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IVADAS

Temos aktualumas. Nors randama duomeny apie tai, kad sékminga socializacija siejasi su tokiomis
teigiamomis pasekmémis kaip: retos pravaikstos, didesnis pasitenkinimas darbu bei bendras organizacijos
efektyvumas (Fang et al., 2011; Yang, 2008; Manzoor and Naeem, 2011; Taehee et al., 2010) neretali
susiduriama su tuo, kad organizacijos §iam fenomenui skiria per mazai démesio. Zmogiskieji idtekliai yra
laikomi svariu konkurencinio pranaSumo Saltiniu, organizacijoms yra labai reikSminga iSlaikyti
talentingus darbuotojus (Hsiao and Chen, 2013), todél svarbu yra nagrinéti veiksnius susijusius su
darbuotojy islaikymu.

Nors yra atlikta nemazai tyrimy jsipareigojimo organizacijai, ketinimo pasitraukti i§ darbo bei
darbuotojy pasitenkinimo darbu srityje (Adenguga et al., 2013; Manzoor and Naeem, 2011; Jasinskas ir
kt., 2011; Zukauskaite, 2008; 2010), socializacijos tematika Siame kontekste dazniausiai biina
ignoruojama. Lietuvoje vis dar triikksta Ziniy apie socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai,
pasitenkinimo darbu bei ketinimo pasitraukti i§ darbo sasajas vieSajame sektoriuje. Sios srities tyrimy
rezultatai gali suteikti naudingy jzvalgy siekiant tobulinti socializacijos sistemg tikintis darbuotojy
pasitenkinimo, jsipareigojimo ir i§laikymo.

Temos iStirtumas. Socializacijos tematika ra$é tiek Lietuvos, tiek uZsienio autoriai. Junona
Almonaitien¢ (2007) tyrinéjo veiksnius, jtakojancius vieSojo sektoriaus darbuotojy tapatinimgsi Su
organizacija. Irena Zukauskaité (2008; 2010) nemazai démesio skyré socializacija organizacijoje
jitakojan¢iy veiksniy bei darbuotojy kaitos ir socializacijos sasajy nagrinéjimui. Vladimiras Grazulis
(2011) nagrinéja organizacinés socializacijos ir lojalumo s3sajas. Zaneta Kavaliauskiené¢ (2011) gvildeno
Isipareigojimo organizacijai tematikg. Gediminas Merkys ir Riita Braziené¢ (2010) nagrinéjo valstybeés
tarnautojy pasitenkinimg darbu lytiSkumo ir amziaus poveikio kontekste.

Svarbu paminéti ir uzsienio autorius. John Van Maanen ir Edgar H. Schein (1979) pristaté
socializacijos taktikas, kurias gali taikyti organizacija. Chao ir kolegos (1994), panasiai kaip ir Taormina
(1997), nemazai démesio teikia socializacijos turinio bei sri¢iy, kurias apima socializacija, nagrinéjimui.
Michael Kramer (2010) nagrinéjo socializacijg kaip procesa, kuris trunka visg laikotarpj, kurj darbuotojas
iSdirba organizacijoje. John P. Meyer, Natalie J. Allen ir Catherine A. Smith (1993) nagringjo trijy
komponenty jsipareigojimg organizacijai bei jsipareigojima profesijai. Jen-Te Yang (2008) tyrinéjo
veiksnius, galinCius sglygoti ketinimg pasitraukti i§ darbo. Paul E. Spector (1985) iSskyré pasitenkinimo
darbu veiksnius vieSojo sektoriaus darbuotojams. Jui-Min Hsiao ir Yi-Chang Chen (2012) gvildeno

pasitenkinimo darbu priezas¢iy ir pasekmiy tematika.



Darbo naujumas. Nors susidoméjimas socializacijos procesu vis auga, $io fenomeno specifika
valstybés tarnyboje dar néra iki galo istirta. Siame darbe pasirinkta nagrinéti darbuotojy socializacijos,
Isipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti organizacija sasajas Lietuvos
Respublikos Muitinés kriminalinéje tarnyboje (toliau MKT). Lietuvoje mokslinés literatiiros Sia tematika
herasta.

Tyrimo objektas — MKT darbuotojy organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i§ darbo sasajos.

Tyrimo subjektas. Lietuvos Respublikos MKT darbuotojai.

Problema. Nors organizacijoms yra reikSminga turéti jsipareigojusius, patenkintus darbu ir
nenusiteikusius keisti dabarting darbo vietg darbuotojus, daznai jos nepakankamai démesio skiria
veiksniams galintiems prisidéti prie jsipareigojimo organizacijai ir pasitenkinimo darbu didinimo bei
ketinimo pasitraukti i§ darbo mazinimo. Organizaciné socializacija Siame kontekste dazniausiai biina
ignoruojama. Triksta Ziniy apie $iy veiksniy ypatybes bei jy sasajas Muitinés kriminalingje tarnyboje,
todél kyla klausimas: Ar egzistuoja rySys tarp organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai,
pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i$ darbo Sioje jstaigoje?

Tikslas. I$siaiskinti Muitinés Kriminalinés tarnybos darbuotojy organizacinés socializacijos
ypatumus, jos sasajas su jsipareigojimu organizacijai, pasitenkinimu darbu ir ketinimu pasitraukti i§ darbo
bei atskleisti Sios srities tobulinimo galimybes.

Darbo uZdaviniai:

1. Apzvelgti organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu ir
ketinimo pasitraukti i§ darbo teorinius aspektus.

2. [vertinti MKT darbuotojy socializacijg, jsipareigojimg organizacijai, pasitenkinimg darbu ir
ketinimg pasitraukti i$ darbo.

3. Atskleisti sgsajas tarp pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo organizacijai, ketinimo
pasitraukti i§ darbo ir socializacijos rodikliy Sioje jstaigoje.

4. Pasitlyti rekomendacijas ir problemy sprendimo biidus.

Tyrimo metodai: Temos atskleidimui pasitelkiama mokslinés literatiiros analizé, jvairiy autoriy
darby lyginimas ir apibendrinimai. Lietuvos Respublikos MKT darbuotojy tyrimui pasirinktas kiekybinis
metodas-anketiné apklausa leidzianti surinkti duomenis apie darbuotojy socializacija, jsipareigojima,
pasitenkinimg darbu ir ketinimg pasitraukti i§ darbo bei atlikti jy statisting analizg.

Darbo struktiira: Darbg sudaro jvadas, teoriné dalis, metodologiné dalis, analitiné dalis, iSvados
ir rekomendacijos, literatiiros saraSas (95 pozicijos), santrauka lietuviy ir angly kalba, anotacija lietuviy ir

angly kalba, priedai (4 priedai). Darbo apimtis 94 puslapiai.



Darbo autoré dékoja visiems tyrime dalyvavusiems MKT pareiginams, MKT direktoriaus
pavaduotojui Vitalijui Sarapinui, Muitinés departamento Personalo administravimo skyriaus Vyriausiajai
inspektorei Riitai Narbutienei, MKT Vilniaus skyriaus Vyriausiajai tyréjai Ingridai Zukauskienei,
Vyriausiajam tyréjui Mindaugui Stoniui ir kitiems, kas nuosirdziai prisidéjo renkant duomenis. Ypatinga
padéka skiriama darbo vadovui doc. dr. Andriui Valickui uz profesionalius patarimus ir palaikymag,

rengiant §] magistro baigiamajj darba.



