto darbo kiekis, kaip paisoma darbo atlikimo terminy, kokj
1sptidj naujasis darbuotojas sudaro kolektyvui, ar sugebama jsilieti j kolektyva, susidomejimas darbu,
noras kelti kvalifikacija bei organizacijos kultiros paisymas. Jei visi Sie aspektai tenkina tiek

darbuotoja, tiek darbdavi, vadinasi, adaptacija yra sékminga.
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Integracijos etapas
Atéjes | nauja organizacijg, darbuotojas turi ir nori kuo greiciau apsiprasti, visapusiskai pritapti
naujoje organizacijoje, tod¢l jam privalo biti sudarytos atitinkamos integracijos sglygos (Leonieng,
2001, p. 77). Integracijos organizacijoje procesas vykdomas tada, kai nauji organizacijos nariai
patogiai jauciasi naujoje darbo vietoje (Robbins, 2003, p. 29-292).
Darbo aplinka gali patenkinti darbuotojy poreikius arba ne. Tais atvejais, kai darbuotojy
poreikiai patenkinami, darbo aplinka laikoma pozityvia, o ne negatyvia. Organizacijos vadovybé
tiesiogiai atsakinga uz pozityvios darbo aplinkos organizacijoje formavimg (BarSauskiené,

Almonaitiené ir kt., 2010, p. 21).

Integracija — tai gebéjimas integruotis ] vieng visuma, vientisg sistemg, siekti bendry
organizacijos tiksly ir naSaus darbo (Martinkus, Stoskus, Berzinskien¢, 2010, p. 245; Ginevicius,
Sudzius, 2008, p. 269). Integracijos proceso metu kuriama naujy darbuotojy integracija i kolektyva,
kompetencijy ugdymas ir socializacijos strategijos formavimas, kuriami nauji personalo valdymo
metodai.

Pagrindinis inegracijos uzdavinys yra dabuotojy igiidziy tobulinimas, atsakomybés didinimas,
karjeros planavimas bei palankios darbo atmosferos sukiirimas. Jei darbuotojas teisingai
integruojamas, tai iSsprendzia daug problemy, su kuriomis susiduriama darbo pradzioje. Tuo paciu
naujo darbuotojo integracija gali paskatinti senus darbuotojus plétoti kiirybinj potencialg, kas stiprina
organizacija. Kadangi svarbiausias asmenybés poreikis yra biiti grupés nariu, kartais atsitinka taip, kad
asmuo ryztasi dirbti nepatinkantj darbg vien dél to, kad galéty bendrauti su kolektyvu, turéti kontakta,
kad buty malonioje socialingje aplinkoje.

I nauja darba ateinantis darbuotojas paprastai yra pozityvus ir atsidaves, todél jam reikia
ypatingo démesio, kad nesulaukty priesiskumo, reikia apmokymy, informacijos ir démesio. Nauja
dabuotojg reikia laikyti komandos dalimi, nes iSsigandes ir nemotyvuotas darbuotojas gali greitai
apsispresti palikti §ig darboviete.

Sioje prisitaikymo stadijoje turi bati tesiama ir adaptacija, tada naujasis darbuotojas visiskai
integruojasi j organizacijg. Tai gali buti pavadinta kaip abipusis pri€mimas — organizacija priima nauja
darbuotojg, o darbuotojas organizacijg. Sékmingos integracijos metu darbuotojas turi jausti
Jsipareigojimg organizacijai, sutikti su ornganizacijos vertybémis bei darbo, elgesio normomis.

Integracija buvo sékminga, jei naujasis darbuotojas perémé savo darbo komandos ir
organizacijos normas, jei pasitiki savo kolektyvu, jei pasitiki savo kompetencija, jei perprato
organizacijos taisykles, procediras, jei zino savo darbo jvertinimo sistemg, jei zZino, kaip gerai atlikti

darba, kaip jj vertina kiti ir ko i$ jo yra tikimasi.
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1.4. Socializacijos taktiky organizacijoje naudojimo galimybés

Literattiroje nurodomos tokios socializacijos taktikos (Tuttle, 2002, p. 66—89):

Kolektyviné — individuali. Kolektyvinés socializacijos metu naujam darbuotojui sukuriamos
palankios mokymosi salygos kartu su Kitais darbuotojais, tuo tarpu individualios taktikos metu
nauji darbuotojai apmokomi individualiai. Naudojant kolektyving taktika, darbuotojas gali geriau

susipazinti su organizacine kulttira ir normomis, su pacios organizacijos veikla.

Formali — neformali. Formalios taktikos metu naujas darbuotojas socializuojamas pagal
nustatytus, formalizuotus socializacijos mokymus, tuo tarpu neformalios taktikos metu naujas

darbuotojas socializuojasi atlikdamas darba.

Nuosekli — atsitiktiné. Nuoseklios taktikos metu nauji darbuotojai yra informuojami, kaip ir kada
bus mokomi, yra sudarytas aiSkus planas, o atsitiktinés socializacijos taktikos metu tai yra
nezinoma. ,,Naudojantis nuosekliomis taktikomis pateikiama, kokia tvarka bus vykdomi specialiis
mokymai, kas padeda sumazinti nerimg, kylantj dél situacijos neapibréztumo. Tam tikra
nusistovejusi rutina suteikia individualios kontrolés pojiiti bei mazina patiriamg stresg ir nerima,
prisitaikant prie aplinkos. Tuo tarpu taikant atsitiktines taktikas néra aiskios struktiiros, kaip vyks

naujy darbuotojy mokymai.«*®

Pastovi — kintama. Pastovios taktikos metu naujam darbuotojui suteikiama informacija apie
socializacijos proceso stadijas ir tam skiriamg laikg , o kintamos taktikos metu tai licka neaiSku.
»Pastovios taktikos siejasi su nuosekliomis taktikomis, taciau Siuo atveju naujam darbuotojui
zinomas laikas, per kurj turi buiti pastebimas progresas tam tikrose socializacijos proceso stadijose,
kas taip pat suteikia aplinkos kontrolés pojutj.” Taikant pastovias taktikas mokymy laikas biina

apibréztas, dazniausiai visiems darbuotojams mokymu laikas biina vienodas..

Serijiné — skiriamoji (nenuosekli). Serijinés taktikos metu yra jtraukiami esami organizacijos
darbuotojai, kurie naudojami kaip pavyzdziai, o drauge ir naujojo darbuotojo mentoriai.
Skiriamosios taktikos metu néra numatomi jokie modeliai ar mentoriai, taigi naujasis darbuotojas
tiesiog mokosi i§ naujy situacijy. Serijinés taktikos naudojimas palengvina naujoko socializacija,
kadangi greiCiau susipazjstama su darbo aplinka ir bendradarbiais. Kaip teigia D. G. Allen,
,»pasirinkta serijiné taktika yra naudinga ir seniesiems oOrganizacijos nariams (mentoriams), kurie
socialinio mokymo metu, padédami naujokams, patys iSgyvena kompetencijos ir tam tikros

uzduoties atlikimo meistriskumo jausmus.*“**

% Tuttle, 2002, p. 66-89
3 Allen, 2006, p. 242
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e Suteikianti — atimanti. Suteikiancios taktikos metu naujam darbuotojui teikiama socialiné parama

1§ bendradarbiy, pabréziant, kad naujoko asmenybé yra vertinama. Atimancios taktikos metu

naujoko asmenybé yra nustumiama j $alj, laikoma antraeile, kadangi svarbiau yra jsisavinti esamag

organizacin¢ kultlira bei vertybes. Naujas darbuotojas gali sulaukti neigiamo pozilrio ir

griztamojo rySio. ,Vienas i§ reikSmingy naujo darbuotojo adaptacijos aspekty — jgyta

kompetencija ir pasitikéjimas savimi (darbinés veiklos kontekste)®.

¢ 35

»oocializacijos taktikos, paremtos teigiamo griztamojo rysio teikimu, labiausiai yra tinkamos

siekiant pastiprinti naujo darbuotojo kompetencijos pojitj. Kokig socializacijos taktikg naudos

organizacija, priklauso nuo jos klimato, kultiiros ir kity socialiniy aspekty. Skirtingos taktikos gali

duoti skirtingus rezultatus*.

« 36

P. B. Beaumont pateikia taktikas, kaip elgtis tam tikrose personalo valdymo funkcijose,

skirtinguose organizacijos egzistavimo etapuose.

2 lentelé. Elgsena personalo valdymo funkcijose, skirtinguose organizacijos egzistavimo etapuose

Pradiné stadija Augimas Subrendimas Smukimas
Idarbinimas [Sugdyti gerg | Idarbinti reikiamg | Sumazinti Planuoti ir
profesionalg jvairiy kvalifikuoty | atleidimus ir | jgyvendinti  darbo
darbuotojy skai¢iy | suteikti galimybiy | jégos sumazZinima
naujiems ar perskirstyma
darbuotojams
Mokymas ir Apibrézti  jgudziy | Sukurti  efektyvig | ISlaikyti lankstumg | Jgyvendinti
vystymas reikalavimus ir | valdymo komandg | ir senéjancios | perkvalifikavimo ir
sudaryti galimybg darbo jégos | karjeros
Kilti jgtdzius konsultavimo
paslaugas
Darbuotoju Nustatyti Islaikyti darbo | Didinti Siekti  darbuotojy
santykiai darbuotojy taikg, darbuotojy | produktyvumag lankstumo
santykiy filosofija | motyvacija ir
morale

Saltinis: Sudaryta remiantis Beaumont, 2002, p. 22

Pagal §ig lentele matome, kad bendroje personalo valdymo strategijoje socializacijos proceso

dalys yra pirmose plano dalyse: jdarbinimas (iSankstiné socializacija), mokymas ir Vvystymas

(adaptacija, integracija) bei darbuotojy santykiai (adaptacija, integracija).

% Allen, 2006, p. 242

% Tuttle, 2002, p. 66-89
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Apibendrinant galima teigti, kad organizacijose taikomy darbuotojy socializacijos taktiky
kiirimas yra efektyvus biidas ne tik mokyti darbuotojus naujos veiklos, o socializuoti juos ir skatinti jy

veiklos procesy efektyvuma.

1.5. Organizacijos aplinkos veiksniai, turintys jtakos nauju darbuotojy socializacijos procesui

Tai personalo kvalifikacija, iSsilavinimo lygis, organizacijos kultiira, personalo politika,
taikoma valdymo koncepcija, taip pat organizacijos materialinio potencialo, organizacijos lygis ir kiti.
Vidaus veiksniai kartais apibiidinami kaip organizacijos vidaus procesy ir reiskiniy visuma (Sakalas,
2003. p. 8). Organizacijos vidiniai veiksniai taip pat apibidinami kaip kolektyvo optimalios veiklos
optimizavimo valdymas organizacijoje (Makstutis, 2001, p. 171).

A. Sakalas (1998, p. 18) pateikia tokig vidiniy veiksniy jvairove:

»  Specializacijos lygis. Specializacijos lygis pirmiausia priklauso nuo organizacijos dydzio.
Didelése organizacijose specializacijos lygis skiriasi, nes uzsiimama didele veiklos jvairove.

»  Kuvalifikaciniai skirtumai. Dideléje organizacijoje, prieSingai nei mazoje, darbuotojai yra
kvalifikuoti vienoje mazoje srityje, o mazoje — kiekvienas darbuotojas turéty iSmanyti placias darbo
sritis.

»  Skirtingas informuotumo lygis ir informacijos perdavimo biidas. Dideléje organizacijoje
darbuotojas turéty gauti informacija apie tai, kad vyksta greta, o mazoje atvirks¢iai — darbuotojui
reikalinga informacija apie visg organizacijos veikla.

» Darbo organizavimo ir motyvavimo lygis. , Dideléje organizacijoje turi biiti numatomos
specialios motyvavimo priemonés, skatinancios darbuotojo veiklg, 3 jo indentifikavimgsi
organizacijoje. MaZoje organizacijoje Sis procesas vyksta natiraliai. Tai sqlygoja ir skirtingas darbo
organizavimo lygis. Dideléje organizacijoje dél specializuoto darbo koordinavimo sunkumy kuriamos
reglamentuotos darbo organizavimo struktiiros, kuriose aiskiai nustatomos darbo atlikimo procediiros,
darbuotojy teisés, pareigos ir atsakomybés lygis. MaZose organizacijose personalo veiklos
reglamentavimas keiciamas darbuotojy iniciatyva “.*

»  Darbuotojy potencialas. ,,Tai organizacijy personalo skirstymas pagal: lytj ir amziy,
profesinj pasirengimg (iSsilavinimas ir patyrimas), gabumus ir vertybiy sistemg. Skirtumas pasireiSkia
tik tuo, kad konkrecioje organizacijoje suformuojamas skirtingo potencialo personalas. Personalo

potencialo realizavimo lygis priklauso nuo organizacijoje vyraujangios filosofijos ir kultdros.**®

%7 Butkus, 2003, p. 163
% Sakalas, 1998, p. 18
% Martinkus, Neverauskas, 2002, p. 36
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»  Filosofija ,,gali bati suvokiama spontaniSkai, intuityviai arba sgmoningai. Sgmoningai
veikiantys darbuotojai tinkamai suvokia pagrindinius Zmogaus egzistencijos klausimus ir Siuo
supratimu vadovaujasi praktinéje veikloje«.*°

»  Organizacijos egzistavimo prasmés Kklausimas. Organizacijos egzistavimo prasmé
priklauso nuo socialiniy, kultiiriniy ir ekonominiy, t. y. iSoriniy veiksniy. Egzistavimo prasme¢ lemia
bendras suvokimas apie organizacijos aplinkg, veiklos procesai, organizacing kultirg ir filosofija,

bendradarbiavima su kolektyvu.

» Organizacijos veiklos tikslai. ,, Organizacijos tikslus lemia daugelio individy priestaringi
grupiniai interesai, parodantys jy gyvenimo prasmeés supratimq. Organizacijos personalas siekia gero
organizacijos klimato, didelio darbo uzmokescio, gery darbo sqlygy. Ne mazZiau svarbiis ir kolektyvo
socialiniai tikslai (gerinti organizacijos klimatg, sukurti sqlygas ugdyti personalo gabumus, sudaryti

optimalias darbo sqlygas ir pan.) «il

»  Organizaciné kultira. ,Kultira vertinama kaip vertybiy sistemos derinimas su elgsenos
normomis, kuriy organizacijos darbuotojai privalo laikytis. Organizaciné kultiira apima: organizacijos
jvaizdj, veikla ir elgsena“.** Organizaciné kultiira atspindi bendra organizacijos nariy suvokima ir
vadovy kultiirg. Didelése organizacijose dazniausiai blina vyraujanti kultira ir subkultiiros, o mazose
paprastai biina suformuota viena organizaciné kultiira. Organizacing kulttira yra samoningai sukuriama

vadovo.

»  Valdymo stilius. Vadovas gali reguliuoti daugumg aukséiau iSvardindy rodikliy, todél Sis

veiksnys yra bene svarbiausias.

Sékmingo kolektyvinio valdymo svarba

Kolektyvinis valdymas — ,tai valdymo metodologija, kuria siekiama geriau panaudoti kolektyvo bei
atskiry jo nariy sugebéjimus, kirybiSkuma, iniciatyva kolektyvo tiksly jgyvendinimui®. ® Tai
realizuojama jvairiuose (organizacijos, grupés, individo) lygiuose:

o Taikant socialines priemones — t. y. darbuotojy jtraukimas j valdyma, asmenybés ugdymas,

tam tikry kolektyviniy vertybiy suformavimas, veiklos demokratizavimas ir humanizavimas.

o Uztikrinant tam tikras organizacines salygas — t. y. decentralizavimas, delegavimas,

struktiiry, sistemy sudarymas, grupinio darbo organizavimas.

“0 Martinkus, Neverauskas, 2002, p. 36
* Sakalas, Vanagas ir kt., 2000, p. 374
*2 Sakalas, 2003, p. 15-22

* Gubicaite-Silingiene, 1998, p. 33
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o Jtraukiant darbuotojus | dalyvavimg veikloje — t. y. dalyvavimas priimant sprendimus,

tobulinant procesus ar dalijantis valdzia.

o Sukuriant tokius santykius, kurie yra grindziami darbo komandos pasitikéjimu bei

bendradarbiavimu (Gubicaité-Silingiené, 1998, p. 33).

Visa organizacijos kolektyvo formavimo ir jo valdymo veikla priklauso nuo organizacijos nariy
santykiy ir elgesio. Organizacija yra sudétinga socialiné sistema, kurioje taikoma grupés principy
sistema.

Kolektyvinio valdymo principy sistemg sudaro 5 pagrindiniai principai:

»  Partnerystés principas. Kai santykiai yra pagrjsti bendravimu ir pasitikéjimu. ,,Visy pirma,
kolektyvinis valdymas, suteikdamas realia valdzig kolektyvo nariams, reikalauja ir atitinkamy

tarpusavio santykiy susiformavimo.* (Gubicaite-Silingiené, 1998, p. 22).

»  Darbuotojy potencialo atskleidimas ir ugdymo procesas. Orientuojamasi | konkreciy
darbuotojy sugebé¢jimus ir galimybes, kurie yra maksimaliai panaudojami bei plétojami (Gubicaite-

Silingien¢, 1998, p. 25-27).

»  Sprendimy priémimas ir delegavimas. ,\/ienas svarbiausiy kolektyvinio valdymo bruozy —
jvairiapusiskas darbuotojy jtraukimas j valdymgq, suteikiant galimybe dalyvauti sprendimy priémimo
procese. Sis principas yra vienas is esminiy skiriamyjy kolektyvinio valdymo bruozy. Reikia paZyméti,
kad butinybé jtraukti darbuotojus j organizacijy valdymg, suteikti jiems didesnius jgaliojimus,

priimant sprendimus, atsirado palyginti neseniai “.**

»  Visapusisko pasikeitimo informacija principas. Reikalingos ir savalaikés informacijos

srautai yra reikalingi efektyviam darbuotojy dalyvavimui valdyme.

»  Organizacijos vertybiy sistemos sukiirimo principas. ,,Kolektyvinis valdymas reikalauja
suderinti organizacijos ir asmeninius tikslus, sudaryti sglygas, vienijancias kolektyva bei uztikrinancias

“% Vertybiy sistema integruoja kolektyvo narius, sudaro

darbuotojy identifikacija organizacijoje.
salygas jiems susitapatinti su organizacija. Kai yra akcentuojamos bendros darbuotojo ir organizacijos

vertybés, siekiami bendri tikslai (Gubicaité-Silingiené, 1998, p. 30-31).

Taciau, nepaisant visy kolektyvinio valdymo privalumy, neretai pasitaiko ir valdymo trakumy.
Trikumus salygoja keletas prieZasCiy: organizacijy nepasiruo$imas, nesugebéjimas, nenoras daryti
esminiy poky¢iy, pavojy atsiradimas.

Kolektyvinio valdymo sékmingumas labai priklauso nuo to, kaip atsiZvelgiama ] galimus

sunkumus ir valdymo trikumus, pateiktus lenteléje.

* Gubicaite-Silingiené, 1998, p. 27-28
* Gubicaite-Silingiené, 1998, p. 30-31
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3 lentelé. Galimi kolektyvinio valdymo trikumai

Principai

Galimi triukumai

Partnerystes principas

Partnerystés principo jgyvendinimas galimas tik tuo atveju, kai
organizacijoje egzistuoja pasitikéjimo atmosfera. Jeigu tarp vadovy ir
pavaldiniy néra abipusio pasitikéjimo, tuomet Sio principo deklaravimas
igaus formaly pobudj, kas, savo ruoztu, pakirs pasitikéjimg paciais

Darbuotojy potencialo
atskleidimo ir vystymo
principas

kolektyvinio valdymo teiginiais.

Sis principas apeliuoja j zmoniy aukstesnio lygio poreikius. Kada
darbuotojus motyvuoja galimybé patenkinti asmenybés potencialo,
sugeb¢jimy vystymo poreikius, tuomet atitinkamy salygy sudarymas
organizacijoje labai padidina jos nariy veiklos efektyvuma. Taciau jei
darbuotojy aukstesnio lygio poreikiai yra i§vystyti gana silpnai, tada Sio
principo taikymas didesnio poveikio jy darbui nepadaro.