1. TEORINIAI DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS IR
ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI, PASITENKINIMO
DARBU BEI KETINIMO PASITRAUKTI IS DARBO
ASPEKTAI

1.10rganizacinés socializacijos samprata

Nagrinéjant moksling literatlirg, pastebima, kad pristatant organizacinés socializacijos sampratg
daznai pasitelkiami Sios srities klasiky apibrézimai (zr. 1 lent.). Anot Van Maanen ir Schein (1979),
socializacijos procesas trunka visg laika, kurj darbuotojas iddirba organizacijoje. Sio proceso metu
darbuotojai ne tik iSmoksta kaip reikia dirbti organizacijoje, bet ir priima elgesio biidus, kurie yra biidingi
konkreciai organizacijai. Daniel Charles Feldman (1976), kalbédamas apie socializacijg, pabrézia
jsiliejimo j organizacijg, kuris pasireiSkia per produktyvy darba, svarbg. Jablin (2001), kalbédamas apie
socializacijos samprata, priduria, kad Sitas procesas apima ne tik prisijungima ir jsiliejimg i organizacija,

bet ir pasitraukimg i§ organizacijos.

1 lentelé. Skirtingy autoriy pateikiamos organizacinés socializacijos sampratos

Van Maanen ir Procesas, kurio metu individas jgyja naujy socialiniy ziniy ir jgiidziy, reikalingy
Schein savo vaidmeniui organizacijoje atlikti.

Procesas, kurio metu naujas darbuotojas pamazu i§ nepazjstamo naujoko tampa

Feldman . N L .
produktyviu organizacijos darbuotoju bei pripazintu grupés nariu.
Jablin Procesas, kurio metu naujai atéje¢ darbuotojai, pasitelke komunikacijg, jsilieja j
organizacija.
Procesas, kurio metu asmuo jgyja darbui reikalingy jgtidZiy, i$siugdo supratima
Taormina apie tai kaip funkcionuoja organizacija, gali pritaikyti zinias, paaiskinti tai, kas

vyksta darbo vietoje, pasiekia palaikancius santykius su bendradarbiais bei
priima ir pripaZjsta ateities perspektyvas konkrecioje organizacijoje.

Procesas, kurio metu darbuotojai per mokymasi jsisavina Zinias, kurios padeda

Chao ir kolegos prisitaikyti prie vaidmens organizacijoje.

Saltinis: Sudaryta pagal Van Maanen and Schein, 1979; Feldman, 1976; Jablin, 2001; Taormina, 1997; Chao et al., 1994.



Taormina atkreipia démesj, kad socializacija tai kelias sritis apimantis procesas (1997, 2008).
Autorius mini, kad svarbu nagrinéti Sio fenomeno turinj. Chao ir kolegos (1994), panasiai, kaip ir
Taormina (1997) nemazai démesio teikia socializacijos turinio nagrinéjimuli.

Svarbu paminéti, kad socializacija yra reikSminga ne vien naujai priimtiems darbuotojams, bet ir
tiems, kurie buvo paaukstinti ar perkelti i§ kity skyriy, kadangi jiems irgi tenka susidurti su nauja darbo
aplinka ir naujais zmonémis, iSmokti naujy vaidmeny. Anot Wilson (2008), naujai atéjusio arba perkelto j
naujas pareigas darbuotojo nuostatas veikia socializacijos patyrimas. Pirmiausiai socializacija veikia
individo nuostatas, véliau pastebimi yra elgesio pokyciai. Autorius taip pat pabrézia laiko reikSme,
kadangi kuo ilgiau individas iSdirba organizacijoje, tuo labiau jis yra veikiamas socializacijos ir labiau
pastebimi yra jos salygoti poky¢iai.

Apibendrinant auks$¢iau minéty autoriy darbus pastebima yra tendencija pabrézti, kad pagrindiné
socializacijos funkcija tai individo jtraukimas ] organizacijos vertybiy, normy, vaidmeny, santykiy ir
elgesio biidy sistema. Vadovaujantis auks¢iau pateiktais apibrézimais tyréjai organizuoja savo darbus vis
labiau gilinantis | socializacijos proceso turinj, konkrecias sritis, kurias turi perprasti darbuotojas,
siekdamas tapti pilnaver¢iu organizacijos nariu. Nors $ioje srityje yra jau nemazai nuveikta, socializacijos
tematika vis dar iSlieka aktuali. D¢l galimy socializacijos sgsajy SU jsipareigojimu organizacijai ir
pasitenkinimu darbu (Adenguga et al., 2013; Manzoor and Naeem, 2011), reik§minga yra nagrinéti ne tik
§1 fenomena, bet ir jo raiSka konkreCiose organizacijose. Pasitelkus jvairiy autoriy sukauptas Zinias,
apzvelgus esamg organizacijos situacija, galima tikétis atrasti tobulinimo reikalaujancias sritis bei

pasitlyti galimus sprendimo variantus.

1.1.1.0rganizacinés socializacijos procesas

Socializacijos procesg galima nagrinéti stadijy pagrindu. Feldman (1981) organizacing
socializacijg nagrinéja pasitelkes trijy etapy modelj, kuris apima iSanksting socializacija, susidarimg bei
pasikeitimg ir jsisavinimg. Autorius teigia, kad egzistuoja nenutriikstamumas tarp Siy socializacijos stadijy
(zr. 1 pav.). Taip pat autorius savo darbe pateikia reikSmingiausius veiksnius budingus kiekvienai is

stadijy.
ISankstiné socializacija

ISankstiné socializacija tai yra laiko periodas iki darbuotojui pradedant dirbti organizacijoje
(Feldman, 1981). ISankstinés socializacijos atveju ypatingai reikSmingas yra realus organizacijos

apraSymas, kuris apima organizacijos tiksly, filosofijos, vyraujanciy pozitriy, klimato ir t.t. pristatyma
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kandidatui. Realus darbo apraSymas tai konkretus ir tikslus, pareigy j kurias kandiduojama, pristatymas,
pateikiant visus reik§mingus niuansus. Pasitelkus realy organizacijos ir darbo aprasyma galima tikétis, kad
kandidatas neiSvystys nerealistiSky lukes¢iy organizacijos atzvilgiu, taip pat jis jgalina kandidatus pacius
nuspresti, ar toks darbas ir tokia organizacija jiems tinka (Cable et al., 2000; Kammeyer-Muller and
Wanberg, 2003; Pane Haden, 2012).

Siekdamos iSvengti darbuotojy kaitos organizacijos turéty biiti suinteresuotos, kad egzistuoty kuo
didesnis suderinamumas tarp naujai atéjusio darbuotojo ir pacios organizacijos galimybiy, poreikiy
savybiy, tiksly, vertybiy. Kuo Sitas atitikimas yra didesnis, tuo didesnis yra pasitenkinimas darbu ir
mazesnis noras palikti organizacijg. Egzistuoja biidai, kuriy déka jmanoma suderinti tiek darbdavio, tiek
darbuotojo interesus. Pirmiausia tai jmanoma padaryti per efektyvy verbavimo ir atrankos procesa bei
efektyvig komunikacijg verbavimo ir atrankos metu (Feldman, 1976; Sutarjo, 2011).