Profesinio augimo principas

Profesinio augimo principas sudaro salygas darbuotojy sugebéjimy
vystymui, taciau, Kita vertus tai skatina zmoniy individualizma,
pirmenybés teikimg savo asmeniniams pasikeitimams, todél pasidaro
sunkesnis zmoniy sujungimas j grupg.

Sprendimy priemimo
delegavimo principas

Kolektyviniy sprendimy priémimas yra priimtinas toli grazu ne visose
situacijoje. Reikia atsiminti, kad Siuo atveju pailgéja paties sprendimo

Visapusisko pasikeitimo
informacija principas

priémimo proceso trukmé, galimi kompromisiniai sprendimai.

Sio principo jgyvendinimas kelia didelius reikalavimus organizacijos
struktirai. Jeigu organizacija turi aukS$ta hierarchine struktiirg, daug
tarpiniy grandziy, tuomet pasiekti efektyvy pasikeitimg informacija bus
labai sudétinga. Kitas svarbus reikalavimas — santykiy tarp vadovy ir
pavaldiniy sukiirimo problema.

Organizacijos vertybiy
sistemos sukiirimo principas

Daugiausia problemy, susijusiy su §io principo jgyvendinimu, iSkyla dél
to, kad yra labai sudétinga suformuoti vertybines nuostatas, kurios biity
priimtinos daugumai. Be to, neuZtenka deklaruoti Sias vertybes. Yra
butina jomis vadovautis kasdiené¢je veikloje. PrieSingu atveju net patys
kilniausi teiginiai praras bet kokig prasme.

Saltinis. V. Gubicaité-Silingiené, 1998, p. 34

Kolektyvinis valdymas yra sékmingas kelias | organizacijos ir darbuotojy interesy suderinima,

bendry tiksly siekima, taciau Sis procesas turi biiti atliekamas nuosekliai bei atsizvelgiant | galimus

trukumus.

Organizacinés kultiiros formavimo proceso svarba

Organizaciné kultira — vertybiy sistema, pagrista elgesio normomis, kuriomis darbuotojai

grindzia savo veiklos organizacijoje procesus (Vasiliauskas, 2002, p. 153). Organizaciné kultira yra

tokia vertybiy sistema, kai organizacijos nariai jg pripaZjsta, veikia jy elgesj, kuri yra palaikoma

organizacijos veiklos ir raidos, pasireiskianti tai organizacijai budingomis tradicijomis bei simboliais.

Vyraujanti kultiira organizacijoje iSreiSkia pagrindines vertybes, kurias pripazjsta organizacijos nariy

dauguma. Subkultiiros susiformuoja skirtinguose organizacijos padaliniuose.
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Lobanova ir Stankevi¢iené (2006) teigia, kad organizaciné kultira turi didel¢ jtaka

darbuotojams, nes:

» sukuria organizacijoje tokig aplinka, kuri skatina darbuotojy elgesio savikontrolg ir
pastovuma,;

» darbuotojai tiksliau supranta, ko iS jy tikisi organizacija;

» skatina kasdienj darba paversti efektyviais veiksmais;

» darbuotojai jauciasi svarbiis ir reikalingi. Tai savo ruoZztu lemia nasesnj darbg bei
pasitenkinimg juo;

» susieja organizacija su visuomenei svarbiomis vertybémis.

(Lobanova, Stankevicien¢, 2006, p. 22)

Organizaciné¢ kultira kuria vidinj klimata, geriau perteikiama, ko organizacija tikisi i
darbuotojo, skatina pasitenkinimg darbu bei didina darbo nasumg. Organizaciné kultiira vienija
kolektyva, labiau siekiama bendry tiksly.

Organizacing kultiirg turi formuoti lyderiai, jie palaipsniui jteigia organizacijos nariams savo
vertybes ir tikslus. Organizacinés kultiiros formavimg savo pagrindiniu tikslu turi laikyti auks¢iausias
vadovas. Formuodamas organizacing kultiirg, vadovas formuoja ir darbuotojy elgsena. Pagrindinis
budas, kaip galima keisti ir formuoti organizacing kultiira, yra nuolatinis mokymasis. Vadovas taip pat
turéty ugdyti ir savo asmening kulttira, kadangi organizacijos lyderiams tai turi buti sektinas pavyzdys.

., Teigiama, kad stipri kultiira daro didesnj poveikj darbuotojy elgesiui ir yra tiesiogiai susijusi
su mazesne darbuotojy kaita. Stipri organizaciné kultiira pasizymi tuo, kad organizacijos pagrindinés
vertybés yra ir labai puoseléjamos, ir jas visi placiai pripazjsta. Juo daugiau yra pripazjstanciy
pagrindines vertybes organizacijos nariy ir juo didesnis jy pasiryZimas vadovautis Siomis vertybémis,

‘“ 46

tuo stipresné yra kultira®.™ ,,Stipri kultira turi didele jtakg organizacijos nariy elgesiui, nes labai

puoseléjamos ir palciai pripaZjstamos vertybés sukuria vidinj grieztos poelgiy kontrolés klimata;“.47
Taigi organizaciné kultiira turi didelj poveikj socializacijos procesui, tai savo ruoztu skatina

darbuotojus nasiau dirbti. (Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 22—23). Organizaciné kultiira yra viena
geriausiy motyvacijy dirbti gerai ir produktyviai, darbuotojai suvokia, kad jei s€kmingai egzistuos jy
organizacija, tai ir jiems gerai seksis. Sukurti sékmingg organizacine kulttirg yra labai sunku, ta¢iau jos
duota nauda yra be galo svarbi.
Valdymo stiliaus reik§mé socializacijos procese

,Pagrindinis vadovavimo uzdavinys — mokéti formuluoti teisingus, darbuotojams suprantamus ir

priimtinus veiklos tikslus ir nurodyti kelius, kaip 3iy tiksly pasiekti<.*®

*® Sakalas, 2003, p. 35
*" Robbins, 2003, p. 285-286
*8 Butkus, 1996, p. 71-72
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Vadovavimo (valdymo) stilius — ,,tai vadovo poveikio pavaldiniams badas, siekiant daryti jam
itaka ir skatinant ji siekti organizacijos tiksly*.*® Pasak Bagdono ir Bagdonienés, ,,Vadovavimo stilius
— tai zmoniy santykiy organizacijoje visuma*.*® Leoniené (2001, p. 130) vadovavimo stiliy apibadina
kaip ,,visumg tarpusavyje susijusiy valdymo metody, elgsenos normy ir taisykliy, naudojamy vadovo

darbe, daranciy jtaka darbuotojy elgesiui bei skatinanciy juos siekti organizacijos tiksly.*
Efektyviau dirbancios yra tos organizacijos, kuriy vadovai geba atlikti dvejopas funkcijas:
* susijusias su uzduotimi, t. y. problemy sprendimo;
* organizacijos nariy tarpusavio santykiy palaikymo, t. y. socialines.

IS $iy dviejy funkcijy kyla du valdymo stiliai: ,,j uZduoti orientuotas stilius, kurj taikantys
vadovai mégsta smulkmeniskai kontroliuoti darbuotojus, atliktas darbas jiems yra daug svarbesnis uz
darbuotojy asmeninj pasitenkinimg darbu, tarpusavio santykius; j darbuotojus orientuotas stilius,
kurj taikantiems vadovams svarbiau darbuotojy motyvavimas, o ne jy kontrolé, jie su darbuotojais
palaiko draugiskus, abipusiy pasitikéjimo ir pagarba grindziamus santykius, jtraukia juos j sprendimy

.. . ‘(51
priémimo procesgq.

1938 m., remdamasis gausiais eksperimentais, vadovavimo stilius analizavo amerikie¢iy
psichologas K. Levinas (K. Lewin). Jis pateiké tokig vadovavimo stiliy klasifikacija:
e Autokratinis arba valdingas;
e Liberalus arba anarchinis;
e Demokratiskas arba kolegialus.
Si klasifikacija dabar ir yra pla¢iausiai naudojama (Vanagas, Vysniauskien¢, 2012, p. 140).
Veckiené (1996) taip pat isskiria tokius vadovy bruozus:
Autoritarinis vadovas:
- vadovas vadovauja, neinformuodamas kity apie rySius, motyvacijg ar ateitj;
- vadovas kontroliuoja biidus ir priemones;
- vadovas skirsto darbus ir suteikia techning parama;
- vadovas subjektyviai ir savarankiskai vertina darby atlikima.
Demokratiskas vadovas:
- vadovas skatina uzsiimti veikla, kuri yra diskusijy objektas;
- vadovas leidZia darbuotojams patiems skirstyti darbus ir patiems pasirtipinti technine parama;
- vadovas leidZia darbuotojams patiems kontroliuoti biidus ir priemones;

- vadovas objektyviai jvertina darby atlikima.

*9 Stoskus, Berzinskiené, 2005, p. 167
%0 Bagdonas, Bagdonien¢, 2000, p. 133
5! Leonien¢, 2001, p. 132-133
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Liberalusis vadovas :
- vadovas nesidalina darbu;
- vadovas islieka pasyvus;
- vadovas skirsto darbus ir suteikia techning paramg tik paprasytas;
- vadovas nejvertina darby atlikimo.
(Veckiené, 1996, p. 223)
Bagdoniené ir Bagdonas (2000) sitilo tokig vadovavimo stiliy palyginimo lentelg:

4 lentelé. Vadovavimo stiliy palyginimas

Stiliaus skiriamieji bruoZai | Vadovavimo stilius
Autokratinis Demokratinis Liberalusis
Sprendimy priémimo Visas problemas sprendZzia Tariasi su darbuotojais | Sprendimg priima
biidas pats pries§ priimdamas kolegialiai arba jo
sprendimag laukia i$ vadovy, jeigu
pats yra vidurinés
grandies vadovas
Paliepimy pateikimo Isako, komanduoja Sitilo, praso Praso, jkalbinéja
darbuotojams forma
Atsakomybés Pats imasi atsakomybés arba Atsakomybe paskirsto | Neprisiima
pasidalijimas perduoda ja darbuotojams sulig deleguotais atsakomybés
jgaliojimais
PozZitris j iniciatyva Iniciatyva dazniausiai Skatina, panaudoja Iniciatyva perduoda
uzgniauZia bendry interesy labui darbuotojams
Pozitris j personalo Bijo kvalifikuoty darbuotojy Parenka protingus Darbuotojy atrankos
parinkima arba net stengiasi jy atsikratyti | darbuotojus pats nevykdo
PozZitris j savo Ziniy Viska Zino — viska moka Teigiamai reaguoja j Nuolat kelia savo
trikuma konstruktyvig kritikg, | kvalifikacijg ir skatina
nuolat kelia savo tai daryti pavaldinius
kvalifikacija
Bendravimo stilius Stengiasi iSlaikyti distancija, Draugiskas, Bendrauja su
bendrauja nenoriai mégstantis bendrauti darbuotojais tik jy
iniciatyva
Santykiy su darbuotojais Priklauso nuo nuotaikos Elgesys stabilus, Minkstas, nepriekabus,
pobidis pastovi savikontrolé sutariamas
Poziaris j discipling GrieZtos drausmés $alininkas Badingas Reikalauja formalios
diferencijuotas drausmés
pozitris

Saltinis: Sudaryta pagal Bagdoniené, Bagdonas, 2000, p. 139—140

IS visy iSvardinty vadovavimo stiliy né vienas néra geresnis uz kitus. Reikia pagal situacijg
naudoti visus budus. Kuo vadovo issilavinimo lygis aukstesnis, tuo maziau tikétina, kad jis bus
autokratas. Jis tada vertina savo pavaldiniy kompetentingumgq, savarankiskumq, kirybiskumg.
Zemesnio issilavinimo vadovas, pats nepasitikédamas savo Ziniomis, taip pat vertins ir savo
pavaldinius. Taip pat kuo vadovo darbo staZas didesnis, tuo jis demokratiskesnis. Jis nelinkes grieztai

kontroliuoti pavaldiniy darbo, uZsikrauti visq atsakomybe ant savo peciy. Jauni vadovai nori viskq
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kontroliuoti, dazniau naudojasi autokratiniu vadovavimo biudu. Geras vadovas skirtingose situacijose
naudoja visus biidus.“>

B. Bazieneés teigimu ,,Organizacijoje vyraujantis valdymo stilius lemia socializacijos procesa
jtakojan¢ius komponentus: darbuotojy savijautg darbe, darbuotojy elgsena, jy pozitrj j darbg, bei
apsprendzia socializacija skatinanciy ir nukreipianéiy metody kokybe — darbo motyvacijg ir darbo
jvertinima“.>® ,,Vadovavimo stilius turi sukurti organizacijoje kiirybingumo ir atsakingumo terpe. Beje,
nuo jo priklauso ir darbuotojy naujy kompetencijy plétote.«>

,, Globalizacijos fone kuriamos teorijos ir visi autoriai siekia vieno tikslo: padéti organizacijy
vadovams (savininkams) siekti kuo geresniy finansiniy rezultaty, jtraukiant j organizacijos veiklg visus
pavaldinius, kad jie nors is dalies jausty priklausomybe tai organizacijai, kurioje dirba, ir galéty
didziuotis pasiektais darbo rezultatais kartu su vadovais bei savininkais. Siam tikslui pasiekti jmoniy
vadovai kuria savitas organizacines kultiros formas, t. Y. vertybiy sistemq, Kuri padéty
neprievartiniais metodais siekti bendry organizacijos ir Zmoniy tiksly“™>.

Sioje vietoje atsiranda interesy nesuderinamumas — valdymo stilius, siekiantis naudos
organizacijai — geresniy finansiniy rezultaty. Norint gery finansiniy rezultaty pirmiausia reikia
darbuotojus skatinti dirbti gerai. Darbuotojy elgesj lemia jy poreikiai, o priklausomai nuo jy
patenkinimo, asmuo iSgyvena atitinkamus jausmus: Saugumo/ nesaugumo jausmas, pasitenkinimo/
nepasitenkinimo darbu jausmas ir pan. Darbuotojy poreikiai yra tenkinami atlyginimu, darbo aplinka
bei paciu darbu. Todél vadovas, taikydamas vieng ar kitg valdymo stiliy, turi pirmiausiai atsizvelgti |
savo oOrganizacijos pagrinda — savo darbuotojus. Anot Seiliaus, naujos valdymo teorijos sitilo

vadovavimo modelj, jtraukiant darbuotojus i tikslo siekimg per samoningai sukurtg vertybiy sistemg —

organizacing kultiirg (Seilius ir kt., 2004, p. 66).

52 Stoner, 1999, p. 124-128

5% Baziené, 2007, p-11

> Bagdonien¢, Bagdonas, 2000, p. 135
% Seilius ir kt., 2004, p. 49
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2. METODOLOGINE DALIS. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS TOBULI NIMO
POREIKIS. VIESOJO IR PRIVATAUS SEKTORIU LYGINAMOJI ANALIZE

Socializacijos sékmingumas svarbus ne tik jmonei, bet ir pa¢iam darbuotojui, nes metodai,
kuriais jis yra paruoSiamas darbui, turi labai didelg jtaka jo darbo kokybei, psichologiniam klimatui,
pasitenkinimui darbu. Per sékmingg socializacija darbuotojas turi biiti motyvuojamas darbui,
bendradarbiavimui komandoje, pasitiké¢jimui savimi bei streso mazinimui. Iki Siol néra atskleista
socializacijos jtaka darbuotojo likes¢iams, santykiams su bendradarbiais bei kaip greitai jsisavinama
organizacijos kultira ir taisyklés skirtingy sektoriy organizacijose.

Tyrimo objektas. Privataus ir vieSojo sektoriy naujy darbuotojy socializacijos procesas.

Tyrimo tikslas. I$nagrinéti ir palyginti dviejy organizacijy naujy darbuotojy socializacijos
proceso ypatumus.

Tyrimo uZdaviniai:

1. I8analizuoti darbuotojy iSankstinés socializacijos etapo ypatumus privataus ir viesojo sektoriy

organizacijose.

2. ISanalizuoti darbuotojy adaptacijos etapo ypatumus privataus ir vieSojo sektoriy

organizacijose.

3. Isanalizuoti darbuotojy integracijos etapo ypatumus privataus ir vieSojo sektoriy

organizacijose.

4. I8Sanalizuoti privataus ir vieSojo sektoriy organizacijy darbuotojy savijauta darbingje

aplinkoje.

Tyrimo hipotezé (s). 1. Naujy darbuotojy socializacijos procesui skiriama per mazai démesio. 2.
Naujy darbuotojy socializacijos procesas sékmingesnis privataus sektoriaus organizacijoje.

Tyrimo metody pasirinkimas. Siame darbe yra naudojamas kiekybinis tyrimas, gauti rezultatai
yra iSreiks$ti skaiCiais, iSmatuoti ir jvertinti. Tyrimui atlikti buvo naudojami keli tyrimo metodai:
apklausos metodas (anketiné apklausa rastu), duomeny analizavimas, jy grupavimas ir palyginimas,
grafinis vaizdavimas. Skaifiavimai ir rezultaty apibendrinimas atlikti naudojantis statistine SPSS
19.0.0. ir MS Office Excel 2007 programomis.

Tyrimo metu, siekdami nustatyti ry§j tarp atskiry klausimy ir sektoriaus, kuriame dirba
respondentas, naudojame Pearsono x2 suderinamumo ir Mann-Whitney kriterijy.

Stastistine hipoteze vadinama bet kokia prielaida apie populiacijos pozymio skirstinj ar jo
parametrus arba apie keliy populiacijy nepriklausomuma. ISkeltoji hipotezeé patvirtinama arba
atmetama remiantis imties duomenimis. Tikrinant statistines hipotezes apibréziama nuliné hipotezé bei
jai alternatyvioji hipotezé. Hipotezé, kurioje teigiama, kad néra esminiy skirtumy tarp lyginamuyjy

visumy, tarp lyginamyjy rodikliy, vadinama nuline hipoteze.
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Tam, kad nustatytuméme Siy vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy nuomoniy skirtumus,
naudojame Pearsono suderinamumo 2 kriterijy, o statistiSskai reikSmingu laikome nuomoniy skirtuma,
kurio patikimumas didesnis nei 95 proc. (t. y. jei p < 0,05).

Pearsono suderinamumo 2 kriterijus yra vienas populiariausiy ir placiausiai taikomy
neparametriniy kriterijy, naudojamas hipotezéms apie kintamojo skirstinj populiacijoje tikrinti dviejy
kintamyjy nepriklausomumui (vienoje populiacijoje stebima kintamyjy pora). Siuo atveju
tolimesniuose skai¢iavimuose keliame statistines hipotezes:

Ho — statistiskai reikSmingo rysio néra (8i hipotezé priimama, jei p > 0,05).

Ha — statistiSkai reikSmingas rySys yra ($i hipotez¢ priimama, jei p < 0,05).

(Pukénas, 2009, p.8).

Pearsono suderinamumo 2 kriterijus apskai¢iuojamas pagal $ig formule:

» (0,-E)
£ E]; E,

Kur:

Oi — nustatyti dazniai,

Ei — tikétini dazniai,

k — bendras kintamyjy kategorijy ir grupiy skaicius (lygus SPSS programos Crostabs lentelés
eiluciy ir stulpeliy skaiciui).

Kadangi dalis klausimyno klausimy yra iSreik$ti Likerto skaléje ir intervalinéje skaléje bei
pasiskirsto ne pagal normalyji skirstinj, tod¢l statistinio rySio reikSmingumui tarp sektoriaus, kuriame
dirba darbuotojas, ir atskiry klausimyno teiginiy jveréiy reikSmingumui jvertinti naudojame Mann—
Whitney U kriterijy.

Mann-Whitney U yra zinomiausias ir placiausiai taikomas dviejy nepriklausomy imciy
neparametrinio palyginimo testas. Mann’o ir Whitney U testas yra Stjudento t-testo dviem
nepriklausomoms imtims neparametrinis analogas. Jis yra grindziamas jungtinés imties analize.
Mann’o ir Whitney U testo esme¢ trumpai galima paaiskinti taip: jungtiniai abiejy im¢iy duomenys,
gauti testuojant tuo paciu testu, iSdéstomi pagal rangus. Tada kiekvienos imties rangai (gauti
ranguojant jungtinius duomenis) sumuojami atskirai. Jeigu teisinga nuliné hipoteze, t. y. kintamyjy
skirstiniai vienodi, rangai bus pasiskirste tarp grupiy atsitiktiniu budu. Kiekvienos imties rangy sumos
pagrindu skaiiuojama Mann’o ir Whitney kriterijaus U statistika, kuria remiantis priimamas
sprendimas dél statistinés hipotezes:

Ho: kintamyjy skirstiniai yra vienodi,

Hi: kintamyjy skirstiniai néra vienodi.

(Pukénas, 2009, p.17)



38

Daroma i$vada, kad skirstiniai skiriasi, jeigu p reik§mé mazesné uz 0,05 ir skirstiniai nesiskiria,
jeigu p reik§mé didesné uz 0,05 arba jai lygi.

Sio klausimyno skalés vidiniam nuoseklumui (angl. scale internal consistency) jvertinti
naudojame Cronbacho alfa (Cronbach's alpha) koeficienta, kuris remiasi atskiry klausimy, sudaranéiy
klausimynag, koreliacija ir jvertina, ar visi skalés klausimai pakankamai atspindi tiriamajj dydj bei
sudaro galimybe patikslinti reikiamy klausimy skaiciy skaléje. Jeigu atskiry klausimy dispersijy suma
yra artima visos skalés dispersijai, vadinasi, atskiri klausimai tarpusavyje nekoreliuoja, t. y. jie
neatspindi to paties dalyko. Jeigu visos skalés dispersija yra gerokai didesné uz atskiry klausimy
dispersijy suma, vadinasi, atskiri klausimai tarpusavyje koreliuoja, t. y. jie atspindi tg patj dalyka.
Cronbacho alfa koeficientas apskaic¢iuojamas pagal formulg:

-
i

k ,,\
A
a=| k-1 |- 5

\ n

Kur:
k — skalés elementy skaicius;
Si? — i- tojo skalés elemento dispersija;

Szp — bendra skalés dispersija.

Cronbacho alfa koeficientas gali biiti interpretuojamas dvejopai:
1. Tai dispersijos dalis, kurig gali paaiskinti duotoji skal¢, palyginus su hipotetine tikrgja skale,
sudaryta i$ visy jmanomy klausimy, skirty mus dominanciai charakteristikai nustatyti.
2.[1Tai koreliacija tarp duotosios skalés ir visy kity jmanomy skaliy, skirty mus dominanciai
charakteristikai nustatyti ir sudaryty is to paties klausimy skai¢iaus.
Gerai sudaryto klausimyno Cronbacho alfa koeficientas turéty buti didesnis uz 0,7.
(Pukénas, 2009, p. 24)

Anketoje (priedas) naudojami 25 uzdari klausimai, reikalaujantys respondentui pazyméti
tinkama atsakymg arba teiginj.
Anketos klausimai yra suskirstyti j 5 klausimy blokus pagal iSkeltus uzdavinius:
I.  Sociokultiiriniai-demografiniai klausimai.
Il.  ISsankstinés socializacijos etapas.
1. Adaptacijos etapas.
IV. Integracijos etapas.

V.  Darbuotojy ir darbovietés santykis.
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5 lentelé. Anketos klausimy klasifikavimas

Klausimy blokas Klausimy tematika Klausimy | Siekiniali Cronbach ‘o
Nr. alpha
koeficientas
. Sociokultiiriniai— Respondento amzZius, 1-7 ISsiaiSkinti respondenty 0,322
demografiniai lytis, i§silavinimas. pasiskirstyma pagal
klausimai Taip pat klausiama, ar amziy, lytj, iSsilavinima.
tai yra pirmoji Taip pat iSsiaiskinti jy
respondento darbovieté darbo stazg dabartinéje
ir kiek laiko joje dirba. darbovietéje.
Il.  ISankstinés Klausimai apie tai, ar 8 I$siaiSkinti, kokia 0,954
socializacijos etapas | atrankos pokalbio metu informacija darbuotojui
darbuotojui buvo buvo suteikta iSankstinés
suteikta informacija socializacijos metu.
apie darbo tvarka,
atsakomybes, elgesio
normas, organizacijos
tradicijas, karjeros
galimybes ir pan.
I1l.  Adaptacijos etapas Klausimai apie 9-11 I$siaiSkinti, kokig 0,741
mentoriaus ir vadovy pagalbg adaptacijos metu
pagalba adaptuotis. naujam darbuotojui
suteiké mentorius ir/ar
vadovas. Kokiu badu jis
buvo apmokomas naujam
darbui.
IV. Integracijos etapas Klausimai apie 12-15 ISsiaiskinti, kokia 0,752
mentoriaus ir/ ar pagalbg integracijos metu
vadovo pagalba naujam darbuotojui
integracijos metu; kiek suteiké mentorius ir/ ar
Siuo metu darbuotojas vadovas. ISsiaiskinti, kiek
turi informacijos apie darbuotojas suzinojo ir
organizacijg ir darbo jsisavino informacijos
planavimo metodus ir socializacijos proceso
pan. metu.
V.  Darbuotojy ir Klausimai apie 16-25 I$siaiskinti, su kokiais 0,700
darbovietés santykis | asmenines darbuotojo sunkumais darbuotojas
savybes, padéjusias susidiiré naujame darbe,
prisitaikyti darbe; apie taip pat i$siaiskinti
sunkumus naujame darbuotojy jausmus
darbe; apie socializacijos etapo metu,
pasitenkinimg darbu nustatyti, kiek
bei motyvacija; apie veiksmingas buvo
darbo komandos kiekvienas socializacijos
santykius; apie tai, ar proceso etapas, vertinant
sutampa darbuotojo ir darbuotojy pozitirj ir
organizacijos vertybes, emocijas apie darbg ir
tikslai; apie darbuotojo organizacijg.
ir vadovo santykius.
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- Tyrimo imtis. Kad tyrimas bty patikimas, jo paklaida turi buiti ne didesné nei 5 proc.
Respondenty imtis apskaiiuojama pagal V. 1. Paniotto formule (Kardelis, 2002):

1

A2+ 1/N

Cia: n — imties dydis (reikiamas apklausti darbuotojy skai¢ius);
A —leidziamas paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose standartine paklaida laikoma 5 %);
N — tiriamos visumos dydis.

Privacioje organizacijoje tyrimo metu dirbo 28 darbuotojai, o vieSojoje — 107 darbuotojai.
Pritaikius formule, iSskai¢iuota, kad privaioje jmongje turi buti apklausti 26 darbuotojai, o

valstybingje institucijoje — 84 darbuotojai.

- Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atlickamas dviejose jmonése — vienoje privataus
kapitalo uzdarojoje akcinéje bendrovéje ir vienoje vieSojo sektoriaus biudzetinéje jstaigoje.
Darbuotojams buvo pateikti atspausdinti klausimynai. Atlikdama §ig apklausa, susidiriau su tokiu
sunkumu, kaip nenoras atsakyti j anketos klausimus, todél tyrimas uztruko — buvo vykdomas nuo 2013
m. balandzio 18 d. iki birzelio 7 dienos.

- Organizacijy charakteristika. Pirmoji organizacija — privataus kapitalo jmoné, jsikiirusi
Vilniuje, uzsiimanti reklamos gamybos paslaugomis. Sioje jmonéje dirba 28 darbuotojai, i§ kuriy 8 yra
vadovai (gamybos, pardavimy, pirkimy vadovai, direktorius ir t. t.).

Antroji organizacija — biudzetiné jstaiga — Lietuvos miesto savivaldybé, kurios tiriamieji buvo
administracijos darbuotojai. Joje tyrimo metu dirbo 107 darbuotojai. Si savivaldybé ir jai
priklausangios seniiinijos yra pagrindiné to miesto administracinio pobidzio darbovieté. Siame mieste
dirbanciyjy 2013 m. pradzioje buvo apie 3800, i jy 225 dirba rajono savivaldybéje.

- Respondenty charakteristika. Tyrimo metu, atlickamo anketinés apklausos biidu, buvo
apklausta 114 respondenty, dirbanciy vieSajame sektoriuje ir priva¢iame sektoriuje. Kaip matyti i§
Zemiau esanciame paveiksle pateikty duomeny, dauguma (76,3 proc.) tyrime dalyvavusiy respondenty
buvo i§ vieSojo sektoriaus, tuo tarpu privataus sektoriaus atstovai sudaré 23,7 proc. visy respondenty.

Tyrimo metu programa SPSS apskaiciave S§io klausimyno Cronbacho alfa koeficienta

socialiniams-demografiniams klausimams matome, kad $is koeficientas lygus 0,322. Sis koeficientas
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yra gana mazas, tac¢iau galima paaiSkinti tuo, kad tai yra demografiniai klausimai ir jie tarpusavyje
nesusij¢, pvz., to paties amziaus asmenys gali turéti skirtingas pareigas ir iSsilavinima, todél

tarpusavyje Sie klausimai silpnai koreliuos.

M Viesasis sektorius

M Privatus sektorius

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal veiklos sektoriy

Pagal amziy tiriamoji imtis pasiskirst¢ gana tolygiai — daugiausiai (31,6 proc.) respondenty
amzius sudaré nuo 45 iki 55 mety, 23,7 proc. — nuo 25 iki 35 mety, 21,1 proc. buvo vyresni nei 55
mety, 15,8 proc. amzius buvo nuo 35 iki 45 mety, tuo tarpu respondentai, jaunesni nei 25 metai, sudaré

7,9 proc. imties. Atskiruose sektoriuose darbuotojai pagal amziy pasiskirste taip:

70,0%
59,3%

60,0%

50,0%
40,2%

40,0%

29,6% M Privatus sektorius
30,0% - 27,6%

M VieSasis sektorius
20,0% - 19%  17,0%
11,1%

10,0% -
0,0% n T T

Iki 25 mety Daugiau 25 Daugiau 35 Daugiau 45 Daugiau 55
- iki 35 - iki 45 - iki 55 mety

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy atskiruose sektoriuose

Privac¢iame sektoriuje didzioji dalis darbuotojy yra nuo 25 iki 35 mety amziaus (59,3 proc.) ir
iki 25 mety (29,6 proc.). Tuo tarpu vieSajame sektoriuje daugiausia dirbanciyjy yra 45-55 mety

amziaus (40,2 proc.) ir vyresni nei 55 mety amziaus (27,6 proc.)
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Jvertinus respondenty pasiskirstymo pagal lytj duomenis nustatyta, kad tyrime dominavo
moterys, kurios sudaré 63,2 proc., tuo tarpu vyry dalis sudaré 36,8 proc. visy tyrime dalyvavusiy
respondenty. Atskiruose sektoriuose pagal lytj darbuotojai pasiskirste taip:

100,0%
80,0%
60,0%
B Moteris
40,0% H Vyras

20,0%

0,0%

Privatus sektorius Viesasis sektorius

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj atskiruose sektoriuose

Kaip matome i§ diagramos, privaciame sektoriuje vyrai sudaro net 85,2 proc. visy respondenty, o
moterys tik 14,8 proc. Tuo tarpu vieSojo sektoriaus respondentai pasiskirste atitinkamai 21,8 proc. ir
78,2 proc.

Ivertinus pateiktus respondenty pasiskirstymo pagal iSsilavinimg duomenis nustatyta, kad
dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty buvo iSsilaving — 50 proc. jy turéjo aukstajj bakalauro
i§silavinima, 21,1 proc. — aukstgjj magistro iSsilavinima, be to, dar 23,7 proc. turéjo nebaigtg aukstajj
i§silavinimg. Respondentai, turintys tik vidurinj iSsilavinima, tesudaré 5,3 proc. tyrimo imties.

Atskiruose sektoriuose pagal iSsilavinimg darbuotojai pasiskirste taip:

60,0% 55,6%
49,4%
50,0%
0,
40,0% 25.3%
25 20,
30,0% 22,2% 22,2% <9727 m Privatus sektorius

20,0% '] ' [ | Viedasis sektorius
10,0% -
0,0% I T T T

Vidurinis Nebaigtas Aukstasis Magistras
aukstasis bakalauras

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimag atskiruose sektoriuose

Matome, kad labiau issilaving respondentai yra vieSajame sektoriuje, kadangi net 49,4 proc.

darbuotojy turi aukstajj bakalauro laipsnj ir 25,3 proc. turi magistro laipsnj. Tuo tarpu privataus
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sektoriaus 22,2 proc. respondenty turi tik vidurinj i$silavinimg, 22,2 proc. respondenty dar néra jgije
austojo bakalauro laipsnio. 55,6 proc. darbuotojy yra baige aukstojo bakalauro mokslus.

Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo prasoma nurodyti, ar darbovieté, kurioje jie Siuo metu
dirba, jiems yra pirmoji, ar ne. Matyti, kad didziajai daliai apklaustyjy (97,4 proc.) dabartine

darbovieté néra pirmoji, tuo tarpu tik 2,6 proc. nurode, kad §i darbovieté jiems yra pirma.

2,6 . . L
'A Dabatiné darbovieté
B Pirmoji
97,4% Nepirmoji

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbovietés pirmuma

100 proc. privataus sektoriaus darbuotojy jau yra dirbe kitoje darbovietéje, panasi situacija yra ir
viesajame sektoriuje — tik 2,3 proc. respondenty §i darbovieté yra pirmoji.

Be to, tyrime dalyvavusiy respondenty buvo praSsoma nurodyti, ar jiems dabartinéje darbovietéje
padéjo kas nors jsidarbinti, ar jie tai padaré savarankiSkai. Matyti, kad su draugy ar giminiy
rekomendacijomis jsidarbino 21,1 proc., tuo tarpu dauguma apklaustyjy (78,9 proc.) nurode, kad

dabartinéje darboviet¢je jsidarbino savarankiSkai. Atskiruose sektoriuose Sie skaiciai atrodo taip:

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

0,0%

80,5%

M |sidarbinau
savarankiskai

B Mane rekomendavo
draugai/ giminés

Privatus sektorius Viesasis sektorius

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jsidarbinimo dabartinéje darbovietéje biida atskiruose
sektoriuose
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Matome, kad privac¢iame sektoriuje net beveik 30 proc. darbuotojy jsidarbino padedami
pazistamy asmeny. VieSajame sektoriuje Sis rodiklis taip pat gana didelis — 19,5 proc. respondenty
isidarbino rekomenduoti draugy ar giminiy.

Kaip matyti, dauguma apklaustyjy (73,7 proc.) dabartinéje darbovietéje dirba daugiau nei 5
metus, 13,2 proc. — iki 1 mety, 10,5 proc. —nuo 1 iki 3 mety, o 2,6 proc. — nuo 3 iki 5 mety. Zitirédami

stazo rodiklius atskiruose sektoriuose, matome tokius rezultatus:

100,0% 89,7%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0% -
50,0% -
40,0% -

0, -
U707

10,0% - I 8,1% 2,3%
0,0% - —

59,3%

M Privatus sektorius

22,2% M Viesasis sektorius

Iki 1 mety Daugiau 1 -Daugiau 3 - Daugiau
iki 3 mety iki 5 mety nei 5 metai

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal staza dabartinéje darbovietéje atskiruose sektoriuose

Ivertinus respondenty pasiskirstymo pagal dabartines pareigas duomenis matyti, kad didZioji
dalis apklausoje dalyvavusiy asmeny (89,5 proc.) buvo eiliniai darbuotojai (vadybininkai, tarnautojai,
specialistai, darbininkai), tuo tarpu vadovaujancios grandies atstovai sudaré 10,5 proc. tyrimo dalyviy.

Atskiruose sektoriuose Sie rodikliai pasiskirste taip:

120,0%

95,4%
100,0%

80,0% Hm Vadovas

60,0%

4 0
0,0% H Vadybininkas/tarnautojas

20,0% /specialistas/ darbininkas

0,0%

Privatus sektorius Viesasis sektorius

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas atskiruose sektoriuose

Privataus sektoriaus vadovai sudar¢ 37 proc. visy respondenty, tuo tarpu vieSojo sektoriaus

vadovai sudaré tik 4,6 proc. respondenty.
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3. NAUJU DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO TOBULINIMO POREIKIO
TYRIMO ANALIZE

3.1. ISankstinés socializacijos etapo analizé

Tyrimo metu SPSS programa apskaiciave Sio klausimyno Cronbacho alfa koeficienta iSankstinés
socializacijos etapo klausimams, matome, kad Sis koeficientas lygus 0,954. Atsizvelgiant j tai galime
teigti, kad klausimynas yra sudarytas gana gerai.

Atrankos | dabartines pareigas metu pateiktos informacijos atsakymu analizé. Tyrime
dalyvaujan¢iy asmeny buvo prasoma penkiy baly skaléje nuo ,,Nebuvo pateikta® (priskiriame balg ,,1)
iki ,,Labai i$samiai“ (priskiriame balg ,,5°) jvertinti atskirus dalykus, apie kuriuos buvo suteikta
informacija atrankos (konkurso) metu, darbinantis | dabartines pareigas.

Ivertinus Zemiau esanCiame paveiksle pateiktus Siy vertinimy vidurkius nustatyta, kad
dazniausiai ir iSsamiausiai (vidurkis 4,0) buvo pateikiama informacija apie darbo atsakomybe ir
pareigas. Tuo tarpu kity dalyky ivertinimy vidurkiai svyravo nuo 3,0 iki 3,6 baly, kas leidzia teigti, kad
apie vadovavimo stiliy, darbo rezultaty jvertinima, teises, karjeros galimybes, organizacijos reputacija
ir ateities planus, mokymus, darbo kontrole¢ ir vertinima, organizacijos kultlira, elgesio normas,

atlyginima, priedus ir darbo organizavimo tvarkg suteikiama informacija dazniausiai yra nepakankama.

JUsy darbo atsakomybe ir pareigas 4,0

|

Darbo organizavimo tvarka

|

Atlyginima, priedus, skatinimo ir baudimo metodus

|

Darbo ir poilsio sglygas

w
oy

M Jvertinimy
vidurkiai

Organizacine kultlirg, elgesio normas, tradicijas

w
B

Darbo kontrole ir vertinima 3,4

|

Mokymus ir kvalifikacijos kélimg, kompetencijy plétrg

Organizacijos reputacija, ateities planus # 3,3

Karjeros galimybes

w
w

L
o>

Jusy teises

Darbo rezultaty jvertinima # 3,0
Vadovavimo stiliy # 3,0

11 pav. Suteiktos informacijos iSankstinés socializacijos metu jverciai

|
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Ivertinus suteiktos informacijos apie atskirus dalykus jvercius tarp vieSojo ir privataus sektoriaus
atstovy nustatyta, kad informacija apie vadovavimo stiliy, darbo rezultaty jvertinima, teises, karjeros
galimybes, organizacijos reputacijg ir ateities planus, mokymus, darbo kontrolg¢ ir vertinima,
organizacijos kultiirg, elgesio normas, atlyginima, priedus ir darbo organizavimo tvarka suteikiama
informacija dazniausiai yra nepakankama statistiSkai reikSmingai iSsamiau (p<0,05) suteikiama
privataus sektoriaus atstovams, tuo tarpu informacijos apie darbuotojy teises vertinimas statistiSkai
reikSmingai nesiskyré (p>0,05). Tai leidzia teigti, kad §i informacija vieSojo ir privataus sektoriaus

atstovams suteikiama statistiSkai panasiai nepakankamai.