Apie ISanksting socializacija kalba ir kiti autoriai. Anot Kramer (2012), iSankstiné socializacija
apima laiko periodg nuo tos dienos, Kai individas gimsta iki pirmos dienos, kai jis atvyksta j darbg. Jablin
(2001) teigia, kad iSankstinés socializacijos metu stebimas yra dvi fazes turintis procesas: profesiné
iSankstiné socializacija ir organizaciné iSankstiné socializacija. Pirmajai biidingas yra samoningas ir
nesgmoningas informacijos apie profesines galimybes rinkimas, lyginama informacija bei priimamas
karjeros sprendimas. Antrajai fazei biidingas yra informacijos apie organizacija, kurios nariu siekiama

tapti, rinkimas.

Elgesio ir emocinés

" — Susidarimas Pasikeitimas ir pasekmés
Si.‘nll.{ St“!? *Vaidmens 1s1savinimas *Vidiné motyvacija
SOClalizacC IJ a aplbr?.zm%as «Privataus gy\/enimo «Bendras
*Realizmas 'Sggjﬁ?ﬁinlmas su lgon(;‘lﬂ;tq iésp.r_en(.iimas pasitenkinimas
. i S . soudarbu susijusiy *Isitraukimas |
Suderinamumas *Priémimas j grupe konflikty i§sprendimas }iarbq !
+Vertinimo sutapimas «Jtakos/kontrolés
jausmas

Saltinis: Feldman, 1976, p. 434.

1 pav. Organizacinés socializacijos procesas
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Susidiirimas

Si organizacinés socializacijos stadija prasideda, kai individas tampa organizacijos nariu, prisiima
tam tikrus vaidmenis organizacijoje. Buvimas nauju darbuotoju, nepriklausomai nuo pareigy ar statuso,
dazniausiai tampa intensyviu patyrimu. Pradedamas darba darbuotojas atsiduria nepazjstamoje aplinkoje,
naujo kolektyvo tarpe, tai gali salygoti streso patyrimg. Kad sékmingai prisitaikyty naujoje darbo vietoje,
jam reikés uzmegsti santykius su bendradarbiais, perprasti darbo uzduotis, derinti vaidmenis bei
susipazinti su organizacijos kulttira (Feldman, 1976; Kramer, 2012).

Svarbus veiksnys, kurj butina aptarti nagrinéjant §j etapg, yra organizaciniai vaidmenys.
Darbovietéje butina jsisavinti naujus vaidmenis, kadangi tai siejasi su sékmingu prisitaikymu bei
efektyviu darbu. Nepageidautina yra, kai darbuotojas patiria vaidmens dviprasmiskumg, kai vaidmuo
yra neaiskus bei neaiSku kaip darbuotojui reikia elgtis. Taip pat nepageidautinas yra vaidmeny konflikto
patyrimas. Jis siejamas su prieStaringais liikescCiais §io vaidmens atzvilgiu. Remiantis tyrimy duomenimis,
vaidmens neaiSkumas bei vaidmeny konfliktas siejasi su didesniu streso patyrimu bei silpnesniu
jsipareigojimu organizacijai bei noru pasitraukti i§ darbo (Chang et al., 2010; Luxmi and Yodav, 2011).

Taip pat, Siame etape svarbu, kad individas suvokty savo stiprybes ir silpnybes organizacijoje, kad
jo pozitris j jo progresa bei veikla organizacijoje sutapty SU jo tiesioginio vadovo pozitriu. Feldman

(1976) tai vadina vertinimo sutapimu.
Pasikeitimas ir jsisavinimas

Esminis $ios stadijos skiriamasis bruozas yra tai, kad darbuotojas i§ naujoko tampa lygiateisiu
organizacijos nariu. Anot Kramer (2012) néra tikslinga $iy stadijy isprausti i laiko rémus, kadangi tai yra
pakankamai individualus dalykas labiau priklausantis nuo psichologiniy veiksniy. Siam etapui yra
budinga, tai, kad darbuotojas jau turi reikiamy jgudziy darbui atlikti, priima organizacijos vertybes ir
normas, pastebima integracija kolektyve.

Feldman (1976) teigia, kad kertinis treCios organizacinés socializacijos stadijos momentas, tai
vaidmeny konflikto iSsprendimas. Pasiekes trokStamg pusiausvyrg individas jgyja teigiamy emociniy ir
elgesio pasekmiy. Sustipréja vidiné motyvacija darbui, didéja jsitraukimas j darbg, kuris siejasi ir su
didesniu jsipareigojimu organizacijai, did¢ja bendras pasitenkinimas darbu bei didéja darbo kontrolés
jausmas. Apie tai, kad vaidmeny aiSkumas stipriai siejasi su lojalumu, rasé ir kiti autoriai (Kammeyer-
Muller and Wanberg, 2003). Siekiant didesnio efektyvumo darbe svarbus yra naujo vaidmens
internalizavimas, priémimas. Sgveika su bendradarbiais, pavaldiniais, mentoriais jtakoja naujo darbo

vaidmens formavima ir pri€mima arba atmetima.
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Anot Kramer (2012), kai naujai atéjes individas tampa pilnaver¢iu jmonés nariu, tampa aktualds
karjeros klausimai. Nors integracijos etapo metu Sie klausimai tampa ypatingai svarbis, jie jau turéjo biiti
aptarti ir iSankstinés socializacijos metu t.y. pokalbio dél darbo metu.

Jablin (2001) suponuoja, kad socializacijos procesas nesibaigia pasikeitimo etape, egzistuoja dar
ketvirta stadija- pasitraukimas i§ darbo. Feldman (1981) pasitraukimo i§ darbo nejvardija kaip atskiros
stadijos, jis teigia, kad pasitraukimas i§ darbo tai nesékmingos socializacijos pasekmé. Autorius i§samiai
nagrinéjo galimas socializacijos pasekmes ir teigé, kad siekiant adaptyviy socializacijos pasekmiy, reikia
sékmingai pereiti visg socializacijos process, ji uzbaigti (Feldman, 1976). Autorius suponuoja, kad
socializacijos procesas turi pabaiga, kurig lydi skirtingo sékmingumo pasekmés. Tuo tarpu Jablin (2001),
nagrinéjes komunikacijos niuansus socializacijos proceso metu, nesutinka su teiginiu, kad socializacijos
procesas gali buti uzbaigtas. Anot jo, socializacija trunka net tuo laikotarpiu, kai individas ruosiasi palikti
bei palicka organizacijg. Taip pat, autoriai nagrinéj¢ socializacijos procesa remiantis Jablin (2001)
modeliu priduria, kad individams su ankstesne darbo patirtimi i§é¢jimo i§ darbo ir darbo pradzios kitoje
darbovietéje procesai yra ne tik susije, bet ir persipyne, kadangi dar prie§ palikdami ankstesne
organizacijg, jie jau domisi nauja organizacija, gali dalyvauti darbo pokalbiuose o tai reiskia, kad jZengia j
iSankstinés socializacijos stadijg (Klatzke, 2008).