6 lentelé. Suteiktos informacijos apie atskirus dalykus jverciai tarp vieSojo ir privataus
sektoriaus respondentu

Viesasis Privatus sekt.
sekt.
Z p

X S X S
Darbo organizavimo tvarka 3,3 1,3 4,4 0,5 -4,461 | 0,000
Atlyginimg, priedus, skatinimo, baudimo metodus | 3,3 13 4,2 0,9 -3,741 | 0,000
Organizacing kultiirg, elgesio normas, tradicijas 3,2 1,3 4,0 1,0 -3,098 | 0,002
Karjeros galimybes 3,0 14 37 1,4 -2,114 | 0,035
Jusy teises 3,0 14 3,4 1,3 -1,354 | 0,176
Jasy darbo atsakomybg ir pareigas 3,8 1,0 4,4 0,5 -3,029 | 0,002
Organizacijos reputacija, ateities planus 3,0 13 39 11 -3,196 | 0,001
Mgkymus ir kvalifikacijos kélimg, kompetencijos 3.2 12 34 15 1107 | 0268
plétra
Darbo rezultaty jvertinimag 2,9 1,3 39 0,8 -3,341 | 0,001
Vadovavimo stiliy 2,7 1,3 3,7 1,2 -3,287 | 0,001
Darbo kontrolg ir vertinimg 3,3 13 3,9 1,2 -2,450 | 0,014
Darbo ir poilsio salygas 3,3 14 4,0 1,2 -2,224 | 0,026

Darbuotojy atsakymai rodo, kad iSankstinés socializacijos etape personalo atrankos darbuotojai
dazniausiai busimiems darbuotojams paaiskina jy darbo atsakomybes ir pareigas, kaip yra
organizuojamas darbas ir papasakoja apie atlyginimg. Taéiau pagal rodiklius matome, kad darbo
atrankos pokalbio metu vengiama kalbéti apie vadovavimo stiliy, darbo rezultaty jvertinima,
darbuotojo teises bei karjeros galimybes. Personalo atrankos darbuotojai nelaiko Siy aspekty
reik§mingais, nors naujam darbuotojui vertéty Zinoti, koks bus jy vadovas, kaip bus vertinamas darbas
ir kokias karjeros galimybes jis gali turéti naujoje darbovietéje. Tai yra labai svarbu tolimesniam

socializacijos procesui.
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3.2. Adaptacijos etapo analizé

Tyrimo metu SPSS programa apskaiciave S$io klausimyno Cronbacho alfa koeficienta
adaptacijos klausimams (9-11 klausimai) matome, kad $is koeficientas lygus 0,741. Atsizvelgdami j
tai galime teigti, kad klausimynas yra sudarytas gana gerai.

Isitraukimo i naujg darbo aplinka bei rémimo programos sudarymas. Tyrimo metu buvo
vertinama, ar respondentams buvo sudaryta jsitraukimo ] nauja darbo aplinka bei rémimo programa.
Ivertinus gautus duomenis nustatyta, kad daugumai darbuotojy (68,4 proc.) tokia programa nebuvo

sudaryta, o likusieji 31,6 proc. nurodé¢, kad tokia programa buvo sudaryta tik Zodziu.

Jsitraukimo j nauja darbo aplinka bei rémimo programos sudarymo
budas

B Buvo sudaryta ZodZiu
B Buvo sudaryta rastu
 Nebuvo sudaryta

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jsitraukimo j naujg darbo aplinka bei rémimo
programos sudarymo buda

Tokios programos nesudarymas statistiSkai reikSmingai nesiskyré ir tarp viesojo, ir tarp privataus
sektoriaus atstovy (p>0,05). Tai leidzia teigti, kad jsitraukimo j naujg darbo aplinkg bei rémimo

programos nesudaromos tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuose.

100,0% - . . . .
’ Jsitraukimo j naujg darbo

80,0% - aplinka bei rémimo programos

i Nebuvo sudaryta
60,0% - H Buvo sudaryta rastu

M Buvo sudaryta Zodziu
40,0% -

20,0% -

0,0% T f
Viesasis sektorius Privatus sektorius

13 pav. VieSojo ir privataus sektoriy respondenty pasiskirstymas pagal jsitraukimo j nauja
darbo aplinkg bei rémimo programos sudaryma
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Pagal darbuotojy atsakymus galime teigti, kad vadovai skiria mazai démesio naujy darbuotojy
jsitraukimui j naujg darbag, kadangi nei vienam darbuotojui nebuvo sudaryta rastiska programa ir tik
beveik su 32 proc. darbuotojy ji buvo aptarta Zodziu. Tokios programos yra labai svarbios, kadangi
nauji darbuotojai gali buti jtraukiami sistemingai ir efektyviai, darbuotojai gali greiiau perprasti savo
funkcijas ir atsakomybes, padedama iSvengti streso. O ir paciai jmonei sukuriama nauda —
optimizuojamos islaidos mokymams, darbuotojas greiciau pradeda nesti nauda.

Darbuotojams suteikta pagalba jsitraukimo j nauja darbo aplinka metu organizacijoje.
Tyrime dalyvaujanciy respondenty buvo prasoma skal¢je nuo ,,Nebuvo suteikta* (priskiriame balg ,,1)
iki ,,Labai daug® (priskiriame balg ,,5) jvertinti atskiry pagalbos rusiy jsitraukiant j nauja darbo
aplinkg suteikiamuma.

Ivertinus zemiau esanciame paveiksle pateiktus rezultatus matyti, kad pagalba jsiliejant ]
kolektyva, organizacijos tvarkos ir reikalavimy perpratimo, salygy mokytis sudarymo, salygu
savarankiskai mokytis sudarymo bei galimybés kreiptis | vadova salygy sudarymo jverciai svyravo nuo
3,0 iki 3,6 baly. Tai rodo, kad Sios pagalbos buvo vidutiniskai pakankamai, bet nedaug. Tuo tarpu
motyvacijos stiprinimo, neraSyty taisykliy paaiSkinimo, bandymo iSsiaiskinti, ko darbuotojas
nesugebés atlikti savarankiskai, kolektyvo darbo trikumy dalinimosi, organizacijos kultiros

perpratimo pagalby jverciai nesieké 3,0 balo, tai rodo, kad minétos pagalbos riiSys buvo minimalios.

1 2,6

Buvo stiprinama darbo motyvacija

1 2,6

Buvo paaiskintos nerasytos taisyklés

1 2,9

Buvo dalijamasi kolektyvo darbo trikumais

1 3,1

Buvo padedama jsilieti j kolektyva !

M Jvertinimy
Dél kylan¢iy neaiSkumy galéjau kreiptis j 3,6 vidurkiai

vadova .

Buvo sudarytos sglygos mokytis bei semtis 3,2

informacijos i$ kolegy .

Buvo padedama perprasti organizacijos tvarkg 3,1

bei reikalavimus .

Buvo padedama perprasti organizacine kultlrg

Buvo sudarytos sglygos savarankiskai iSmokti 3,5
dirbti naujoje darbo vietoje 4

Buvo bandoma issiaiskinti, ko nesugebésite y/
atlikti savarankiskai i i r f

14 pav. Pagalbos rusiy jsitraukimo j naujg darbo aplinka metu suteikimo jverciai
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Ivertinus pagalbos riiSiy jverCius tarp vieSojo ir privataus sektoriy atstovy nustatyta, kad
privataus sektoriaus atstovams statistiSkai reikSmingai dazniau (p<0,05) buvo sudaromos salygos
savarankiskai iSmokti dirbti naujoje darbo vietoje, padedama perprasti organizacing kultiira, tvarka bei
reikalavimus, sudaromos sglygos mokytis ir semtis informacijos i§ kolegy, dalinamasi kolektyvo
trikumais, paaiSkinamos kolektyvo neraSytos taisyklés ir dazniau buvo galima kreiptis j vadova. Tuo
tarpu pagalba isiliejant | kolektyva ir iSaiSkinimas, ko nesugebés atlikti savarankiSkai, vieSojo ir
privataus sektoriaus atstovams buvo suteikta statistiskai vienodai (p>0,05).

7 lentelé. Pagalbos riiSiy jsitraukimo j nauja darbo aplinkg metu suteikimo jverciai tarp vieSojo
ir privataus sektoriaus respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt.

Z
X S X S P
Buvo baqsloma i8siaiskinti, ko nesugebés atlikti 26 11 2.9 16 0741 | 0459
savarankiskai
Buvo sudarytos salygos savarankiskai iSmokti
dirbti naujoje darbo vietoje 3.2 11 4.4 0,7 -4,958 | 0,000
Buvo padedama perprasti organizacing kultiirg 2,7 0,8 3,9 1,0 -5,072 | 0,000

Buvo padedama perprasti organizacijos tvarka bei

reikalavimus 2,8 08 4,2 06 | -6,432 | 0,000

Buvo sudarytos salygos mokytis bei semtis

: o 3,0 1,3 3,7 11 | -2,394 | 0,017
informacijos i§ kolegy

Dél kylanciy neaiskumy galéjau kreiptis j vadova 3,4 11 4.4 0,5 -4,727 | 0,000
Buvo padedama jsilieti j kolektyva 3,0 1,0 3,3 1,2 -1,807 | 0,071
Buvo dalijamasi kolektyvo darbo truikumais 2,6 11 41 1,2 -5,453 | 0,000
Buvo paaiskintos nerasytos taisyklés 2,4 0,9 3,3 14 -3,387 | 0,001

Iverting darbuotojy atsakymus galime teigti, kad privataus ir vieSojo sektoriaus darbuotojai
tur¢jo skirtingas galimybes jsitraukti ] naujg darbo aplinka. Nors matosi aiSkus skirtumas tarp sektoriy,
taciau abiejy organizacijy darbuotojai sulaukia nepakankamai daug pagalbos, turint omenyje tai, kad
jsitraukes darbuotojas gali biiti apibtidinamas kaip lojalus, produktyvus bei jauciantis pasitenkinima
darbu.

Informacija, suteikiama naujam darbuotojui, jam pradedant dirbti. Zemiau esan¢ioje
lenteléje pateikiami duomenys, kokie asmenys ir kokig informacija dazniausiai suteiké pradedant
dirbti. Jvertinus gautus rezultatus matyti, kad vadovas dazniausiai supaZindino su darbo vieta ir
kolektyvu, supazindino su darbo metodais ir organizacijos planais. Kiti daugiausiai informacijos
suteike asmenys buvo bendradarbiai, kurie suteiké daugiausiai informacijos apie darbo metodus,
organizacijos kultiira, tradicijas ir tvarka, informavo apie organizacijos vadovus ir jy funkcijas, padéjo
spresti iSkilusias problemas, apmoké dirbti nauja darba bei padéjo perprasti organizacijos tvarka ir
reikalavimus. Be to, biitina paminéti, kad patys darbuotojai dazniausiai patys apsimokydavo naujam
darbui, o mentoriy (globéjy) funkcija néra populiari, kadangi, kaip rodo gauti rezultatai, nauji

darbuotojai i$ jy gauna tik nuo 5,3 iki 10,5 proc. informacijos.
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8 lentelé. Asmenys, suteikia informacija pradedant dirbti

Mentorius .- Pats
Vadovas (globéjas) Bendradarbiai darbuotojas

Supazindino su darbo vieta ir kolektyvu 52,6% 5,3% 31,6% 10,5%
Supazindino su darbo metodais 39,5% 7,9% 39,5% 13,2%
Supazindino su organizacijos planais 39,5% 10,5% 28,9% 21,1%
tsvlgizmdmo su organizacine kultiira, tradicijomis ir 28.9% 7.9% 50,0% 13.2%
Inforn_1_avo apie organizacijos vadovus ir jy 15.8% 5,3% 65.8% 13.2%%
funkcijas

Padéjo spresti iskilusias darbo problemas 31,6% 7,9% 47,4% 13,2%
Apmoké naujam darbui 13,2% 7,9% 44, 7% 34,2%
quejo perprasti organizacijos darbo tvarka, 21.1% 7.9% 50,0% 21,1%
reikalavimus

Ivertinus Zemiau lentel¢je pateiktus atskirai vieSojo ir privataus sektoriaus atstovy duomenis apie
asmenis, kurie jiems suteiké informacijg apie konkrecius dalykus pradéjus dirbti, nustatyta, kad vieSojo
ir privataus sektoriaus darbuotojy nuomonés statistiskai reik§mingai i$siskyré (p<0,05). Atsizvelgdami
1 tai galime teigti, kad privaciame sektoriuje visg reikalingg informacija statistiSkai reikSmingai

dazniau suteikia pats vadovas, tuo tarpu viesajame sektoriuje — bendradarbiai.

9 lentelé. Asmenys, suteikia informacija pradedant dirbti, tarp vieSojo ir privataus sektoriy

respondenty
VieSasis sekt. Privatus sekt.
2 3
| = 2 | e 2

e | 22| g ) o | 22| S S| 7 p

> S w® s S > S g S

2 |52 2 | g | € |&8=| & | g¢

> G a £8 > >C) a g8
Supazindino sudarbo |,/ go0 | 690y | 414% | 69% | 77.8% | 00% | 00% | 22.2% | 21,883 | 0,000
vieta ir kolektyvu
Supazindino sudarbo | o7 500 | 103 | yga00 | 13800 | 77.8% | 00% | 111% | 11.1% | 23266 | 0,000
metodais %
Supazindinosu 1 o7 600 | 138 | 50900 | 00700 | 77.8% | 00% | 00% | 22.20% | 27139 | 0,000
organizacijos planais %
Supazindino su 103
organizacine kultira, | 13,8% S| 62,1% | 13.8% | 77.8% | 0,0% | 11,1% | 11,1% | 42,749 | 0,000

S %
tradicijomis ir tvarka

Informavo apie
organizacijos vadovus | 10,3% | 6,9% | 69,0% | 13,8% | 33,3% | 0,0% | 55,6% | 11,1% 9,434 | 0,024

ir jy funkcijas

Padéjo spresti 103

i8kilusias darbo 20,7% % 51,7% | 17,2% | 66,7% | 0,0% | 33,3% 0,0% 22,713 | 0,000

problemas
Apmoké naujam 10,3
%

darbui 51,7% | 34,5% | 444% | 0,0% | 22,2% | 33,3% | 33,129 | 0,000

3,4%

Padé¢jo perprasti 103
organizacijos darbo 6,9% o

. - %
tvarka, reikalavimus

58,6% | 24,1% | 66,7% | 0,0% | 22,2% | 11,1% | 44,879 | 0,000

I§ darbuotojy atsakymy galime teigti, kad privataus sektoriaus vadovai daugiau laiko skiria naujy

darbuotojy supazindinimui su darbo vieta bei kolektyvu, taip pat padeda spresti iskilusiais problemas.
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Mazai daliai vieSojo sektoriaus darbuotojy su kai kuriais aspektais padéjo susipazinti mentorius, tuo
tarpu privaciame sektoriuje niekas neturéjo mentoriaus, i§ kurio gauty informacijg. Mentorysté
organizacijoje sumazina darbuotojy kaitag. Mentoriai padeda darbuotojams jsilieti | organizacija, taip
stiprindami jsipareigojimo jausmg. Taip pat mentoriai apmoko ir ugdo naujus darbuotojus, padeda
jiems siekti karjeros. Kadangi mentoriai yra lyderiai, jie suteikia galimybe naujam darbuotojui mokytis
1§ jo lyderio savybiy.

Esant per mazam vadovo démesiui, naujas darbuotojas gali pasijusti nejvertintas ar nereikalingas
jmonei. Naujoko jtampa dar labiau padidéja, kai jam pateikiama nepakankamai informacijos ar ji yra
netiksli. Tai, kaip ir kokia informacija suteikiama naujam darbuotojui jsitraukimo arba adaptacijos

etapo metu, turi didele jtaka tolimesniam etapui — jsiliejimui (integracijai).
3.3. Integracijos etapo ypatumy analizé

Tyrimo metu SPSS programa apskaiciave Sio klausimyno Cronbacho alfa koeficientg
integracijos etapo klausimams (12-15 klausimai) matome, kad Sis koeficientas lygus 0,752.
Atsizvelgiant j tai galime teigti, kad klausimynas yra sudarytas gana gerai.

Pagalba, suteikiama organizacijoje naujam darbuotojui. Tyrimo metu respondenty buvo
prasoma skaléje nuo ,,Visai nebuvo* (priskiriamas balas ,,1%) iki ,,Labai daug® (priskiriamas balas ,,5)
jvertinti pagalbos riisis, kurios buvo suteiktos jy isiliejimo i darbg metu. Ivertinus gautus jvertinimy
vidurkius nustatyta, kad jgiidziy tobulinimo, santykiy su bendradarbiais uzmezgimo ir savo klaidy
analizavimo pagalbos jverciai sudaré 3,2 balo, kas rodo, kad §i pagalba buvo nepakankama. Tuo tarpu
informacijos apie darbo kokybés jvertinimg ir profesinés karjeros planavimg jverciai nesieké 3,0 balo,

kas rodo, kad Sios pagalbos darbuotojams triiko.

Buvo suteikiama informacija apie - )29
darbo kokybés jvertinima - | | ’

Planuoti profesing karjerg : -‘—'—' 2,7

Tobulinti savo jgudZius : ’ ) 3,2 Ivertinimy vidurkiai
UZmegzti santykius su )32
bendradarbiais - ‘ !

Analizuoti savo klaidas | ) 3,2

2,4 2,6 2,8 3 3,2

15 pav. Pagalbos, kuri buvo suteikta jsiliejimo j darbg metu, jverc¢iai

Ivertinus Siuos jverCius tarp vieSojo ir privataus sektoriy respondenty nustatyta, kad

privataus sektoriaus atstovams statistiSkai reikSmingai dazniau nei vieSojo sektoriaus atstovams



52

(p<0,05) buvo suteikta pagalba analizuojant savo klaidas, uzmezgant santykius su bendradarbiais,
tobulinant savo jgiidzius, be to, jiems statistiSkai reik§mingai dazniau (p<0,05) buvo suteikiama
informacija apie darbo kokybés jvertinimg. Tuo tarpu pagalba planuojant savo profesing karjera

vieSojo ir privataus sektoriy atstovams buvo suteikta statistiSkai panaSiai maza (p>0,05).

10 lentelé. Pagalbos, kuri buvo suteikta jsiliejimo j darba metu, jverc¢iai tarp vieSojo ir privataus
sektoriaus respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt.

X S X S z P
Analizuoti savo klaidas 2,8 1,0 4,2 0,4 -6,378 0,000
UZzmegzti santykius su bendradarbiais 29 12 38 0.6 3,193 0,001
Tobulinti savo jgadZius 3,0 1,0 4,1 0,6 -5,127 0,000
Planuoti profesing karjera 2,6 1,3 3,0 14 -1,354 0,176
Buvo sutelklgma mformacua apie 2.7 12 36 11 3412 0,001
darbo kokybés jvertinimag

Iverting darbuotojy atsakymus matome, kad privaciame sektoriuje labiau riipinamasi darbuotojy
tobuléjimu. Darbuotojas informacijg apie savo darbo jvertinima, klaidy analize turi gauti daznai ir
reguliariai, tai naujg darbuotojg paskatina tobuléti dar labiau. Tobuléjantys darbuotojai — tobuléjanti ir
auganti organizacija.

Darbuotojy turima informacija. Tyrimo metu respondenty buvo praSoma skaléje nuo
,Nezinote tokios informacijos* (priskiriame balg ,,1°) iki ,,Zinote visa informacija* (priskiriame balg

,»J) Ivertinti atskirus teiginius apie informacija.

Skatinimo kriterijus

Kaip kiti vertina Jasy darbg

Organizacine kultlira, elgesio normas, tradicijas, istorijg,
politika, taisykles

Karjeros galimybes

Organizacijos veiklos sékminguma, finansine situacija,
teikiamas paslaugas ir produktus

M Jvertinimy vidurkiai

Savo pareigybés tikslus ir uzdavinius; kiek turite
jgaliojimy; standartus, kaip atlikti darba

Jmoneés struktarg, filosofijg ir tikslus

Kaip spresti konfliktus

Apie Jasy atliekamo darbo kokybe

16 pav. Informacijos apie atskirus veiksnius Zinojimo jverciai
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Ivertinus atskirai vieSojo ir privataus sektoriaus respondenty atsakymus nustatyta, kad privataus
sektoriaus atstovai statistiSkai reikSmingai daugiau (p<0,05) turi informacijos apie organizacijos
kulttira, elgesio normas, tradicijas, istorija, politika, taisykles, skatinimo kriterijus ir kaip kiti vertina jy
darbg. Tuo tarpu informacijos apie kitus veiksnius vieSojo ir privataus sektoriaus atstovai turi
statistiSkai panasiai (p>0,05).

11 lentelé. Informacijos apie atskirus veiksnius Zinojimo jverc¢iai tarp vieSojo ir privataus
sektoriaus respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt. 7

X S X S P
Apie darbuotojo atliekamo darbo 31 11 33 0.7 1,036 0,300
kokybe
Kaip spresti konfliktus 3,1 1,1 3,2 1,3 -0,218 0,828
Imonégs struktiira, filosofijg ir
tikslus 3,3 1,1 3,3 1,0 -0,062 0,951
Savo pareigybés tikslus ir
uzdavinius; kiek turite jgaliojimuy; 4,0 0,8 3,9 0,8 -0,033 0,974
standartus, kaip atlikti darba
Organizacijos veiklos sékminguma,
finansine situacija, teikiamas 3,7 0,8 3,7 14 -0,157 0,876
paslaugas ir produktus
Karjeros galimybes 3,1 1,3 3,6 1,3 -1,545 0,122
Organizacing kultiirg, elgesio
normas, tradicijas, istorija, politika, 3,4 0,9 3,9 11 -2,003 0,045
taisykles
Kaip kiti vertina Jusy darba 2,6 1,1 3,0 0,7 -2,017 0,044
Skatinimo kriterijus 2,2 1,3 3,1 1,2 -3,122 0,002

Siuo klausimu i3siaiskinome, kaip darbuotojai jsisavino pateikta informacija. Pazymiu, kad &i
informacija jau turéjo buti suteikta iSankstinés socializacijos ir adaptacijos etapuose, o integracijos
etape Sie rodikliai turéty biiti maksimaliis, kad socializacija biity sékminga.

Naujiems darbuotojams suteikiamos galimybés. Tyrime dalyvavusiy asmeny buvo prasoma
nurodyti, kokios galimybés jiems yra suteikiamos organizacijoje. Ivertinus gautus rezultatus nustatyta,
kad daZniausiai suteikiamos tokios galimybés, kaip bendravimas su kolegomis ir vadovu, darbas
komandoje, igtidziy bei kiirybiSkumo lavinimas, mokymasis diskutuoti, reikstis. Tuo tarpu reciausiai

suteikiamos tokios galimybés, kaip karjeros siekimas, papildomy jgaliojimy suteikimas.

12 lentelé. Galimybés, suteikiamos organizacijoje

Ne I3 dalies Taip _Apie tal
nieko nezino
Mokytis ir kelti kvalifikacija 2,6% 57,9% 39,5% 0,0%
Siekti karjeros 23,7% 50,0% 21,1% 5,3%
Atlikti sudétingas ir jdomias uzduotis 7,9% 47,4% 42,1% 2,6%
Bendrauti su kolegomis, vadovu 5,3% 26,3% 68,4% 0,0%
Dirbti komandoje 2,6% 36,8% 60,5% 0,0%
Lavinti savo jgidzius bei kiirybiskuma 5,3% 36,8% 52,6% 5,3%
Mokyti kitus, diskutuoti, reikstis 15,8% 36,8% 47,4% 0,0%
Papildomy jgaliojimy suteikimas 26,3% 42,1% 23,7% 7,9%
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Ivertinus galimybes, kurias suteikia organizacija, atskirai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus
atstovy, nustatyta, kad privaciame sektoriuje statistiSkai reikSmingai dazniau (p<0,05) suteikiamos
galimybés siekti karjeros, atlikti sudétingas ir jdomias uzduotis, bendrauti su kolegomis ir vadovu,
dirbti komandoje, lavinti jgiidZius bei kiirybiskuma, mokytis diskutuoti ir reikstis bei gauti papildomus
jgaliojimus. Tuo tarpu galimybé mokytis ir kelti kvalifikacijg vieSajame ir privaciame sektoriuje

suteikiama statistiSkai vienoda (p>0,05).

13 lentelé. Galimybés, suteikiamos organizacijoje, tarp vieSojo ir privataus sektoriy respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt.
g Apie tai y Apie tai 2
Ne i Taip nieko Ne i Taip nieko £ P
dalies o, dalies o,
nezino nezino
Mokytis ir kelti 34% | 222 | 414% | 00% | 00% | 667% | 333% | 00% | 1,73 | 041
kvalifikacija %
Siekti karjeros 31,0% 43(’)3 13.8% | 6.9% | 0.0% | 556% | 444% | 00% | 19.65 | 0,0
Adlikti sudetingas it | 15300 | 992 | 39600 | 3405 | 00% | 222% | 77.8% | 00% | 19.14 | 0,00

idomias uzduotis %
Bendrauti su 34,5
kolegomis, vadovu 6,9% %

58,6% 00% | 0,0% | 00% | 100,0% | 0,0% | 16,32 | 0,00

Dirbti komandoje 34% | *0° | 483% | 00% | 0,0% | 00% |100,0% | 00% | 2307 | 000
E::gjy%ggdims 69% | ‘0% | 414% | 69% | 0,0% | 111% | 889% | 00% | 1891 | 0,0
g’i'slflflio'fif“riikgﬁs 1729 | *o% | sas% | oow | 't | 00% | 88.9% | 00% | 2640 | 000
bapi domu {galiolimy | 31 oo 091 207% | 103% | | s56% | 333% | 00% | 881 | 003

Suteikti jgaliojimus naujiems darbuotojams gali buti sunkiausias uZdavinys vadovams.
Pirmiausia vadovas turi pasitikeéti ir tikéti darbuotoju. Daugelis iSvardinty aspekty priklauso nuo pacios
organizacinés kulttiros ir vertybiy, pvz., bendravimas su kolegomis ir vadovu, darbas komandoje,

1giidziy lavinimas, diskutavimas priklauso nuo susiformavusiy tos organizacijos vidiniy bruozy.

Veiksniai, turéje jtakos nauju darbuotojy ijsiliejimui j darbo aplinka. Tyrimo metu
respondenty buvo praSoma 10 baly skal¢je jvertinti veiksnius, kurie turéjo jtakos jy jsiliejimui | darbo
aplinkg dabartiniame darbe. Jvertinus gautus rezultatus nustatyta, kad daugiausia jtakos turéjo
darbuotojo asmeninés savybés, informacijos siekimas ir darbo kolektyvas. Kiek maziau jtakos turéjo
tokie veiksniai, kaip nuostatos darbo ir organizacijos atzvilgiu, darbo patirtis bei jgiidziai, motyvacija,
organizaciné kulttra, vertybés bei vadovavimo stilius. Tuo tarpu maziausiai jtakos tur¢jo skatinimo

politika.
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Skatinimo politika ! '5,4
| -
Organizacine kultira ir vertybes _{ [ —— 74
mo stius 1 7.0
Vadovavimo stilius ’
] {J [ [ [ [ [ | )
i 8,0
Darbo kolektyvas | - | = | | ! B vertinimy
Nuostatos darbo ir organizacijos atzvilgiu : {J ! | | | i i ! §7,7 vidurkiai
Informacijos sekimas | ( 08,0
:{j [ 1 [ 1 [ 1 l.
Motyvacija | 74
{7 [ [ [ [ | | )
Darbo patirtis, jgidZiai | 7,6
N [ [ [ [ [ [ |
Asmeninés savybés ( '}fﬁ

17 pav. Veiksniy, turéjusiy jtakos jsiliejimui j darbo aplinkg dabartiniame darbe, jverciai

Viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy nuomoneés, kurie veiksniai tur¢jo jtakos jsiliejant | nauja
darbo aplinka, statistiSkai reikSmingai iSsiskyré (p<0,05). VieSojo sektoriaus darbuotojams statistiskai
reikSmingai didesne jtaka turéjo asmeninés savybés, informacijos siekimas, nuostatos darbo ir
organizacijos atzvilgiu, tuo tarpu privataus sektoriaus darbuotojams jsiliejant j; naujg darbo aplinka
statistiSkai reikSmingai didesn¢ jtaka turéjo darbo patirtis, jglidziai, motyvacija, vadovavimo stilius,

organizaciné kultiira, vertybés bei skatinimo politika.

14 lentelé. Veiksniu, turéjusiy jtakos isiliejimui i darbo aplinka dabartiniame darbe, jver¢iai tarp
vieSojo ir privataus sektoriaus respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt. 7

X S X S P
Asmeninés savybés 7,9 1,8 6,7 2,4 4,973 0,000
Darbo patirtis, jgudziai 7,4 2,1 8,1 1,8 2,541 0,000
Motyvacija 7,3 2,2 7,9 19 1,666 0,008
Informacijos siekimas 8,1 1,6 7,8 1,3 1,783 0,003
Ngogtaﬁos darbo ir organizacijos 78 13 7.4 21 1,670 0,008
atzvilgiu
Darbo kolektyvas 8,0 2,0 7,9 2,6 2,862 0,000
Vadovavimo stilius 6,6 2,7 8,2 2,8 2,657 0,000
Organizaciné kultiira ir vertybés 7,3 19 7,9 2,0 2,115 0,000
Skatinimo politika 4,9 2,9 7,2 2,8 1,404 0,039

Naujy darbuotojy socializacijos proceso jsiliejimo etape yra svarbios jy paciy individualios
savybés, tokios kaip interesai, vertybés ar poreikiai, turi didel¢ jtakg integracijai. Pagal surinktus

duomenis, vieSajame sektoriuje darbuotojams tai turéjo didele jtaka. Taip pat viesajame sektoriuje
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darbuotojams svarbu buvo sekti informacijg bei susidariusios nuostatos darbo atzvilgiu. I§ to galima
daryti iSvada, kad jsiliejimg j darbo aplinkg vieSojo sektoriaus darbuotojai lemia patys sau,
neatsizvelgdami ] nepakankamg darbo patirtj, motyvacija, kolektyva ir vadova, kurio vadovavimo
stilius jiems tikriausiai yra nepriimtinas.

AtvirkSc¢iai yra privacioje organizacijoje, kur darbuotojai teigia, kad jsilieti jiems labiausiai
padéjo vadovavimo stilius, turima darbo patirtis, motyvacija, kolektyvas ir organizaciné kultiira bei
vertybés. Tai reiSkia, kad vadovas nepalieka darbuotojo prisitaikyti paciam, o jam padeda integruotis,
taip paspartindamas §] procesg. Taip pat privataus kapitalo jmonéje yra susiformavusi teigiama
organizaciné kultlira bei vertybés, padedancios naujam darbuotojui greiCiau integruotis bei iSvengti

nereikalingo streso.

3.4. Darbuotoju ir darbovietés santykio analizé

Tyrimo metu SPSS programa apskai¢iave §io klausimyno Cronbacho alfa koeficienta
darbuotojy ir darbovietés santykio klausimams (1625 klausimai) matome, kad Sis koeficientas lygus
0,700. Atsizvelgdami j tai galime teigti, kad klausimynas yra sudarytas gana gerai.

Naujuy darbuotojy sunkumai darbe. Tyrimo metu respondentai turéjo skalé¢je nuo ,,Visai
nesunku® (priskiriame balg ,,1) iki ,,Labai sunku“ (priskiriame balg ,,5°) jvertinti, kas jiems buvo
sunkiausia darbe. Jvertinus Zemiau esanciame paveiksle pateiktus rezultatus matyti, kad jvertinimy
vidurkiai nevir$ija 2,5 balo, kas rodo, kad vidutiniSkai visi veiksniai nebuvo net vidutiniSkai sunkds.
Nepaisant to, tarp sunkesniy veiksniy galima paminéti darbo vertinimo sistema, prisitaikymg prie

vadovy ir naujo darbo jsisavinimg.

Komandinis darbas /9
Darbo vertinimo sisitema 2,5
Naujo darbo jsisavinimas 2,4

Organizacijos aplinka 2,0 M Jvertinimy vidurkiai
Prisitaikymas prie vadovy 24

Darbo salygos 2,0

Prisitaikymas prie kolektyvo 1,6

00 05 10 15 20 25

18 pav. Sunkiausiy veiksniy naujame darbe jverciai
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Ivertinus atskirai vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy atsakymus nustatyta, kad vieSojo
sektoriaus darbuotojams jsiliejant | nauja kolektyva statistiSkai reikSmingai sunkiau (p<0,05) yra darbo
salygy perpratimas, prisitaikymas prie vadovy, organizacijos aplinka, naujo darbo jsisavinimas, darbo
vertinimo sistema ir komandinis darbas. Tuo tarpu prisitaikyti prie kolektyvo vie$ojo ir privataus

sektoriaus atstovams yra statistiSkai vienodai nesunku (p>0,05).

15 lentelé. Sunkiausiy veiksniy naujame darbe jverciai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus

respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt. 7

X S X S P
Prisitaikymas prie kolektyvo 1,7 0,8 1,3 0,5 -1,528 0,127
Darbo salygos 2,1 1,0 1,6 0,8 -2,642 0,008
Prisitaikymas prie vadovy 2,5 1,3 1,9 1,2 -2,336 0,019
Organizacijos aplinka 2,1 0,9 14 0,7 -3,422 0,001
Naujo darbo jsisavinimas 2,7 1,1 1,6 0,7 -4,724 0,000
Darbo vertinimo sistema 2,8 1,3 1,5 0,7 -4,245 0,000
Komandinis darbas 2,0 1,0 1,3 0,5 -3,198 0,001

Vertinant atskirai privataus i$ vieSojo sektoriaus rodiklius, pastebimi tokie skirtumai:

Pirmiausia, vieSojo sektoriaus naujiems darbuotojams buvo sunkiausia prisitaikyti prie vadovy —
18,4 proc. respondenty teige, kad prisitaikyti buvo sunku, 9,2 proc. — labai sunku, tuo tarpu privacioje
jmong¢je net 73,1 proc. darbuotojy prisitaikymas prie vadovy buvo visai nesunkus. VieSojo sektoriaus
nauji darbuotojai darbo konkurso metu gavo per mazai informacijos apie vadovavimo stiliy, todél prie
jo yra sunku prisitaikyti.

Taip pat vieSojo sektoriaus darbuotojams buvo gerokai sunkiau priprasti prie organizacijos
aplinkos: 40,2 proc. respondenty buvo vidutiniskai sunku ir 35,6 proc. buvo truputj sunku, tuo tarpu
privacioje jmong¢je 80,8 proc. darbuotojy teigé prie organizacijos aplinkos prisitaike visai nesunkiai.
Adaptacijos etapo analizés 9 lenteléje matéme, kad perprasti organizacijos darbo tvarkg naujiems
darbuotojams daugiausiai pad¢jo bandradarbiai (51,7 proc.) arba ja bandé perprasti patys (34,5 proc.).
Nenuostabu, kad integracijos metu Siems darbuotojams buvo sunku priprasti prie naujos organizacijos
aplinkos.

Naujo darbo jsisavinimas privaéioje jmonéje 76,9 proc. respondenty buvo jvertintas kaip visai
nesunkus, o vieSojo sektoriaus darbuotojai daugiausiai jj vertino kaip vidutiniskai sunky (33,3 proc.),
truputj sunky (24,1 proc.) ir sunky (24,1 proc.). IS 9 lentelés matéme, kad naujam darbui vieSojo
sektoriaus darbuotojus adaptacijos etapo metu dazniausiai apmoké bendradarbiai (51,7 proc.), o patys
perprasti naujg darbg bandé net 34,5 proc. naujy darbuotojy. Taip pat pagal 7 lentele matome, kad
vieSojo sektoriaus respondentai teiginj ,,Buvo bandoma iSsiaiskinti, ko nesugebésite atlikti

savarankiskai® jvertino 2,6 balo i§ 5 galimy. Si nesékminga adaptacijos dalis ir lémé tai, kad
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integracijos metu darbo jsisavinimg respondentai vertina kaip vidutiniSkai sunky, truputj sunky ir
sunky.

Darbo vertinimo sistema vél gi sudétingesné pasirodé vieSojo sektoriaus darbuotojams: 21,8
proc. respondenty jg vertina kaip truputj sunkia, 29,9 proc. kaip vidutinisSkai sunkia, 25,3 proc. kaip
sunkig ir 9,2 proc. kaip labai sunkig. Privataus sektoriaus darbuotojams ji pasirodé nesunki — 84,6 proc.
jvertino kaip visai nesunkig. Taip pat ankstesnéje 6 lentelé¢je maziausiais rodikliais buvo jvertintas
vieSojo sektoriaus darbuotojy informacijos apie darbo rezultaty jvertinimg pateikimas, todél
atitinkamai integracijos etape darbuotojai darbo vertinimo sistemg vertina kaip vidutiniSkai sunkig arba
sunkig.

Ivertine Siuos rodiklius galime teigti, kad vieSojo sektoriaus naujy darbuotojy integracijos etapas
buvo nesékmingas. Tai, be abejo, 1émé ir tai, kad mazai démesio buvo skirta ankstesniems etapams —

iSankstinei socializacijai bei adaptacijai.

Veiksniy jvertinimas. Respondenty buvo prasSoma 10 baly skaléje jvertinti atskirus veiksnius,
esancius jy darbe. Kaip matyti i§ zemiau esanciame paveiksle pateikty duomeny, geriausiai vertinamas
bendravimas su kolegomis, jsipareigojimas organizacijai, darbo produktyvumas ir kokybé bei
pasitenkinimas darbu. Tuo tarpu prasCiausiai buvo jvertintas nerimas darbe, saugumo jausmas,

motyvacija, kiirybiSkumas bei jautimasis organizacijos nariu.

Jutimasi organizacijos nariu | 6,9
Nerimg darbe : 6,4

Jsipareigojima organizacijai : 7,8
Karybiskuma 1 6,9

Bendradarbiavimg su kolegomis 8,0 M|vertinimy vidurkiai

Saugumo jausma organizacijoje | 6,6
Darbo produktyvuma, kokybe : 7,6
Motyvacija : 6,8
Pasitenkinima darbu | 7,k

00 20 40 60 80

19 pav. Atskiry veiksniy darbe jverciai
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Atlikus atskirai vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy jverCiy analize nustatyta, kad
privataus sektoriaus darbuotojai statistiSkai reikSmingai (p<0,05) geriau vertina savo pasitenkinimag
darbu, saugumo jausma, bendradarbiavima su kolegomis, kiirybiskuma, jsipareigojima organizacijai ir
jautimgsi organizacijos nariu, tuo tarpu vieSojo sektoriaus atstovai statistiSkai reikSmingai dazniau
jaucia nerimg darbe (p<0,05). Tuo tarpu savo motyvacijg ir darbo produktyvuma bei kokybe vieSojo ir

privataus sektoriaus darbuotojai vertina statistiSkai panasiai (p>0,05).

16 lentelé. Atskiry veiksniu darbe jverciai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt. 7

X S X S P
Pasitenkinimas darbu 6,7 2,3 8,4 1,1 -3,646 0,000
Motyvacija 6,6 2,4 7,6 1,7 -1,704 0,088
Darbo produktyvumas, kokybé 7,5 2,0 8,0 0,8 -0,279 0,780
Saugumo jausmas organizacijoje 5,9 2,7 8,6 0,8 -4,747 0,000
Bendradarbiavimas su kolegomis 7,8 1,6 8,7 0,8 -2,299 0,021
Kirybiskumas 6,5 2,5 8,2 1,3 -3,261 0,001
Isipareigojimas organizacijai 7,5 19 8,7 1,2 -3,034 0,002
Nerimas darbe 7,0 2,6 4.4 2,3 -4,208 0,000
Jautimas organizacijos nariu 6,5 2,4 8,3 1,3 -3,550 0,000

Kur kas geresnius privataus sektoriaus darbuotojy rezultatus 1émé darbo atrankos pokalbio metu
suteikta iSsamesné informacija apie organizacing kultiira, vadovavimo stiliy, organizacijos reputacija
bei ateities planus. Adaptacijos etape privacios organizacijos darbuotojams buvo labiau padedama
perprasti organizacing kultiirg, buvo dalijamasi kolektyvo darbo trikumais, buvo paaiskintos neraSytos
taisyklés ir pan. Bitent tai naujam darbuotojui suteiké saugumo jausma, greitesnj prisitaikyma prie
kolegy, mazino nerimo jausma naujame darbe, o tai sukelia tokius jausmus kaip jsipareigojima
organizacijai, jutimasi organizacijos nariu, jauciamas pasitenkinimas darbu, skatinamas

bendradarbiavimas su kolegomis bei stiprinama motyvacija.