Taormina (1997, 2004, 2008) tiki, kad socializacija tai ilgg laikg besitesiantis procesas, kuris gali
biti vertinamas ne tik naujam darbuotojui jZengus j organizacija, bet ir per visg darbo organizacijoje
laikotarpj. PanaSius teiginius randame ir Feldman (1976; 1981) darbuose. Taciau prieSingai nei Feldman,
Taormina atsisako socializacijos procesa skirstyti j apibréztas stadijas. Anot autoriaus $ios stadijos yra
ganétinai abstrak¢ios ir dauguma reikSmingiausiy socializacijos veiksniy néra grieztai priskiriami
kazkokiai vienai stadijai, bet vyksta per visg socializacijos procesa, tik skirtingu intensyvumu. Pavyzdziui
mokymai intensyviausiai vyksta darbuotojui jZengus j organizacijg, bet jie nenustoja ir tolimesnés karjeros
metu, tik jy pasireiSkimas yra retesnis, bet reikSme iSlieka didelé.

Kaip buvo minéta ank$¢iau, Taormina (1997), kalbédamas apie socializacijos procesa, teigia, kad

tai yra kelias dimensijas apimantis procesas. Autorius isskiria keturias $io reiskinio dimensijas.
1. Mokymai - asmuo jgyja darbui reikalingy jgtidziy.

2. Supratimas - issiugdo supratimg apie tai, kaip funkcionuoja organizacija, gali pritaikyti

Zinias, paaiSkinti tai, kas vyksta darbo vietoje.

3. Bendradarbiy palaikymas - pasiekia palaikancius santykius su bendradarbiais.
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4. Ateities perspektyvos — jas sukuria darbdavys, o darbuotojas priima ir pripazjsta ateities

perspektyvas, karjeros galimybes konkrecioje organizacijoje. Jos siejasi su ketinimu testi

savo karjerg organizacijoje.

Kaip pavaizduota modelyje (zr. 2 pav.), keturios socializacijos dimensijos i§ dalies persidengia ir

kartu susijungia ] holistinj procesa.

MOkymai |su L7
L/.,
BE| AT
MO SuU

BE AT

MO | SuU
BEndradarbiy|AT Organizaciné Socializacija
palaikymas

Saltinis: Taormina, 1997, p. 30.

SUpratimas

MO

AT .

SuU

BE

ATeties
perspektyvo

2 pav. Keturios organizacinés socializacijos dimensijos

Panasiu laikotarpiu savo pozilirj j socializacijos dimensijas pateiké Chao ir kolegos (1994). Anot jy

socializacija susideda i§ tokiy dimensijy:

1. Darbo jgidZiai- mokymasis atlikti darbo uzduotis. Sioje srityje didele reik§me turi tiek

darbuotojo motyvacija jgyti reikiamy darbo jgtidziy, tiek iSsilavinimas, ankstesnio darbo

patirtis bei organizacijos teikiami mokymai.
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2. Zmonés- sékmingy ir pasitenkinima kelianéiy tarpasmeniniy santykiy vystymas. Sioje
srityje yra akcentuojama darbo grupés svarba bei patyrusiy bendradarbiy pagalba ir

parama.

3. Politika- ziniy apie formalius ir neformalius darbo santykius bei valdZios struktiiras ir

valdZzios jégy pasiskirstyma organizacijoje, jgijimas.

4. Kalba- profesinés kalbos, specifiniy organizacijai terminy Zinojimas. Sios srities
perpratimas yra reikSmingas sickiant sékmingai atlikti savo pareigas bei bendraujant su

Kitais organizacijos nariais.

5. Organizacijos tikslai ir vertybés- organizacijos tiksly ir vertybiy Zinojimas ir supratimas.
Tiksly ir vertybiy perpratimas ir pripazinimas padeda palaikyti organizacijos vientisuma,

integraluma, individas tampa jos dalimi.

6. Istorija- zinios apie organizacijos tradicijas, mitus, ritualus ir t.t. ReikSminga, kadangi §ios
Zinios padeda iSrinkti tinkamus elgesio buidus Kiekvienai situacijai ir susiklos¢iusioms

aplinkybéms.

Palyginus $iuos du skirstymus (Chao et al., 1994; Taormina, 1997) galima jzvelgti, kad kai kurios
dimensijos persidengia. Darbo jgtidZziy dimensijg galima buty lyginti su mokymy dimensija. Politikos,
kalbos, organizacijos tiksly ir vertybiy bei istorijos perpratimo dimensijos atitinka tai, kg aprépia
supratimo dimensija. Zmoneés, taip kaip juos apibiidino Chao ir kolegos (1994), atitinka bendradarbiy
palaikymo dimensija. Vienintelé dimensija, kuri neturi savo atitikmens Chao ir kolegy (1994) skirstyme
tai ateities perspektyvos.

Apibendrinant galima teigti, kad kiekviena i$ auks$¢iau minéty teorijy yra reikSminga siekiant
suprasti socializacijos procesg. Feldman (1997) ir Jablin (2001) socializacijos procesg nagrin€jo stadijy
pagrindu. Atskleisti pagrindiniai uzdaviniai, kuriuos jvykdZius pasiekiamos teigiamos organizacinés
socializacijos pasekmés. Kiti autoriai nagrin€jo socializacijos procesa susitelke 1 jos turinj, iSskyré
esmines organizacinés socializacijos dimensijas (Chao et al., 1994; Taormina, 1997). Siame darbe

laikomasi pozicijos, kad socializacija néra trumpalaiké, tai yra procesas apimantis tiek naujai atéjusiy

darbuotojy prisitaikyma organizacijoje, tiek véliau vykstandius poky¢ius tokius kaip: reikalingy jeudziy

igijima, organizacijos funkcionavimo perpratima, palaikandiy santykiy su bendradarbiais uZzmezgima bei

karjeros galimybiu pripaZzinima — Kurie vyksta socializacijos metu iki pat i$éjimo i§ organizacijos.

Siekdami geriau susipazinti su socializacijos procesu iSnagrinésime kiekvieng jo dimensija.
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1.1.2. Organizacinés socializacijos dimensijy apzvalga

Kalbédamas apie mokymus Taormina (1997, p. 31) turéjo omenyje ,,procesg, arba metoda, kurio
déka darbuotojas jgyja reikiamy jgudziy tam tikram darbui atlikti”. Mokymai yra reikSmingi tokiais
atvejais:

1 Naujam darbuotojui atéjus j darba.

2 Atsiradus inovacijai, su kuria anks$¢iau nebuvo dirbta.

3. Pasikeitus darbo specifikai.

4 Paaukstinus darbuotojg arba perkélus jj i kita darbo aplinka.

Mokymo dimensija labiau nei kitos siejasi su vadovavimo stiliumi (Taormina, 2008), kadangi
biitent vadovai didzigja dalimi atsako uz pavaldiniy mokyma. Vadovai daznai priima sprendimus apie tai
kokig vietg uzims mokymai organizacijos gyvenime bei apie tai, kokie mokymo metodai bus taikomi.

Egzistuoja jvairis mokymo metody skirstymai, bet verta paminéti jau klasika tapusj mokymy

skirstymg pagal Dessler (2001). Autorius i$skiria tokius mokymy metodus:

e Mokymas darbo vietoje — vienas labiausiai paplitusiy mokymo metody. Bendradarbis arba
vadovas padeda besimokanciam jgyti darbui reikalingy jgiidziy. Gali sietis su uzduociy

davimu, kurias sprendziant jgyjama patirtis kaip reikia atlikti darba.

e Praktinés stazuotés — struktiirizuoto mokymosi déka darbuotojas jgyja reikiamas Zinias ir
patirtj, kurios padeda atlikti darbo uzduotis. Mokymas vyksta auditoriniuose uzsiémimuose,

seminaruose ir pan.

e Audiovizualiniai metodai — mokoma pasitelkiant modernigsias priemones, dalyviams rodomi

mokomojo turinio filmai, laidos ir pan.

e Imitacinis mokymas — darbuotojams suteikiama galimybé mokytis dirbant su jrenginiais

atitinkanciais realius jrenginius, bet mokymosi procesas vyksta ne jy darbo vietoje.

e Kompiuterizuoto mokymo metodas — mokymai vyksta pasitelkiant kompiuterines
priemones, gali pasireiksti kaip virtualiy su realiu darbu susijusiy problemy sprendimas

kompiuteriu pagalba.

Muitinés kriminalinés tarnybos darbuotojams yra prieinamos Muitinés mokymo centro (toliau

MMC) paslaugos. MMC tai jstaiga priklausanti Muitinés departamentui, vykdanti pareigiiny ir samdomy
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darbuotojy kvalifikacijos tobulinimo veiklg. Muitinés mokymo centre vyksta jvadiniai mokymai darbg
pradéjusiems pareiginams bei kvalifikacijos kélimo kursai.

Kaip jau buvo minéta anks¢iau, mokymy intensyvumas labiausiai pasireiskia naujam darbuotojui
prisijungus prie organizacijos (Taormina, 1997), tod¢l vertéty susipazinti su naujai at€jusiy mokymo
niuansais. Anot Armstrong (2007), naujai atéjes darbuotojas pirmiausia turéty buti supazindintas su tuo,
kokj darbg jis privalés atlikti bei su tuo, ko i§ jo bus tikimasi. Dazniausiai darbuotojai pirmyjy mokymy
tokie yra reikalingi jy darbui atlikti. Taip pat bitina pateikti darbuotojui informacijg apie pacia
organizacija, darbo grafika, apmokéjimg uz darba, karjeros ir tobuléjimo galimybes.

Tiek pradiniy mokymy, tiek mokymy tolimesnés karjeros metu svarba yra labai didelé, ta
pripazjsta ir kaimynin¢je Lenkijoje atlikto tyrimo respondentai, net 74,8% tyrimo dalyviy mokymus
apibudino kaip biiting investicija, kuri didina organizacijos tikimybe pasiekti konkurencinj pranasumg.
Nors teorijoje mokymy svarba yra pripazinta, praktikoje j tai daznai biina neatsizvelgta. Net 63%
respondenty pripazino, kad jmonéje néra atsakingo asmens, Kuris atlikty naujai atéjusio darbuotojo
apmokymg. Pana$iis rezultatai buvo gauti jvertinus ir mokymus tolimesnés karjeros metu. Anot tyrimo
dalyviy daZniausiai darbuotojai yra mokomi tik esant biitinumui, kaip esming¢ tokios situacijos priezastj
buvo jvardintas finansavimo triikumas (Zarczynska-Dobiesz, 2008). Taciau egzistuoja ir priesingi
rezultatai, ne visada pasitvirtina nepasitenkinimas kvalifikacijos tobulinimo galimybémis. Vilniaus
teritoringje muitinéje atlikto tyrimo rezultatai atskleidzia, kad darbuotojai yra patenkinti egzistuojancia
kvalifikacijos tobulinimo sistema (Muravjova, 2010).

Mokymo dimensijos svarbg pripazino ir kiti autoriai. Kramer (2012) apibudino sritis, kuriose
informacijos trikumas gali kelti neapibréztumo jausmga, kKuris trukdo sékmingai vystytis jsipareigojimui
organizacijai bei gali sglygoti ketinimg pasitraukti 1§ darbo. Pirmiausia yra iSskiriamas neapibréztumo
jausmas susijes su uzduoties atlikimu. Jis atsiranda, jei mokymo metu nebuvo suteikta pakankamai Ziniy
apie tai, kokiy uzduociy atlikimo tikimasi i§ individo. Kalbant apie mokymo dimensijg verta pabrézti, kad
nepaisant jos reikSmés sékmingai socializacijai, negalima socializacijos tapatinti vien su formaliais

mokymais.

Kaip ir Taormina (1997), Kramer (2012) mini, kad yra nepaprastai svarbu iSvystyti supratima
apie tokius veiksnius Kkaip: organizacijos istorija, kultira, pagrindinés elgesio taisyklés ir t.t. siekiant
s¢kmingy socializacijos pasekmiy. Supratimas apie auk$¢iau minétus dalykus gali buti iSvystytas taikant

organizacinés socializacijos strategijas.
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Tikriausiai vieng populiariausiy socializacijos taktiky/strategijy skirstymy pasialé Van Maanen ir
Schein (1979) kurie nagrinéjo kaip organizacijos per taikomas socializacijos praktikas padeda
darbuotojams iSvystyti supratimg apie jiems ruapimus organizacinio gyvenimo dalykus. Organizacijos

samoningai arba nesamoningai pasirenka vieng i§ strategijy. Siy autoriy pasidlytas skirstymas apima

SeSias strategijas turinéias prieSingus polius (Zr. 2 lent.).

2 lentelé. Organizacinés socializacijos strategijos

Institucional | Individualiz
Budinga izuotos uotos Biudinga
taktikos taktikos
Naujai ateje asmenys suburiami | oy eoving | Individuali | Mokymasis individualiai.
grupe ir kartu yra mokomi.
Struktiiruoti, tikslas veiksmai _ )
- o . .| Nestruktiiruotas patyrimas,
nukreipiantys individg savo Formali Neformali . T
. o . mokymasis darbo vietoje.
vaidmens iSmokimui.
Nuo_se_khq galtiy, ZI0i4 UZduo¢iy yra mokomasi tokia
suteikimas. Darbuotojui yra Nuosekli Atsitiktiné | tvarka, kokia jos pasireiskia
zinoma, kokia tvarka bus ’ Jos P
: . darbe.
vykdomi mokymai.
Naujai atéj¢ darbuotojai gauna
iSsamig informacija apie
kiekvieng socializacijos proceso . . . Informacija apie socializacijos
etapa ir tai, kiek laiko yra Pastovi Kintanti etapus nesuteikiama.
skiriama Siam etapui reikalingos
informacijos jsisavinimui.
Suteikiama organizacijos . .

. Naujai atéje negauna mentoriaus,
veterany, mentoriy pagalba Serijiné Nenuosekli | kuris galéty padéti jsisavinti
perprantant darbo ir darbo J S gatety pacetl |

. naujus vaidmenis.
vaidmeny esme.
Naujai priimto darbuotojo Naujai priimto darbuotojo
kvalifikacija ir savybés yra savybés yra nepriimtinos, todél
vertinamos organizacijoje ir jie Investitira | Divestitira | organizacija siekia jas pakeisti,
nesiekia jy pakeisti, atvirksciai, formuoti naujas, standartizuotas,
jos yra skatinamos. kurios yra vertingos organizacijai.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Van Maanen ir Schein, 1979; Jones, 1986.