Naujo Kkolektyvo ir bendradarbiy apibiidinimas. Zemiau esan¢iame paveiksle pateikiamos
respondenty dazniausiai nurodytos savo darbo kolektyvo/bendradarbiy savybés. Matyti, kad
dazniausiai darbo kolektyvas buvo apibuidintas kaip bendradarbiaujantis ir draugiSkas, o pusé
respondenty nurodé¢, kad kolektyvas yra ir konkurencingas. Kiek maziau nei pusé respondenty nurode,
kad jy kolektyvas yra pozityvus, darnus, entuziastingas, o taip pat — susiskaldgs. Ir tik po 15,8 proc.
respondenty nurodé¢, kad jy kolektyvas yra priesiskas, negatyvus ir kad jame vyrauja vieningas

mastymas.
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Vyrauja vieningas mastymas - 15,8%
Vangus - 23,7%
Susiskaldes 1 36,8%
Negatyvus 1 15,8%
Darnus 1 39,5%
PrieSiskas | 15,8% M Procentai
Pozityvus 1 47,4%
Entuziastingas 1 39,5%
Konkurencingas 1 50,0%
Bendradarbiaujantis - 71,1%
Draugiskas - 65,8%
0,0% ZO,IO% 40,IO% 60,I0% SO,IO%

20 pav. Respondenty dazniausiai nurodytos savo darbo kolektyvo/bendradarbiy savybés

Ivertinus atskirai vie$ojo ir privataus sektoriaus respondenty savo darbo kolektyvo apibiidinimus
nustatyta, kad privataus sektoriaus atstovai statistiSkai reikSmingai daZniau nei vie$ojo sektoriaus
darbuotojai (p<0,05) savo kolektyva vertina kaip draugiska, bendradarbiaujantj, pozityvy ir darny, tuo
tarpu viesojo sektoriaus atstovai statistiSkai reikSmingai dazniau nei privataus sektoriaus atstovai savo
kolektyva vertina kaip konkurencinga, susiskaldziusj ir vangy. Be to, savo kolektyva vieSojo ir
privataus sektoriy darbuotojai vertina kaip entuziastinga, negatyvy ir vieningai mastantj, statistiskai

nereik§mingai (p>0,05).

17 lentelé. VieSojo ir privataus sektoriaus respondenty daZniausiai nurodytos savo darbo

kolektyvo/bendradarbiy savybés
Viesasis Privatus 2
sekt. sekt. X P
Draugiskas 55,2% 100,0% 18,397 0,000
Bendradarbiaujantis 62,1% 100,0% 14,414 0,000
Konkurencingas 55,2% 33,3% 3,931 0,047
Entuziastingas 34,5% 55,6% 3,830 0,050
Pozityvus 34,5% 88,9% 24,465 0,000
Priesiskas 17,2% 11,1% 0,582 0,445
Darnus 27,6% 77,8% 21,726 0,000
Negatyvus 17,2% 11,1% 0,582 0,445
Susiskaldes 48,3% 0,0% 20,638 0,000
Vangus 31,0% 0,0% 10,980 0,001
Vyrauja vieningas mastymas 13,8% 22,2% 1,101 0,294
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Darbuotojy santykius lemia ir vidaus tvarka, ir vadovavimo stilius, ir susidariusi organizaciné
kulttra. Kadangi privataus sektoriaus visi darbuotojai savo darbo kolektyva jvardina kaip draugiska ir
bendradarbiaujantj, o didzioji dauguma jj dar apibiidina kaip pozityvy ir darny, galime daryti i$vada,
kad Sios organizacijos kolektyvas yra susiformaves geriau ir tai lemia ne asmeninés darbuotojy
savybés, o vadovavimo stilius ir skiriamas démesys kolektyvo formavimui.

Kiek kitaip yra viesajame sektoriuje — daugiau nei pusé darbuotojy §j kolektyva gali apibudinti
teigiamai, vis délto nemaza dalis respondenty kolektyva apibuidina kaip susikaldziusj, vangy, priesiska
ir negatyvy. Organizacijos vadovams reikéty susirtipinti savo kolektyvu — juk dirbant taip vertinamoje
aplinkoje prarandamas pasitenkinimas darbu, kiirybiSkumas, motyvacija bei daugelis kity svarbiy

aspekty, reikalingy produktyviam darbui ir organizacijos tobuléjimui.

Naujojo darbuotojo ir organizacijos nuostatos. Zemiau esandioje lenteléje pateikiami
respondenty duomenys apie darbuotojo ir organizacijos liikes¢iy, nuostaty, tiksly ir vertybiy sutapima.
Ivertinus gautus rezultatus matyti, kad darbuotojo liikesCiai, nuostatos, tikslai ir vertybés visiskai
sutampa tik vidutiniSkai kas tre¢io darbuotojo atveju, tuo tarpu apie 52—65 proc. darbuotojy nurodé,
kad S$ie tikslai ir veiksniai sutampa tik i$ dalies. Tuo tarpu darbuotojy, teigianciy, kad Sie veiksniai tarp
Jy ir organizacijos i§ viso nesutampa, nevirsijo 10 proc.

18 lentelé. Darbuotojo ir organizacijos liikes¢iy, nuostaty, tiksly bei vertybiy sutapimo

vertinimas
Nesutinka | >utinkais Sutinka
dalies
Mano ir organizacijos likesc¢iai sutampa 7,9% 57,9% 34,2%
Mano ir organizacijos nuostatos darbo atzvilgiu 10.5% 52.6% 36,8%
sutampa
Mano ir organizacijos tikslai ir vertybés sutampa 7,9% 65,8% 26,3%

Ivertinus vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy atsakymus apie jy ir organizacijos tiksly,
nuostaty ir lukes¢iy sutapima nustatyta, kad privaciame sektoriuje statistiSkai reikSmingai daZniau
(p<0,05) nei vieSajame sektoriuje sutampa darbuotojo ir organizacijos tikslai ir vertybés. Tuo tarpu
lukesciai ir nuostatos vieSajame ir privaciame sektoriuose sutampa statistiskai vienodai (p>0,05).

19 lentelé. Darbuotojo ir organizacijos liikes¢iu, nuostaty, tiksly bei vertybiu sutapimo
vertinimas tarp vieSojo ir privataus sektoriu respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt.
. .y - 2
Nesutinka § ”tm{“l | sutinka | Nesutinka %utmlfa Sutinka x P
dalies is dalies
Mano Ir organizacijos 103% | 586% | 31,0% | 00% | 556% | 444% | 3,910 | 0,142
lukesciai sutampa
Mano ir organizacijos
nuostatos darbo atzvilgiu 13,8% 51,7% 34,5% 0,0% 55,6% 444% | 4,337 | 0,114
sutampa
Mano ir organizacijos tikslai
ir vertybés sutampa 6,9% 72,4% 20,7% 11,1% 44.4% 44,4% | 7,332 | 0,026
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Tinkamai jskiepytos organizacijos vertybés gali padéti greiCiau pasiekti norimg rezultata. Bendri
darbuotojo ir organizacijos tikslai ir vertybés skatina bendradarbiauti, darbuotojui yra lengviau siekti
uzsibrézty tiksly. Visa tai motyvuoja kolektyva, skatina gerg darbo aplinkg, o geroje aplinkoje naujas
darbuotojas lengviau jsilieja j naujg aplinkg ir tampa komandos nariu. Daznai organizacijos vertybés ir
tikslai susiformuoja pagal vadova. Darbuotojai aplinkoje, kurioje yra gerbiamos ir vertinamos jy paciy
vertybés arba darbuotojo ir organizacijos vertybés sutampa, jauciasi daug geriau, skatina greitesnj
prisitaikymg prie poky¢iy. Biitent todél jau iSankstinés socializacijos etape kandidato vertybiy analizé
turi biti svarbus aspektas. Pagal gautus rezultatus, abiejose organizacijose reikéty tikslus ir vertybes

labiau suderinti, nors privaciame sektoriuje Sie rodikliai yra kur kas geresni.

Darbuotojy ketinimai likti darbovietéje. Zemiau esanéiame paveiksle pateikiami respondenty
pasiskirstymo pagal nuomong, kiek laiko ketinama dirbti dabartinéje organizacijoje, duomenys.
Nustatyta, kad daugiau nei pusé respondenty (52,6 proc.) ketina dirbti daugiau nei 5 metus. Tarp
likusiyjy respondenty dominavo darbuotojai, planuojantys dirbti 1-3 metus (26,3 proc.), 3-5 metus

(15,8 proc.), o likusieji 5,3 proc. — iki vieneriy mety.

60,0% - 52,6%
50,0% -
40,0% - 26204
20,5/
30,0% -
15,8% M Proc.
20,0% -
5,3%
10,0% -
0,0% T T T f
Iki 1 m. Daugiau 1 - Daugiau 3 - Daugiau nei
iki 3 m. iki 5 m. 5m.

21 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal nuomong, kiek laiko ketinama dirbti dabartinéje
organizacijoje

VieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy planai, susij¢ su ketinimais dirbti dabartinéje
organizacijoje, statistiskai reikSmingai iSsiskyré (p<0,05). Nustatyta, kad vieSojo sektoriaus atstovai
statistiSkai reikSmingai daZniau nei privataus sektoriaus atstovai planuoja dirbti 5 metus, tuo tarpu

privataus sektoriaus atstovai statistiSkai reik§mingai dazniau planuoja dirbti 3-5 metus.
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100,00% -
90,00% -
80,00% -
70,00% -
60,00% Daugiau 3 - iki 5 m.
igfggz’ '/ 10,309 33,30 M Daugiau 1 - iki 3 m.

’ o .
30,00% - mlkilm.
20,00% -
10,00% -
0,00% . e .
Viesasis sektorius Privatus sektorius

B Daugiau nei 5 m.

22 pav. VieSojo ir privataus sektoriy respondenty pasiskirstymas pagal nuomone, kiek laiko
ketinama dirbti dabartinéje organizacijoje

Viena sékmingo socializacijos proceso naudy — lojalus darbuotojas, ketinantis ilgai likti dirbti
organizacijoje. Cia matome kiek kitaip susiklos¢iusig situacija — vieSojo sektoriaus darbuotojai prastai
vertina valdymo stiliy, kolektyva, motyvacija, organizacijoje jauciasi nesaugiai, taciau net 55,2 proc.
respondenty teigia ketinantys likti dirbti Sioje organizacijoje ilgiau nei 5 metus. Tuo tarpu privacios
organizacijos darbuotojai, geriau vertinantys beveik visus rodiklius, ketina likti toje organizacijoje

trumpiau. Klausimas, kas lemia tokj neproporcingg pasiskirstyma?

Pirmiausia, tiriama vieSoji organizacija yra viena pagrindiniy administracinio pobiidzio
darbovieciy tame mieste, daugelis darbuotojy tiesiog neturi kur eiti dirbti jo kvalifikacija atitinkantj
darba. Keletas respondenty $alia atsakymo, kad ketina likti ilgiau nei 5 metus, nurodé, kad kolkas
tiesiog neturi kito pasirinkimo. Siame mieste 29 proc. darbingo amZiaus asmeny dirba vie$ajame
sektoriuje, 19 proc. uzsiima zemés ukiu, po 16 proc. prekyba ir paslaugomis, pramonés sektoriuje
dirba 13 proc. darbingo amziaus asmeny. Net 18 proc. gyventojy turi bedarbio statusg. Siame rajone
zemas verslumo lygis — tukstaniui gyventojy tenka viso labo tik 10,2 imonés. > Taigi asmenys,
dirbantys Sio rajono savivaldybéje, vertina savo esamg darboviete neturédami pasirinkimo.

Privacios organizacijos rodiklius galima aiskinti tuo, kad joje dirba jauni Zmonés, siekiantys
karjeros, ieSkantys naujoviy ir nebijantys keisti darbovietés. Reklamos verslu uZsiimanc¢iy jmoniy

Lietuvoje yra daug, o asmenys, patyre reklamos srityje, yra perspektyvis ir laukiami.

% Lietuvos statistikos departamento duomenys
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Darbuotoju jausmai, lemiantys iSéjimg iS organizacijos. Zemiau esanCiame paveiksle
pateikiami respondenty dazniausiai nurodyti jausmai, dél kuriy jie ketinty iSeiti i§ dabartinés

darbovietés.

Jauciuosi sutrikes
Esu susirupines
Jauciuosi neryZtingai

Esu sudirges

v b
Jaugiuosi susinervines 28,9% Procentai
A% dabar nerimauju dél galimy nesékmiy 34,2%
Jauciuosi iSsigandes
Jauciuosi susikrimtes, prislégtas
Esu jsitempes ” 5 ) 44,7%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

23 pav. Respondenty dazniausiai nurodyti jausmai, dél kuriy jie ketinty iSeiti i§ dabartinés
darbovietés
Nustatyta, kad daZniausiai iSeiti 1§ dabartinés darbovietés noréty dél jsitempimo, nerimo dél
galimy pasekmiy ir susinervinimo. Tuo tarpu dé¢él neryztingumo, susiriipinimo, susikrimtimo,

sudirgimo, sutrikimo ar i§sigandimo i§ darbo sutikty iSeiti tik maziau nei kas penktas darbuotojas.

20 lentelé. VieSojo ir privataus sektoriaus respondenty daZniausiai nurodyti jausmai, dél kuriy
jie ketinty iSeiti iS dabartinés darbovietés

VieSasis Privatus 2
sekt. sekt. z P
Isitempimas 41,4% 55,6% 1,675 0,196
Susikrimtimas, prislégimas 13,8% 11,1% 0,130 0,719
I$sigandimas 6,9% 0,0% 1,966 0,161
Nerimas d¢l galimy pasekmiy 34,5% 33,3% 0,012 0,912
Susinervinimas 31,0% 22,2% 0,778 0,378
Sudirgimas 13,8% 11,1% 0,130 0,719
NeryZtingumas 17,2% 22,2% 0,340 0,560
Susirtipinimas 20,7% 11,1% 1,258 0,262
Sutrikimas 10,3% 11,1% 0,013 0,910

Ivertinus vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy atsakymus apie jausmus, dél kuriy jie ketinty
iSeiti i§ darbo, nustatyta, kad Siy darbuotojy grupiy atsakymai statistiS8kai reikSmingai nesiskyré
(p>0,05). Tai leidzia teigti, kad privaciame ir vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai 1§ darbo iSeity

dél statistiskai ty paciy jausmy.
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Veiksniai, skatinantys pasilikti darbovietéje. Zemiau esan¢iame paveiksle pateikiami
respondenty dazniausiai nurodyti veiksniai, dél kuriy jie sutikty pasilikti dabartinéje darbovietéje, jeigu
ja ketinty palikti. Nustatyta, kad daugiausiai darbuotojy (71,1 proc.) pasilikti paskatinty finansinés
priemonés (didesnis darbo uzmokestis, premijos ir kt.), tuo tarpu geri santykiai su vadovu (47,4 proc.)
ir darbo jvertinimas, pagyrimai bei paskatinimai (34,2 proc.) skatinty pasilikti maziau nei puse¢
darbuotojy. Maziausiai pasilikti skatinty galimybé atlikti kuo jvairesnes uzduotis, galimybé¢ mokytis,

siekti karjeros, tobulinti savo jgiidzius bei kiti veiksniai.

Galimybé atIikt.i jvairesnes uzduotis, 23,7%
realizuoti save
Galimybé mokytis, siektivkarjeros, 23,7%
tobulinti savo jgudzius
Geri santykiai su kolegomis ir vadovu 47,4%
T mpP tai
Darbo jvertinimas pagyrimais, 34,2% rocental
paskatinimais
Didesnis darbo uzmokestis, premijos 71,1%
Kita 2,6%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

24 pav. Respondenty dazniausiai nurodyti veiksniai, kurie paskatinty pasilikti dabartinéje
darbovietéje

Ivertinus atskirai vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy atsakymus nustatyta, kad galimybé
mokytis ir siekti karjeros bei galimybé atlikti jvairesnes uzduotis ir realizuoti save statistiskai
reikSmingai dazniau pasilikti darbovietéje skatinty privataus sektoriaus darbuotojus nei vieSojo
sektoriaus darbuotojus (p<0,05). Tuo tarpu tokie veiksniai, kaip didesnis darbo uzmokestis, darbo
jvertinimas, geri santykiai su kolegomis ir vadovu vieSojo ir privataus sektoriy atstovus pasilikti
darbovietéje skatinty statistiSkai vienodai (p>0,05).

21 lentelé. VieSojo ir privataus sektoriaus respondenty dazZniausiai nurodyti veiksniai, kurie
paskatinty pasilikti dabartinéje darbovietéje

Viesasis Privatus 2
sekt. sekt. x P

Didesnis darbo uzmokestis, premijos 72,4% 66,7% 0,331 0,565
Darbo Ivertinimas pagyrimais, 37.9% 22.2% 2,250 0,133
paskatinimais

Geri santykiai su kolegomis ir vadovo 44,8% 55,6% 0,951 0,329
Ga11n}y13evmokytls, siekti karjeros, tobulinti 6.9% 77.8% 57.275 0,000
savo igiidzius

Gall_myb_e atlikti jvairesnes uzduotis, 17.2% 44,4% 8,436 0,004
realizuoti save

Kita 3,4% 0,0% 0,956 0,328
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Cia pastebima, kad privataus ir vie$ojo sektoriaus darbuotojy interesai skiriasi ir juos motyvuoja
skirtingi dalykai. VieSojo sektoriaus darbuotojus labiau veikia iSoriné motyvacija, 0 privataus
sektoriaus darbuotojai labiau vertina viding motyvacija.

Veiksniai, su Kkuriais susiduria nauji darbuotojai. Zemiau esancioje lenteléje pateikiami
respondenty nurodyti veiksniai, su kuriais teko susidurti darbe. Nustatyta, kad i$ dalies ar visiSkai
dazniausiai darbuotojai susiduria su nepalankiu poziliriu | nauja darbuotoja, Ziniy ar informacijos
slépimu bei apmokymy stoka. Tuo tarpu reciausiai susiduriama su nesgzininga konkurencija, izoliacija
ir nepasitikéjimu.

22 lentelé. Veiksniy, su kuriais teko susidurti darbe, vertinimas

Nesusidare Sus1d1_1re 15 Susidare
dalies
Nepalankiu pozitiriu j nauja darbuotoja 39,5% 36,8% 23, 7%
Ziniy ar informacijos slépimu 39,5% 28,9% 31,6%
Nesazininga konkurencija 44, 7% 28,9% 26,3%
Apmokymy stoka 26,3% 60,5% 13,2%
Izoliacija 71,1% 23, 7% 5,3%
Nepasitikéjimu 42,1% 39,5% 18,4%

Ivertinus atskirai vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy atsakymus nustatyta, kad vieSojo
sektoriaus darbuotojai statistiSkai reik§mingai visiSkai ar i§ dalies nesusiduria su nepalankiu poziiiriu |
nauja darbuotojg ir apmokymy stoka (p<0,05). Tuo tarpu privataus sektoriaus darbuotojai visiSkai ar i§
dalies statistiSkai reikSmingai reCiau susiduria su Zziniy ar informacijos slépimu, nesaZininga
konkurencija ir nepasitik¢jimu (p<0,05). Be to, su izoliacija tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus
darbuotojai nesusiduria statistiSkai vienodai (p>0,05).