Jones (1986) papildé socializacijos strategijy teorijg naujais terminais. Autoré suskirsté taktikas
] institucionalizuotas ir individualizuotas (Zzr. 2 lent.). Pastebéta, kad organizacijose naudojamos
socializacijos taktikos siejasi su darbuotojo vaidmens aiSkumu. Institucionalizuotos taktikos yra
efektyvios siekiant sumazinti vaidmeny dviprasmiskuma ir konflikta. Sios taktikos suteikia naujai
atéjusiam specifiSkesnés, konkretesnés informacijos palyginus su individualizuotomis taktikomis, tai
padeda naujai atéjusiam iSvystyti aiSkesnj supratimg apie tai, ko tikimasi i§ jo darbinio vaidmens. Taigi

1Svystyty mokymo programy prieinamumas, konkre€iy Zingsniy kaip bus pasiektas vaidmens aiSkumas,
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Zinojimas, mentoriaus prieinamumas bei individualiy darbuotojo savybiy pripazinimas ir vertinimas
siejasi su sekmingesne darbo vaidmens integracija (Jaskyte, 2005).

Anot Hart (2012), naujai ateje darbuotojai, sieckdami iSvystyti supratimg apie organizacijos istorija,
kultirg, pagrindines elgesio taisyklés ir t.t., gali gauti reikiamos informacijos i§ egzistuojanciy,
svarbiausiy, iSoriniy informacijos Saltiniy: vadovy, bendradarbiy, pavaldiniy. Kramer (2012) suponuoja,
kad nors intensyviausiai neapibréztumo mazinimas pasireiskia pirmomis savaitémis ar ménesiais naujoje
darbovietéje, bet nevalia pamirsti, kad tai procesas, kuris vyksta per visg individo karjera.

Kad buty sékmingai pereita i§ buvimo naujai atéjusiu j buvimg pilnaveréiu organizacijos nariu
svarbus yra organizacinés kultiiros perpratimas. Anot Kramer (2012, p. 98), kultiira tai kolektyvinés
organizacijos vertybés ir jsitikinimai, kurie salygoja atitinkamg tvarkg organizacijoje, jprocius ir t.t. Tali
yra vienas i§ svarbiausiy socializacijos niuansy, kuris yra reikSmingas tiek individo prisitaikymui, tiek
kultiiros palaikymo, i§saugojimo procesui.

Nors organizacijos vaidmuo siekiant padéti darbuotojui suprasti su organizacija susijusius niuansus
yra didelis, bet individualGs veiksniai, tokie kaip darbuotojo iniciatyvumas, veiksnumas, aktyvus
informacijos siekimas ir pan. siejasi su efektyvesniu prisitaikymu (Gruman at al., 2006; Harrison et al.,
2011; Kammeyer-Muller and Wanberg, 2003).

Bendradarbiy palaikymas yra suprantamas kaip finansiSkai neatlyginama bendradarbiy
emociné, moraliné ar instrumentiné parama darbuotojui, kurios tikslas sumazinti pastarojo nerimo jausma
(Taormina, 1976). Kramer (2012) savo darbe isskiria santykius kaip vieng i§ sriciy, kurioje
neapibréZtumo jausmas, kai yra neaiSkios darbo grupés, santykiai darbo grupése ir uz jy riby, santykiai
tarp darbuotojy ir pan. gali kelti stipry nerimo jausma ir Sietis su darbuotojy ketinimu palikti organizacija.
Bendradarbiy palaikymas gali sumaZinti nerimo jausma, per tokius palaikyma rodancius veiksmus kaip:
verbalinis padrasinimas, paguodos apkabinimas (jei fizinis kontaktas organizacijoje néra uZzdraustas),
darbui reikalingy instrumenty paskolinimas, informacijos suteikimas ir pan.

Labai svarbus organizacinés socializacijos aspektas tai santykiy vystymas. Organizacinés
socializacijos atveju galimi keliy tipy santykiai. Pirmiausia verta aptarti santykius vadovas — pavaldinys.
Nuo Sio santykio kokybés priklauso darbuotojy sékmingas prisitaikymas, jsipareigojimas bei
pasitenkinimas darbu. Siai sri¢iai analizuoti gali biiti pasitelkiama, daugelio autoriy gvildenta taip
vadinama Lyderio-nario mainy teorija (toliau LNM) (Naidoo et al., 2011; Scandura and Graen,1984).
Remiantis Siuo pozitiriu, vadovas gali iSvystyti trijy skirtingy tipy santykius su pavaldiniais. Pirmajam
etapui yra budinga formali komunikacija, pasireiskianti per darby apraSymus, tokia komunikacija su

vadovu biidinga naujai atéjusiam organizacijos nariui, véliau prasideda pazjstamyjuy etapas, kuriam
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budingi tobulesni santykiai, kei¢iamasi informacija susijusia su darbu. Vertingiausias yra brandzios
partnerystés santykis kuriam yra biidingas pasitikéjimas, pagarba, jsipareigojimas.

Nors pavaldiniy ir vadovy santykis yra labai reikSmingas ir suteikia naujai atéjusiam individui
nemazai informacijos, bet Zymiai svarbesnj vaidmenj vaidina santykiai su bendradarbiais (Hart, 2012).
Pozityvis santykiai su bendradarbiais, kuriy metu dalinamasi informacija, palaikymu ir pan. siejasi su
didesniu pasitenkinimu darbu, lojalumu, geresniu prisitaikymu (Madlock and Butterfield, 2012; Morrison,
1993). Anot Kramer (2012), pasekmés priklauso nuo santykiy kokybés, kuo artimesnius santykius su
bendradarbiais uzmezga naujai atéj¢ individai, tuo daugiau informacijos ir palaikymo gali tikétis i$ jy.
Santykius su bendradarbiais galima analizuoti tiek individualiame lygyje, tiek grupés lygyje. Darbo
grupé pripazjstama vienu svarbiausiu veiksniu organizacinés socializacijos metu. Santykiy kokybé
iSvystyta darbo grupéje turi reikSminga, ilgalaikj poveikj individo pasitenkinimui darbu, darbo kokybei ir
t.t. Darbo grupéje naujai atéjes individas turi galimybe susipazinti su darbo normomis bei neformaliais
elgesio standartais, kurie yra Kertiniai veiksniai pradiniame socializacijos etape (Korte, 2009). Kalbant
apie darbo grupe svarbus yra suderinamumo aspektas. Pasiektas darbuotojo ir organizacijos vertybiy ir
normy suderinamumas siejasi su geresniu suderinamumu su darbo grupe bei greitesniu prisitaikymu.
Esant darbuotojy vertybiy suderinamumui, naujai atéje¢ individai gali tikétis greitesnio jsiliejimo j grupe,
aktyvesnio dalinimosi informacija, stipresnio jsipareigojimo organizacijai bei paramg teikian¢iy santykiy
su bendradarbiais (Feldman, 1981; Greguras and Diefendorff, 2009).