23 lentelé. Darbuotojo ir organizacijos liikes¢iy, nuostaty, tiksly bei vertybiy sutapimo
vertinimas tarp vieSojo ir privataus sektoriu respondenty

Viesasis sekt. Privatus sekt.

v 2 = 3 )

g |z t | 5| R

3 S8 3 g SR S
Nepalankiu poZitriu i | 41 490 | 39 096 | 27.6% | 333% | 55.6% | 11.1% | 6,062 | 0,048
nauja darbuotoja
Ziniy ar informacijos 31,0% | 31,0% | 37,9% | 66,7% | 222% | 11,1% | 11,874 | 0,003
slépimu
Nesazininga o 0 o o 0 0
konkurencija 345% | 31,0% | 34,5% | 77,8% | 222% | 0,0% | 18,497 | 0,000
Apmokymy stoka 27.6% | 552% | 17.2% | 22.2% | 77.8% | 0,0% | 6620 | 0,037
Izoliacija 65,5% | 27,6% | 69% | 88,9% | 11,1% | 0,0% | 5,808 | 0,055
Nepasitikejimu 34,5% | 41,4% | 241% | 66,7% | 33,3% | 0,0% | 11,924 | 0,003

Visi Sie aspektai jmonéje gali atsirasti dél susiformavusio kolektyvo ir netinkamo valdymo

stiliaus. Prastesni rodikliai fiksuojami vieSojoje organizacijoje, kur ir kolektyvas apibtidinamas kaip
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susiskaldgs, prieSiSkas ir negatyvus, ir prie esamy vadovy naujiems darbuotojams yra sunku
prisitaikyti.
Vadovo poziiris i darbuotojus. Zemiau esantiame paveiksle nurodyti daZniausi vadovy

poziiirio ] darbuotojus bruozai.

Sutampa Jasy ir vadovo pofZiliris, interesai ir vertybés 18,4%

JUs galétuméte apginti ar pagrjsti vadovo 13.2%
sprendimus darbo klausimais !

JUs pasitikite savo vadovu 26,3%

JUs galite laisvai bendrauti su savo vadovu 39,5%

B Procentai
Vadovas nesiekia, kad pasijaus¢iau menkesniu 18,4%

Vadovas nerodo susierzinimo, jei Jis nemokate gerai 21.1%
iSreiksti savo minciy, nepertraukia pokalbio metu !

Vadovas gerbia JUsy jausmus ir vertybes 21,1%

Vadovas supranta Jisy problemas ir poreikius 36,8%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0%

25 pav. Respondenty dazniausiai nurodyti vadovo poziiirio j darbuotojus bruozai

Matyti, kad tik maZziau nei pusé darbuotojy nurodé¢, kad darbuotojai gali laisvai bendrauti su
vadovu (39,5 proc.), vadovas supranta darbuotojo problemas ir poreikius (36,8 proc.) ir darbuotojas
pasitiki savo vadovu (26,3 proc.). Tuo tarpu, kad vadovas nerodo susierzinimo, darbuotojo ir vadovo
pozilris, interesai ir vertybés sutampa, vadovas nesiekia, kad darbuotojas pasijusty menkesniu bei kad
darbuotojas galéty apginti ar pagristi vadovo sprendimus, nurodé tik mazdaug kas penktas apklausoje
dalyvaves darbuotojas.

Viesojo ir privataus sektoriaus atstovy nuomonés, koks yra jy vadovo poziiiris | darbuotojus,
statistiSkai reik§Smingai iSsiskyré (p<0,05). Nustatyta, kad privataus sektoriaus darbuotojai statistiskai
reikSmingai daZniau teigé, kad jy vadovas supranta darbuotojo problemas ir poreikius, gerbia
darbuotojo jausmus ir vertybes, nerodo susierzinimo, jei darbuotojas nemoka gerai iSreik$ti savo
minciy, nepertraukia pokalbio metu, nesiekia, kad darbuotojas pasijusty menkesniu, be to, privataus
sektoriaus darbuotojai statistiSkai reikSmingai dazniau (p<0,05) nei vieSojo sektoriaus darbuotojai gali
laisvai bendrauti su vadovu, Sie darbuotojai statistiSkai reikSmingai dazniau galéty apginti ar pagristi
vadovo sprendimus, o jy ir vadovo poziiiris, interesai ir vertybés statistiSkai reikSmingai dazniau
sutampa. Tai reiskia, kad privataus sektoriaus darbuotojai savo vadova vertina teigiamai, santykiai su
juo yra geri, o vie$ojo sektoriaus respondentai atvirks¢iai — daugelis nenurodé nei vieno i$ $iy teigiamy

varianty. Tai yra labai svarbus rodiklis.
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24 lentelé. VieSojo ir privataus sektoriaus respondenty daZniausiai nurodyti vadovo poziirio j
darbuotojus bruozai

Viesasis Privatus 2
sekt. sekt. x P

Vadovas supranta darbuotojo problemas ir poreikius 24,1% 77,8% 25,479 0,000
Vadovas gerbia darbuotojo jausmus ir vertybes 13,8% 44,4% 11,648 0,001
Vadovas nerodo susierzinimo, jei darbuotojas
nemoka gerai iSreiksti savo minéiy, nepertraukia 13,8% 44,4% 11,648 0,001
pokalbio metu
Vadovas nesiekia, kad darbuotojas pasijausty 0 0
menkesniu 6,9% 55,6% 32,465 0,000
Darbuotojai gali laisvai bendrauti su vadovu 24,1% 88,9% 36,159 0,000
Darbuotojas pasitiki savo vadovu 10,3% 77,8% 48,321 0,000
Darbuotojas galéty apginti ar pagristi vadovo 0 0
sprendimus darbo klausimais 6,9% 33,:3% 12,603 0,000
i)ua;;l;#g;ow ir vadovo poziliris, interesai ir vertybés 10.3% 44,4% 15,944 0,000

Pagal respondenty atsakymus galima teigti, kad vieSojo sektoriaus vadovas siekia, kad
darbuotojai pasijausty menkesniais, negerbia jy jausmy ir vertybiy, nesutampa jy poziiiriai, interesai ir
vertybés. Taip pat didzioji dauguma darbuotojy negaléty apginti savo vadovo sprendimy darbo
klausimais. Nenuostabu, kad daugelio darbuotojy socializacijos procesas yra nesékmingas ir didzigja
dalimi tg 1émé vadovo valdymo stilius bei vadovo poziiiris j darbuotojus.

Darbuotojy sililymai socializacijos procesui tobulinti. Zemiau esan¢iame paveiksle pateikiami
respondenty dazniausiai nurodyti pasitilymai, kg reikéty tobulinti dabartinéje darbovietéje, kad biity

pagerintas socializacijos procesas.

Uitikrinti, kad kiekvienas darbuotojas turéty tobuléjimo plang M 44,7%

Vadovai su pavaldiniais turéty diskutuoti apie ateities saviugdos — 15’ 39,

perspektyvas

Vadovai atrankos pokalbio metu turéty diskutuoti apie organizacijos — 10.5%
. . »27/0
vertybes, tikslus, strategija

Atrankos pokalbio metu labiau atkreipti démesj j kandidato vertybes, — 15.8% .
lukescius, numatyti jsiliejimo j organizacine kultdrg sklanduma ! W Procentai

Vadovai pasirinkdami darbuotojg turéty atkreipti démesj, ar jo _

asmeninés savybés yra tinkamos konkreciai darbo vietai 44,7

(g

Vadovams taikyti tokj valdymo stiliy, kuris palaikyty darbuotoja bei _ 34 20
’

dalyvauty jo socializacijos procese

o~

Skirti ilgesne ir intensyvesne pagalba naujam darbuotojui - 18,4%

Naujiems darbuotojams skirti mentoriy 18,4%
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26 pav. Respondenty dazZniausiai nurodyti pasiiilymai, kg tobulinti dabartinéje darbovietéje, kad
buty pagerintas socializacijos procesas
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Nustatyta, kad mazdaug kas antras darbuotojas sitilo uztikrinti, kad kiekvienas darbuotojas turéty
tobul¢jimo plang (44,7 proc.), vadovai, pasirinkdami darbuotoja, turéty atkreipti démesj, ar jo
asmenings savybés yra tinkamos konkreciai darbo vietai (44,7 proc.) ir kad vadovams reikéty taikyti
tokj vadovavimo stiliy, kuris palaikyty darbuotoja bei dalyvauty jo socializacijos procese (34,2 proc.).
Tuo tarpu tokius pasitilymus, kaip skirti ilgesne ir intensyvesne pagalbg naujam darbuotojui (18,4
proc.), naujiems darbuotojams skirti mentoriy (18,4 proc.), vadovai su pavaldiniais turéty diskutuoti
apie ateities saviugdos perspektyvas (15,8 proc.) ir kitus sitilymus, siiilé tik maziau nei kas penktas
darbuotojas.

Ivertinus Zemiau esancioje lentel¢je pateiktus vieSojo ir privataus sektoriy atstovy sitlymus
nustatyta, kad vieSojo sektoriaus atstovai statistiSkai reikSmingai dazniau (p<0,05) sitillo naujiems
darbuotojams skirti mentorius, ilgesne ir intensyvesne pagalba naujam darbuotojui, vadovams taikyti
toki vadovavimo stiliy, kuris palaikyty darbuotoja bei dalyvauty jo socializacijos procese, vadovai
atrankos pokalbio metu turéty diskutuoti apie organizacijos vertybes ir tikslus, tuo tarpu privataus
sektoriaus atstovai statistiSkai reik§mingai dazniau pageidavo (p<0,05), kad kiekvienas darbuotojas

turéty tobuléjimo plang.

25 lentelé. VieSojo ir privataus sektoriaus respondenty daZniausiai nurodyti sitilymai
socializacijos procesui tobulinti

Viesasis Privatus 2
sekt. sekt. X P
Naujiems darbuotojams skirti mentoriy 24,1% 0,0% 7,989 0,005
Skirti ilgesng ir intensyvesng pagalbg naujam 0 0
darbuotojui 24,1% 0,0% 7,989 0,005
Vadovams taikyti tokj valdymo stiliy, kuris palaikyty 44.8% 0.0% 18397 | 0000

darbuotoja bei dalyvauty jo socializacijos procese
Vadovai pasirinkdami darbuotoja turéty atkreipti
démesj, ar jo asmeninés savybés yra tinkamos 48,3% 33,3% 1,861 0,173
konkreciai darbo vietai

Atrankos pokalbio metu labiau atkreipti démesj |
kandidato vertybes, likes¢ius, numatyti jsiliejimo | 17,2% 11,1% 0,582 0,445
organizacing kultiirg sklandumag

Vadovai atrankos pokalbio metu turéty diskutuoti

0 0
apie organizacijos vertybes, tikslus, strategija 13,8% 0,0% 4,162 0,041
Vac_loval su pavaldiniais turéty diskutuoti apie ateities 13,8% 22,20 1,101 0,294
saviugdos perspektyvas
UZtlk'I'.l}’ltl, kad kiekvienas darbuotojas turéty 34,5% 77.8% 15,623 | 0,000
tobuléjimo plang
Kita 3,4% 0,0% 0,956 0,328

Cia atsiskleidzia darbuotojy suvokimas apie socializacijos procesa jy organizacijoje. Privaciame
sektoriuje darbuotojai suvokia, kad tobuléjimo plano sudarymas yra prioritetas, renkantis badus daryti
socializacija efektyvesng. Sios jmonés darbuotojai daug sifilymy nepateiké (apie 1,6 punkto vienam

respondentui) ir daugelio nuomoné buvo vieninga, kadangi patys turéjo gana efektyvia socializacija.
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VieSojo sektoriaus darbuotojai pateiké kur kas daugiau sitilymy socializacijai tobulinti (apie 2,1
punkto vienam respondentui) — vienas populiariausiy atsakymy yra susijes su valdymo stiliumi, o tai
reiSkia, kad darbuotojai negali integruotis darbo aplinkoje esant tokiam vadovui. Taip pat pabréziama

asmeniniy savybiy svarba bei tobuléjimo plano sudarymas.
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ISVADOS IR SIULYMALI

ISvados:

1. Socializacija organizacijoje tai yra procesas, trunkantis nuo darbo atrankos pokalbio iki
integracijos, kai naujasis darbuotojas jgyja darbui reikalingus igtudzius, supratima apie
organizacija, jos kultiira, jsitikinimus ir kitus bruozus, reikalingus efektyviam darbui. S¢kminga
socializacija sumazina naujy darbuotojy nerimg, lengviau ir grei¢iau suprantama darbo aplinka,
skatinamas bendravimas su kolegomis, mazinama darbuotojy kaita, didinamas pasitenkinimas
darbu, didinamas darbo nasumas.

2.  ISankstinés socializacijos etape uz personalo atrankg atsakingi darbuotojai dazniausiai blisimiems
darbuotojams paaiskina jy darbo atsakomybes ir pareigas (4 balai i§ 5 galimy), darbo
organizavimo tvarka (3,6 balo) ir papasakoja apie biisimg atlyginimg( 3,6 balo), tatiau vengia
kalbéti apie vadovavimo stiliy (3 balai), darbo rezultaty jvertinimg (3 balai), darbuotojo teises bei
karjeros galimybes (3 balai).

3. Adaptacijos etape organizacijy darbuotojai turéjo skirtingas galimybes jsitraukti j naujg darbo
aplinka. Privaciame sektoriuje labiau riipinamasi darbuotojy tobul¢jimu nei vieSajame sektoriuje,
vadovai skiria daugiau démesio naujy darbuotojy supazindinimui su darbo vieta bei kolektyvu
(atitinkamai 77,8 proc. ir 44,8 proc.).

4.  Viesojo sektoriaus darbuotojams didesne jtaka jsiliejant j nauja darbo aplinkg turéjo asmeninés
savybés (7,9 balo i§ 10 galimy), informacijos siekimas (8,1 balo), nuostatos darbo ir
organizacijos atzvilgiu (7,8 balo), tuo tarpu privataus sektoriaus darbuotojams jsiliejant j naujg
darbo aplinkg didesne jtakg turéjo darbo patirtis (8,1 balo), jgudziai (8,1), motyvacija (7,9),
vadovavimo stilius (8,2), organizaciné kulttra (7,9), vertybés bei skatinimo politika (7,2).

5.  Privacios organizacijos vadovai nepalieka darbuotojo prisitaikyti pafiam, o jam padeda
integruotis, taip paspartindami §j procesa. VieSosios organizacijos darbuotojai integruojasi
naudodami savo asmenines savybes, nesulaukdami pagalbos 1§ vadovy.

6.  Privataus sektoriaus darbuotojai geriau vertina savo jausmus darbo aplinkoje (bendradarbiavimas
ir jsipareigojimas organizacijai vertinami po 8,7 balo i§ 10 galimy, saugumo jausmas — 8,6 balo,
pasitenkinimas darbu — 8,4 balo, jutimasis organizacijos nariu — 8,3 balo), tuo tarpu vieSojo
sektoriaus atstovai dazniau jaucia nerimg darbe (vieSosios organizacijos jvertinimas 7,0 balo i$
10, o privacios — 4,4 balo). Privataus sektoriaus atstovai dazniau nei viesojo sektoriaus
darbuotojai savo kolektyva vertina teigiamai (100 proc. respondenty savo kolektyva jvertino kaip
draugisSka ir bendradarbiaujantj, 88,9 proc. kaip pozityvy ir 77,8 proc. kaip darny). Tuo tarpu tik

55,2 proc. viesosios organizacijos darbuotoj teigeé, kad kolektyvas yra draugiSkas, 62.1 proc. —
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bendradarbiaujantis, 34,5 proc. — pozityvus ir 27,6 proc. — darnus, 48,3 proc. respondenty
kolektyva jvertino kaip susiskaldziusj ir 31 proc. kaip vangy.

Privaciame sektoriuje dazniau nei vieSajame sektoriuje sutampa darbuotojo ir organizacijos
tikslai ir vertybés. Privataus sektoriaus organizacijos darbuotojai savo vadova vertina teigiamai,
o vieSojo sektoriaus respondentai atvirkSciai. Privaciame sektoriuje darbuotojai gali laisviau
bendrauti su savo vadovu (atitinkamai 88,9 proc. Ir 24,1 proc.), labiau pasitiki juo (77,8 proc. Ir
10,3 proc.), privacios organizacijos vadovas labiau supranta darbuotojy problemas ir poreikius
(77,8 proc. ir 24,1 proc.).

Privaciame sektoriuje darbuotojai suvokia, kad tobulé¢jimo plano sudarymas yra prioritetas,
renkantis biaidus daryti socializacija efektyvesne. Sios jmonés darbuotojai daug sitlymy
nepateiké (apie 1,6 punkto vienam respondentui) ir daugelio nuomoné buvo vieninga, kadangi
patys turéjo gana efektyvia socializacija. VieSojo sektoriaus darbuotojai pateiké kur kas daugiau
siilymy socializacijai tobulinti (apie 2,1 punkto vienam respondentui) — vienas populiariausiy
atsakymy yra susije¢s su valdymo stiliumi, o tai reiskia, kad darbuotojai negali integruotis darbo
aplinkoje esant tokiam vadovui. Taip pat pabréziama asmeniniy savybiy svarba bei tobuléjimo
plano sudarymas.

Socializacijos procesas sékmingesnis buvo privacioje organizacijoje, taciau tobulintinas abiejose.

Sialymai:

1. Atrankos paklabio metu kandidatams pateikti informacija apie vadovy valdymo stiliy, kaip bus
vertinami jy darbo rezultatai, taip pat jvardinti darbuotojo teises bei karjeros galimybes.
VieSojo sektoriaus darbuotojams turéty biiti i§samiau papasakojama apie darbo organizavimo
tvarka, organizacing kultiirg, elgesio normas, darbo atsakomybg ir pareigas.

2. Organizacijy vadovai turéty skirti daugiau démesio naujy darbuotojy adaptacijai — rastu
sudaryti jsitraukimo bei rémimo programas bei jas nuosekliai vykdyti, taip pat skirti mentoriy.
ViesSojo sektoriaus vadovai turéty aktyviau dalyvauti naujy darbuotojy adaptacijos procese —
padéti jiems suteikdami reikiamg informacijg, dalindamiesi patirtimi, supazindindami su darbo
aplinka, kultiira bei apmokydami naujam darbui.

3. Vadovams skleisti informacija savo darbuotojams apie organizacijos filosofija ir tikslus,
veiklos sékminguma, taip pat organizacing kulttirg, tradicijas, politika, elgesio normas. Suteikti
darbuotojams galimybe mokytis ir kelti kvalifikacija, lavinti savo jgiidzius bei kurybiskuma,

reikstis bei atlikti sudétingas bei jdomias uzduotis.
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4. Organizacijy vadovams daznai ir reguliariai teikti informacijg darbuotojams apie jy darbo
jvertinima, analizuoti savo klaidas, padéti planuoti profesing karjerg bei tobulinti savo igiidzius.
VieSojo sektoriaus vadovams taikyti ne tik j uzduotj, bet ir j darbuotojus orientuotg valdymo
stiliy, santykius grjsti abipusiu pasitik¢jimu bei pagarba. Sitlau vieSojo sektoriaus
organizacijos vadovams formuoti organizacine kultiirg, kurios déka darbuotojy pozitris j darbo
aplinka tapty pozityvesnis, darbuotojy pasitenkinimas darbu — didesnis ir naujy darbuotojy

socializacija — sékmingesné.
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Zemleckiené E. Naujy darbuotojy socializacijos tobulinimo poreikis (2 organizacijy lyginamoji
analizé)/ Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis. —

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2013. — 83 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas naujy darbuotojy socializacijos procesas privacioje
ir vieSojo sektoriaus organizacijose. Darbe nagrin¢jama socializacijos samprata, vertinami
socializacijos procesai organizacijoje ir socializacijos etapai bei aplinkos veiksniai, turinys jtakos
naujy darbuotojy socializacijos procesui: kolektyvinio valdymo ir organizacinés kultiiros formavimo
svarba, mentoriaus jtaka, valdymo stiliaus reik§mé. Aptariamos socializacijos taktiky organizacijoje
naudojimo galimybés. Tiriamojoje dalyje jvertintas socializacijos proceso sékmingumas bei jo
tobulinimo poreikis dviejose organizacijose, iSkeltos socializacijos proceso organizavimo problemos
bei pateikiamos rekomendacijos, kaip tokias problemas galima i$spresti.

Pagrindiniai Zodziai: Organizacin¢ kultira, valdymo stilius, iSankstiné socializacija,

adaptacija, integracija.

Zemleckiené E. Newcomers’ socialization development needs (2 organizations benchmarking) /
Master’s work in Human Resources Management. Supervisor prof. dr. V. Grazulis. — Vilnius: Faculty

of Politics and Management, Mykolas Romeris University, 2013. — 83 p.