Kalbant apie palaikancius santykius, didelé reikSmé yra priskiriama mentoriaus vaidmeniui.
Mentorius tai ,,asmuo, kuris yra aukstesnio statuso ir labiau patyrgs uz savo protezé, bet kurio nesieja
tiesioginiai pavaldumo rySiai su darba pradéjusiu individu®“ (Kramer, 2012, p. 136). Anot Morrison
(1993), mentoriai tampa svarbiais elgesio modeliais, tampa informacijos S$altiniu, suteikia Ziniy apie
vyraujancias vertybes, normas. Viena i§ Sios srities tyrin¢jimy pradininkiy teigia, kad mentoriaus
priskyrimas turi teigiama poveik] tiek paciai profesinei veiklai, tiek psichosocialinei darbuotojo gerovei.
Mentoriaus vaidmuo susijgs su profesine veikla apima tokius veiksmus kaip: instruktavimas atliekant
pareigas, informacijos teikimas. Analizuodama psichosocialinj mentoriaus reikSminguma, autoré pabrézia
darbinio vaidmens formavimg, konsultavimg siekiant pagelbéti su jvairiais darbiniais klausimais, pvz.
Seimos darbo pusiausvyra ir pan. (Kram, 1983). Apie tai, kad mentorius gali turéti didele reikSme siekiant
gerinti darbo atlikima, didinant pasitenkinimg darbu bei vystant palaikancius santykius ras¢ ir kiti autoriai
(Kahle-Piasecki, 2011; Tormes Eby et al., 2013).

Taormina (1976) kalbédamas apie bendradarbiy palaikymg ir palaikanc¢ius santykius pabréze, kad

tai néra stabilus fenomenas, santykiai vystosi ir keiCiasi per visg darbuotojo karjera organizacijoje.
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Maziausio bendradarbiy palaikymo lygio galima tikétis karjeros pradzioje, bet jy svarba yra didelé tiek

naujai atéjusiam, tiek daug mety iSdirbusiam darbuotojui.

Kalbant apie ateities perspektyvas turima omenyje tai, kiek darbuotojas tikisi turésigs sékminga
karjerg organizacijoje, kurioje dirba (Taormina, 1976). Nors esamos pozicijos i§saugojimas, paaukstinimai
ir naujy darby priskyrimas tai vieni esminiy sékmingos karjeros faktoriy, bet Siam apibrézimui galima dar
priskirti tokius veiksnius kaip papildomos premijos ar apdovanojimai - Sie veiksniai daro esamg darbg
patraukly darbuotojui.

Organizacinés socializacijos atveju ypatingai svarbu yra nagrinéti darbuotojo karjerg. Greenhause
ir kolegos, apzvelge daugelj karjeros apibrézimy, apibendrino juos taip, ,,Karjera, tai su darbo patirtimi
susij¢ jvykiai, kurie pasireiSkia asmens gyvenimo eigoje” (2010 p. 10). Svarbu pabrézti, kad egzistuoja
jvairts pozitriai j karjerg. Valackiené (2005) pateikia vieng i§ galimy karjeros sampraty skirstymy (zr. 3
pav.). Pasiekimy samprata siejasi su karjera darbinéje aplinkoje, kai ,,kopiama karjeros laiptais*. Karjeros
kaip profesijos suvokimas siejasi su profesijos prestizu, vystoma karjera pasirinktoje profesinéje srityje.
Nuolatinio darbo nuosekli tgsa siejasi su individo sukaupta darbo istorija, néra apsiribojama viena
organizacija. Viso gyvenimo vaidmenu patirties seka tai pozitris, kai karjera néra prilyginama vien

profesijai.

= Pasiekimai

— Profesija

# Nuolatinio darbo

nuosekli tasa

KARJERA
|

vaidmeny patirties seka

{ Viso gyvenimo

Saltinis: sudaryta pagal Valackiené A., 2005.
3 pav. Karjeros sampraty skirstymas

Karjeros valdymas siejasi su daugeliu teigiamy pasekmiy tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Tarp

ju yra tokie reik§mingi veiksniai kaip:

e Lojalumo didinimas, kurio déka mazéja islaidos susijusios su darbuotojy kaita.
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e Doméjimasis individo karjera siejasi su didesniu pasitenkinimu darbu

e Karjeros valdymas per mokymus ir darbuotojy ugdyma, didina jy galimybe prisitaikyti prie
naujoviy.

e Organizacijos, aktyviai jsijungiancios i karjeros valdyma, sékmingiau konkuruoja dél labiau

kvalifikuoty darbuotojy (Saléius ir Sarkitnaite, 2011).

Nors organizacijos gali turéti skirtingas karjeros valdymo sistemas, bet visos jos turi panasius
komponentus. Kertinis karjeros valdymo momentas tai karjeros planavimas, kurio sékmé gladi tiek
darbuotojo, tiek vadovo, tiek organizacijos pastangose. Antoniu (2010) supazindina su karjeros planavimo
komponentais (zr. 4 pav.). Tiksly ir pageidavimy profesijai nustatyti yra reikSmingas saves vertinimas.
Realybés patikrinimas siejasi su darbuotojo veiklos vertinimu bei nustatymu, kokia vieta jo Zinios ir
lgidziai uzima organizacijos planuose. Tiksly nustatymas pasiZzymi trumpalaikiy ir ilgalaikiy tiksly,
susijusiy su reikiamu darbui kompetencijy lygiu nustatymu, jy aptarimu su vadovu ir jraSymu j

individualy karjeros plang. Ketvirtas etapas susij¢s su paskaity, mokymy ir pan. lankymo planavimu .

* Poreikiy ir pageidavimy darbui nustatymas
S * Profesiniy tiksly nustatymas
vert?r:iquS\as + Gali biti pasitelkiamas specialisto konsultanto pagalba

* Veiklos vertinimas
* Informuojama kaip organizacija vertina individo jgiidZius ir Zinias,

Realyhes kokig vieta jie uzima organizacijos planuose

patikrinimas

* Trumpalaikiy ir ilgalaikiy tiksly nustatymas.

Tiksly < Tikslai aptariami su vadovu ir jraSomi | individualy karjeros plana.
nustatymas

* Trumpalaikiy ir ilgalaikiy karjeros tiksly jgyvendinimo nustatymas
Planavimas

Saltinis: sudaryta pagal Antoniu, 2010.
4 pav. Karjeros planavimo procesas

Taigi karjeros planavimo procesas apima tiek organizacijos, tiek pacio darbuotojo atsakomybe,
kadangi individai turi nustatyti savo siekius ir gebé&jimus bei per vertinimg ir konsultavima suprasti, kokiy

mokymosi ir vystymosi poreikiy jie turi. Taip pat organizacija turi nustatyti savo poreikius bei galimybes
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uztikrinti s€kmingg darbuotojy karjeros plétra per reikiamos informacijos suteikimg, mokymus ir t.t.
Karjeros planavimas yra s¢kmingas, kai organizacijos pilnai iSnaudoja darbuotojy sugebé&jimus ir Zinias,
skatina jy pasitenkinima darbu bei motyvuoja juos didinti savo rezultatyvuma. Siy salygy i$pildymas
siejasi su abipuse nauda.

ReikSminga yra pabrézti individualaus indelio j karjeros planavimg reikSme. Kadangi ne visos
organizacijos aktyviai jsitraukia j karjeros planavimg. dar labiau iSauga individualiy pastangy svarba. Tali
reiSkia, kad tuo atveju, kai organizacijos rodo mazai iniciatyvos planuojant darbuotojo karjera, vertinamas
individualus savo tobuléjimo ir saviraiSkos planavimas ir sickimas (Antoniu, 2010). Naujokiené (2010)
taip pat pabrézia, kad labai svarbios yra aktyvios zmogaus pastangos tirti, analizuoti ir planuoti savo
karjera, jos galimybes bei nuolat vertinti savo kvalifikacijos tobulinimo poreikius, kad galima bty
realizuoti savo planus darbo rinkoje.