ANOTATION
Socialization process of new employees in private and public sector organizations are analyzed

in this master’s work. The paper examines the concept of socialization, socialization processes in
organization, socialization stages and environmental factors affecting the socialization process for new
employees: the importance of collective management and organizational culture developing, impact of
mentor and management style values. Socialization tactics and its development opportunities are
discussed in this work. The process of socialization success and its need for improvement in
organizations are evaluated in exploratory part. Also there are initiated problems of the process of
socialization in organizations and recommendations on how such problems can be resolved are
provided.

Key words: Organizational culture, management style, anticipatory socialization, adaptation,

integration.
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Zemleckiené E. Naujy darbuotojy socializacijos tobulinimo poreikis (2 organizacijy lyginamoji
analizé)/ Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2013. — 83 p.

SANTRAUKA

Socializacijos sékmingumas yra svarbus ne tik jmonei, bet ir pa¢iam darbuotojui, nes metodai,
kuriais jis yra paruoSiamas darbui, turi labai didel¢ jtaka jo darbo kokybei, psichologiniam klimatui.
Mokslininkai ] socializacijg zvelgia i§ organizacijos pusés, o Siame darbe ] socializacijos proceso
tobulinimo poreikj gilinamasi i§ darbuotojy pusés. Darbe atskleidziami naujy darbuotojy pozitriai,
pasitenkinimas darbu ir prisitaikymas prie naujos darbo aplinkos priklausomai nuo pirmyjy ménesiy
naujame darbe.

Tyrimo problema — nepakankamas démesys naujy darbuotojy socializacijai daznai lemia
kiirybiskumo stokg, darbo nasumo sumaz¢jima, nepasitenkinima darbu, nepritapima prie kolektyvo,
jtampg bei didele darbuotojy kaita. Tikslas — iSnagrinéti ir palyginti dviejy organizacijy naujy
darbuotojy socializacijos proceso ypatumus. Sio tyrimo uzdaviniai yra i3analizuoti naujy darbuotojy
socializacijos proceso ypatumus skirtinguose etapuose (iSankstinéje socializacijoje, adaptacijoje bei
integracijoje) bei iSanalizuoti abiejy organizacijy darbuotojy savijauta darbo aplinkoje. Buvo iskeltos
tyrimo hipotezés, kad naujy darbuotojy socializacijos procesui skiriama per mazai démesio ir kad
naujy darbuotojy socializacijos procesas yra sekmingesnis privataus sektoriaus organizacijoje. Tyrimui
atilikti buvo panaudoti Sie metodai: literatliros analizé, anketiné apklausa — naudojama atliekant
kiekybinj tyrimg bei statistiné duomeny analizé — naudojama susisteminant gautus respondenty
duomenis statistine programa SPSS 19.0.0. bei MS office Excel 2007.

Tyrimo rezultatai parode, kad privaciame sektoriuje labiau riipinamasi darbuotojy tobuléjimu
nei vieSajame sektoriuje, vadovai skiria daugiau démesio naujy darbuotojy supazindinimui su darbo
vieta bei kolektyvu. Privaciame sektoriuje daZniau nei vieSajame sektoriuje sutampa darbuotojo ir
organizacijos tikslai ir vertybés. Privataus sektoriaus darbuotojai savo vadova vertina teigiamai, o
vieSojo sektoriaus respondentai atvirkSciai. Privataus sektoriaus darbuotojai geriau vertina savo
pasitenkinimg darbu, saugumo jausma, bendradarbiavimg su kolegomis, kiirybiskuma, jsipareigojima
organizacijai ir jautimasi organizacijos nariu, tuo tarpu vieSojo sektoriaus atstovai daZzniau jaucia
nerimg darbe.

Organizacijy vadovams yra sitiloma atrankos paklabio metu kandidatams pateikti iSsamesne
informacija apie vadovy valdymo stiliy, kaip bus vertinami jy darbo rezultatai, taip pat jvardinti
darbuotojo teises bei karjeros galimybes. Skirti daugiau démesio naujy darbuotojy adaptacijai — rastu

sudaryti jsitraukimo bei rémimo programas bei jas nuosekliai vykdyti, taip pat skirti mentoriy. Viesojo
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sektoriaus vadovai turéty aktyviau dalyvauti naujy darbuotojy adaptacijos procese. Taip pat skleisti
informacija apie savo organizacijos filosofijg ir tikslus, veiklos sékminguma, taip pat organizacing
kulttira, tradicijas, politika, elgesio normas.

Atlikus tyrimg patvirtintos abi hipotezés — naujy darbuotojy socializacijos procesas buvo

sekmingesnis privacioje organizacijoje, taciau tobulintinas abiejose.
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SUMMARY

Zemleckiené E. Newcomers’ socialization development needs (2 organizations benchmarking) /
Master’s work in Human Resources Management. Supervisor prof. dr. V. Grazulis. — Vilnius: Faculty

of Politics and Management, Mykolas Romeris University, 2013. — 83 p.

The success of socialization is important not only for the company but also for the employee,
because methods which are prepared for the work have a significant impact on the employee’s work
quality and psychological climate. Scientists look to socialization from organization’s side, but in this
work socialization process improvement needs are examined from the employee’s side. The paper
reveals new employee’s attitudes, job gratification and adaptation to a new working environment,
depending on first months proficiency in the new job.

The research problem — insufficient attention of new employee’s socialization often leads to
lack of creativity, loss of productivity, job dissatisfaction, and disaffection to the team, tension and
high staff turnover. The purpose of this paper is to examine and compare new employee’s socialization
process characteristics in two organizations (private and public). The objectives of the study are to
analyze the new employees’ socialization process characteristics at different stages (anticipatory
socialization, adaptation, and integration) and examine employees sense of wellbeing in the
organizations working environment. Hypotheses are that little attention is given to the new employees’
socialization process and that new employees’ socialization process is more successful of the private
sector organization. To deposit the examination, these methods were used: literature analysis,
questionnaire survey - used to perform quantitative analysis and statistical analysis of the data - the
results obtained to structure using the statistical program.

The results showed that the private sector is more concerned with staff development than the
public sector and managers are paying more attention to familiarize new employees with the
workplace and the collective. Employee’s and the organization’s goals and values coincides more in
the private sector than in the public sector. Private sector workers evaluate positively their manager
and public sector respondents evaluate on the contrary. Private sector employees better assess their job
satisfaction, sense of security, collaboration with colleagues, creativity, organizational commitment,
feeling a member of organization, while public sector workers often feel anxiety at work.

Organizations heads are offered to provide candidates detailed information about the
management styles, how their performance will be evaluated, also identify rights of the employee and
career opportunities during screening conversations. To grant one’s attention to new employees
adaptation - conclude involvement and support programs in writing and consistently implement it, also

intend a mentor. Public sector managers should be more involved in the new employees’ socialization
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process. Also distribute information for employees about their organization's philosophy and goals
which lead to success, as well as the organizational culture, traditions, policies, norms of behavior.
The study approved both hypotheses - the new employees’ socialization process was more

successful in private organization, but both of them needs improvement.
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ANKETA

PRIEDAS

Mielas darbuotojau, Mykolo Romerio universiteto Zzmogiskyjy istekliy vadybos

magistranté atlieka tyrimg apie naujy darbuotojy socializacijos proceso ypatumus. PraSome atsakyti |

pateiktus klausimus — tai padés nustatyti veiksnius, lemian¢ius naujy darbuotojy socializacijos sékme.

Si apklausa yra anoniminé, o gauti duomenys bus panaudoti ra§ant magistro baigiamajj darba.

Prasome pazyméti Jums tinkant] atsakyma.

Pildydami uztruksite iki 15 min.

1

a
(S

. Jiisy amzius:
.Iki 25 mety b. Daugiau 25 — iki 35
. Daugiau 55 mety

. Jusy lytis:
. Moteris  b. Vyras

. Jusy iSsilavinimas:
. Vidurinis b. Nebaigtas aukstasis c. Aukstasis bakalauras

. Ar tai pirmoji Jusy darbovieté?
. Taip b. Ne

. Kokiu buidu jsidarbinote dabartinéje darbovietéje?

. Mane rekomendavo draugai/giminés
. Isidarbinau savarankiskai

. Jusy stazas dabartinéje darbovietéje:

¢. Daugiau 35— iki 45 d. Daugiau 45 — iki 55

d. Magistras  e. Moksly daktaras

. Iki 1 mety b. Daugiau 1 —iki 3 mety c. Daugiau 3 —iki 5 mety d. Daugiau nei 5 metai

. Jiisy dabartinés pareigos:
. Vadovas
. Vadybininkas/tarnautojas/specialistas/darbininkas
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8. Ar atrankos (konkurso) j Jiisy dabartines pareigas metu Jums buvo pateikta informacija apie:
Prie kiekvieno teiginio pazymékite tinkama varianta.

Suteikta informacija apie Labai
iSsamiai

Pakankamai

Nepakankamai

Minimaliai

Nebuvo
pateikta

Darbo organizavimo tvarka O

O

Atlyginima/priedus/skatinimo/
baudimo metodus

Organizacing kulttira, elgesio normas,
tradicijas

Karjeros galimybes

Jiisy teises

Jusy darbo atsakomybe ir pareigas

Organizacijos  reputacija,  ateities
planus

Mokymus ir kvalifikacijos keélima,
kompetencijos plétra

Darbo rezultaty jvertinima

Vadovavimo stiliy

Darbo kontrolg ir vertinima

I I I 1 O I

Darbo ir poilsio saglygas

O|o0|o|o|o| oo |o(o|o| oo

I I I 1 I N O

I o I O O

Ooooo|o|o|jo|oo|d

9. Ar Jums buvo sudaryta jsitraukimo j nauja darbo aplinkg bei rémimo programa?

a. Taip, zodziu b. Taip, rastu c. Ne

10. Kokia pagalba Jums buvo suteikta jsitraukimo j nauja darbo aplinka metu organizacijoje?
Prie kiekvieno teiginio paZymékite tinkamg variantg.

Suteikta pagalba

Nebuvo
suteikta

Minimaliai

Nepakankamai

Daug

Labai
daug

Buvo bandoma i$siaiskinti, ko nesugebésite atlikti
savarankiskai

O

d

O

O

O

Buvo sudarytos sglygos savarankiSkai iSmokti dirbti
naujoje darbo vietoje

Buvo padedama perprasti organizacine kulttirg

Buvo padedama perprasti organizacijos tvarka bei
reikalavimus

Buvo sudarytos salygos mokytis bei semtis
informacijos i$ kolegy

Dél kylanciy neaiskumy galéjau kreiptis | vadova

Buvo padedama jsilieti | kolektyva

Buvo dalijamasi kolektyvo darbo trukumais

Buvo paaiskintos neraSytos taisyklés

Buvo stiprinama darbo motyvacija

O|o|o|o|o|o)|o|o) o

O|o|o|o|jo|o|o|o) o

O|o|o|o|jo|o|o|o) o

O ooo|jo|o|o|o) .

O ooo|jo|o|o|o) .
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11. Nurodykite, kokia informacijq ir kas Jums ja suteiké pradedant dirbti?
Prie kiekvieno teiginio pazymékite tinkamg variantg.

Suteikta informacija Vadovas | Mentorius | Bendradarbiai AS
(globéjas) pats
Supazindino su darbo vieta ir kolektyvu 0 0 0 0
Supazindino su darbo metodais O O 0 0
Supazindino su organizacijos planais O O N N
Supazindino su organizacine kultdira, tradicijomis ir O O N N
tvarka
Informavo apie organizacijos vadovus ir jy funkcijas O O N N
Padégjo spresti i8kilusias darbo problemas o o 0 0
Apmokeé naujam darbui O O 0O 0O
Padéjo perprasti organizacijos darbo tvarka, O O O O
reikalavimus.
12. Kokia pagalba Jums buvo suteikta jsiliejimo i darbo aplinka metu?
Prie kiekvieno teiginio pazymékite tinkamg varianta.
Suteikta pagalba Visali Mazai | Nepakankamai Daug | Labai
nebuvo daug
Analizuoti savo klaidas 0 0 0 0 0
UZzmegzti santykius su bendradarbiais O 0 O O 0
Tobulinti savo jgtdzius O 0 O = O
Planuoti profesing karjera O 0 O = O
Buvo suteikiama informacija apie darbo . 0 . O 0
kokybés jvertinima
13. Kiek Jiis turite informacijos apie:
Prie kiekvieno teiginio pazymékite tinkamg variantg.
Turima informacija NeZinote tokios | Zinote labai | Zinote nedaug, | Zinote | Zinote visa
informacijos mazai bet to pakanka | daug | informacija
Apie Jusy atliekamo darbo kokybe O O 0 O O
Kaip spresti konfliktus O O 0 O O
Imoneés struktiira, filosofija ir tikslus 0O 0O 0 0 0
Savo pareigybés tikslus ir uzdavinius; kiek turite
igaliojimy; standartus, kaip atlikti darba . = = = =
Organizacijos  veiklos  sékminguma, finansing 0O 0O 0 0O 0O
situacija, teikiamas paslaugas ir produktus
Karjeros galimybes O O 0 0 0
Organizacing kultiira, elgesio normas, tradicijas, 0O 0O 0 0 0O
istorija, politika, taisykles
Kaip kiti vertina Jusy darba O O 0 O O
Skatinimo kriterijus O O 0 0 0
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Kokios galimybés Jums suteikiamos organizacijoje?

Prie kiekvieno teiginio pazymékite tinkamg variantg.

Suteikiamos galimybés

Z
)

I§ dalies | Taip

Apie tai nieko neZinau

Mokytis ir kelti kvalifikacija

O

|

Siekti karjeros

Atlikti sudétingas ir jdomias uzduotis

Bendrauti su kolegomis, vadovu

Dirbti komandoje

Lavinti savo jgtdzius bei kiirybiskuma

Mokyti kitus, diskutuoti, reikstis

Papildomy jgaliojimy suteikimas

0 R

0 o o O I O O

0 o o O I O O

0 O I O Y

Kaip manote, ar $ie veiksniai turéjo jtakos Jasy jsiliejimui j darbo aplinka Siame darbe?

Kiekvieng teiginj jvertinkite deSimtbal¢je sistemoje.

Veiksniai

1

2

3

[EEN
o

Asmeninés savybés

Darbo patirtis, jgtidZiai

Motyvacija

Informacijos siekimas

Nuostatos darbo ir organizacijos atzvilgiu

Darbo kolektyvas

Vadovavimo stilius

Organizacing kultiira ir vertybés

Skatinimo politika

0 O O R

0 O O R

0 O O R

I O A

O |0 |00 |o|o|o|o|g e

O|0|00|o|(o(o|o|gje

I A

0 1 o Y O O A A A R

N Y O I A A R e+

O oo |o|oo|o|jo|g

Kas buvo sunkiausia naujame darbe?

Prie kiekvieno teiginio pazymékite tinkama varianta.

Sunkumai darbe

Visai
nesunku

Truputj
sunku

Vidutini§kai | Sunku | Labai

sunku

sunku

Prisitaikymas prie kolektyvo

|

O

Darbo salygos

Prisitaikymas prie vadovy

Organizacijos aplinka

Naujo darbo jsisavinimas

Darbo vertinimo sistema

Komandinis darbas

(I I I O I O

(I I I N R

0 O R

O|oo|o|o|ogd
oo oo|jo|o
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17. Pazymeékite, kaip Jius savo darbe vertinate:
Kiekvieng teiginj jvertinkite deSimtbaléje sistemoje.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Pasitenkinimg darbu O O O O O O O O O O
Motyvacija O O O O O O O (] (] O
Darbo produktyvuma, kokybe O O O O O O O O O O
Saugumo jausma organizacijoje O O O O O O O O O O
Bendradarbiavimg su kolegomis O O O O O O O O O O
Karybiskuma O O O O O O O (] (] O
Isipareigojimg organizacijai O O O O O O | O O O
Nerimg darbe O O O O O O O O O O
Jautimasi organizacijos nariu O O O O O O O O O O
18. Kaip apibudintuméte savo darbo kolektyva/bendradarbius?
Pasirinkite 5 labiausiai tinkanc¢ius variantus.
a. Draugiskas b. Bendradarbiaujantis c. Konkurencingas
d. Entuziastingas e. Pozityvus f. PrieSiskas
g.  Darnus h. Negatyvus 1. Susiskaldes
] Vangus k. Vyrauja vieningas mastymas
19. Ivertinkite Siuos teiginius:
Ne IS dalies Taip
Mano ir organizacijos liikesCiai sutampa O O O
Mano ir organizacijos nuostatos darbo atZvilgiu sutampa O O O
Mano ir organizacijos tikslai ir vertybés sutampa O O O

20. Kiek laiko ketinate likti dirbti Sioje organizacijoje?

a. Ikilmety b. daugiau1—iki3 mety c. daugiau 3 —iki 5 mety
d. daugiau nei 5 metus

21. Pazymékite atsakymus, kurie tiksliausiai apibudina Jusy jausmus, dél kuriy ketintuméte iSeiti i$

dabartinés darbovietés:

a. Esujsitempes b. JaucCiuosi susikrimtes, prislégtas c. Jauciuosi iSsigandes

d. AS dabar nerimauju dél galimy nesé¢kmiy e. JauCiuosi susinervings

f. Esusudirges g. Jauciuosi neryZztingai  h. Esu susirtipings 1. JaucCiuosi sutrikes
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22. Jei Jus ketintuméte palikti dabartine darboviete, kas skatinty Jus pasilikti joje?
Pasirinkite 2—3 labiausiai tinkan¢ius variantus.

Didesnis darbo uzmokestis, premijos

o o

Darbo jvertinimas pagyrimais, paskatinimais
c. Geri santykiai su kolegomis ir vadovu
d. Galimybé mokytis, siekti karjeros, tobulinti savo jgtidzius

e. Galimybé atlikti jvairesnes uzduotis, realizuoti save

23. Ar darbovietéje Jums teko susidurti su:

Ne I$ dalies | Taip
Nepalankiu pozitriu i nauja darbuotoja 0 0 0
Ziniy ar informacijos slépimu 0O 0O O
Nesazininga konkurencija 0 0 0
Apmokymy stoka 0 0 0
Izoliacija 0 0 0
Nepasitikéjimu 0 0 0

24. Koks Jiisy vadovo poZiiiris j darbuotojus?

a. Vadovas supranta Jiisy problemas ir poreikius
b. Vadovas gerbia Jisy jausmus ir vertybes

€. Vadovas nerodo susierzinimo, jei Jis nemokate gerai iSreiksti savo minciy, nepertraukia Jiisy pokalbio

metu
d. Vadovas nesiekia, kad pasijaus¢iau menkesniu
e. Jus galite laisvai bendrauti su savo vadovu
f. Jas pasitikite savo vadovu
g. Jus galétuméte apginti ar pagrjsti vadovo sprendimus darbo klausimais
h. Sutampa Jusy ir vadovo pozidiris, interesai ir vertybés
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25. Kgq Jiis sitilytumeéte tobulinti dabartinéje darbovietéje, kad biity pagerintas socializacijos

procesas?

Naujiems darbuotojams skirti mentoriy
Skirti ilgesng ir intensyvesng pagalba naujam darbuotojui

Vadovams taikyti tokj valdymo stiliy, kuris palaikyty darbuotoja bei dalyvauty jo socializacijos procese

o 0o T

Vadovai pasirinkdami darbuotoja turéty atkreipti démesj, ar jo asmeninés savybés yra tinkamos

konkreciai darbo vietai

e. Atrankos pokalbio metu labiau atkreipti démesj | kandidato vertybes, likes¢ius, numatyti jsiliejimo }
organizacing kultiirg sklanduma

f.  Vadovai atrankos pokalbio metu turéty diskutuoti apie organizacijos vertybes, tikslus, strategija

Vadovai su pavaldiniais turéty diskutuoti apie ateities saviugdos perspektyvas

Uztikrinti, kad kiekvienas darbuotojas turéty tobuléjimo plana

ACIU JUMS, KAD DALYVAVOTE APKLAUSOJE IR ATSAKETE | VISUS KLAUSIMUS!