Verta paminéti, kad auk$¢iau minéti karjeros planavimo niuansai yra labiau bidingi priva¢iame
sektoriuje. Viesajame sektoriuje kKiekvieno darbuotojo individualus indélis karjeros planavime yra zymiai
mazesnis bei esminis akcentas yra dedamas hierarchiniam karjeros vystymuisi jvertinus iSdirbtg laika,
turimg darbo patirtj ir darbo rezultatus (Palidauskaité, 2007). Analizuojant valstybés tarnautojy poziiirj |
valstybés tarnybos reformas pastebéta, kad aktualiausia valstybés tarnautojams yra, kad ivykty pokyciai
butent karjeros valdyme. Aktualus yra paaukstinimo salygy keitimas bei galimybés eiti lygiavertes
pareigas Kitoje institucijoje suteikimas (Visockyté, 2012). Horizontaliis karjeros keliai galéty tapti gera
alternatyva nusistovéjusiai hierarchinés karjeros valstybés tarnyboje sistemai. Remiantis tokiais rezultatais
galima teigti, kad valstybés tarnybos karjeros vystymo sistema reikalauja tobulinimo. UZsienio autoriy
tyrimo rezultatai irgi atskleidzia, kad karjeros sistema vieSajame sektoriuje nusileidzia privaciam
sektoriui. Pastebima, kad karjeros vystymo galimybés vieSajame sektoriuje turi menka motyvacine galiag
(Rashid and Rashid, 2012).

Vilniaus Teritoringje Muitingje atliktas karjeros problemy tyrimas atskleidé, kad Sioje srityje
egzistuoja reikSmingos karjeros valdymo sistemos spragos. Pastebétas menkas karjeros proceso dalyviy
bendradarbiavimas, triksta pareigiiny tarnybinés veiklos vertinimo efektyvumo, daZnas subjektyvumas
darbo vertinimo procese, suteikiama nepakankamai informacijos apie karjeros galimybes ir t.t.
(Muravjova, 2010).

Nepaisant galimy karjeros vystymo problemy vieSajame sektoriuje, verta zinoti, kad sékminga
karjera siejasi su pasitenkinimo jausmu bei atlyginimo uz darbg augimu, manoma, kad egzistuoja rysis
tarp sékmingos socializacijos veiksniy tokiy kaip: vaidmeny aiSkumas, meistriSkumas darbe,
organizacinés zinios, socialiné integracija ir identifikacija bei sékmingos Karjeros apraisky (Fang et al.,
2011).
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Apibendrinant poskyryje pateiktg informacijg galime teigti, kad mokymy déka darbuotojas jgyja
reikalingy jgudziy darbui atlikti. Mokymy intensyvumas labiausiai pasireiskia naujam darbuotojui
prisijungus prie organizacijos. Tiek pradiniy mokymy, tieck mokymy tolimesnés karjeros metu svarba yra
labai didel¢, jie gali buiti suprantami kaip organizacijos investicija siekiant konkurencinio pranasumo.
Mokymy trikumas gali sietis su neapibréztumo jausmu susijusiu su uzduoties atlikimu ir gali salygoti
menka jsipareigojimg organizacijai. Taip pat labai svarbu yra vystyti darbuotojy supratimg apie tokius
veiksnius kaip: organizacijos istorija, kultiros, pagrindinés elgesio taisyklés ir t.t. Tg galima pasiekti
pasitelkiant socializacijos strategijas, globéjus, bendradarbius, vadovus. Palaikantys tarpasmeniniai
santykiai, tiek su vadovu, tiek su bendradarbiais, tiek su mentoriumi yra svarbi socializacijos proceso
dalis. Siy santykiy déka individai gauna reikiamos informacijos, kas salygoja maZesnj neapibréztumo
jausmag ir siejasi su didesne tikimybe, kad darbuotojai isliks dirbti organizacijoje. Pradinése socializacijos
stadijose individas stengiasi uzmegzti ir palaikyti socialinius santykius, kad galéty tapti pilnaveréiu
organizacijos nariu. Ateities perspektyvos, kurios yra suprantamos kaip paaukstinimas, darbo
iSsaugojimas, naujy pareigy priskyrimas, gaunamos premijos ar apdovanojimai sglygoja darbo
patrauklumg darbuotojui. ISnagrinéjus organizacinés socializacijos proceso bei dimensijy ypatumus, toliau

nagrinésime veiksnius, galimai turinius sgsajas su $iuo fenomenu.
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1.2. Teoriniai jsipareigojimo organizacijai aspektai

Atsizvelgiant | pasikeitusj pozitri j zmogiskuosius iSteklius, kaip | kuriancius pridéting verte
organizacijai, organizacijos tapo suinteresuotos turéti jsipareigojusius darbuotojus. RySis tarp
Jsipareigojusiy darbuotojy ir teigiamy pasekmiy organizacijai- tokiy kaip didéjantis pelningumas ir
produktyvumas — skatina organizacijas dométis jsipareigojimo organizacijai fenomenu. Mowday (1998)
tiki, kad investuojant j darbuotojus, vystant jy jsipareigojima, organizacijos gali tikétis Zenklios tokiy
investicijy grazos, taciau tam reikalingi jsipareigojimo organizacijai srities tyrimai siekiant suprasti $io
fenomeno vystymosi procesa.

Porter ir kolegos (1974; cit pagal., Commeiras and Fournier, 2001) organizacin] jsipareigojima
pristato kaip stipry tikéjima organizacijos tikslais ir vertybémis bei norg veikti organizacijos labui liekant
kuo ilgiau organizacijos nariu. Cia atsispindi pozifiris j organizacinj jsipareigojima i§ emocinés
perspektyvos. Mowday (1998) apibuidina organizacinj jsipareigojima kaip prisiri§ima, kuriuo pasizymi
darbuotojas organizacijos atzvilgiu. Anot §io autoriaus jis kyla i§ darbuotojo identifikacijos su
organizacija bei dalyvavimo organizacijos veikloje. Autorius atskleidzia emocing organizacinio
isipareigojimo prigimtj. Trijy komponenty jsipareigojimo modelyje jsipareigojimas organizacijai
apibtidinamas kaip psichologiné buisena, kuri atspindi darbuotojo santykj su organizacija. [sipareigojimas
turi tris skirtingus komponentus: emocinj, testinj, normatyvinj (Allen and Meyer, 1990). Emocinis
komponentas yra apiblidinamas kaip emocinis prisiriSimas prie organizacijos, jis pasireiskia kai
darbuotojas lieka dirbti organizacijoje, nes tokie yra jo norai, jo ir organizacijos vertybés sutampa ir jis
nusiteikes siekti organizacijos tiksly. Sitas komponentas vadinamas emociniu, kadangi siejasi su
prieraiSumo jausmu, organizacijos mégimu, pasitenkinimo jausmu. Kalbant apie emocinj komponenta
minimas pasididziavimo jausmas, kuris kyla dél priklausymo organizacijai. Testinis komponentas
siejamas su pasitraukimo i§ organizacijos kaina. [vertinamas Zalos-naudos santykis pasitraukimo i$
organizacijos atveju. Darbuotojas lieka dirbti, kadangi i$¢jimas i§ darbo jam bus nuostolingas.
Normatyvinis komponentas yra siejamas su jsipareigojimu dél pareigos jausmo likti organizacijoje,
darbuotojai jaucia, kad turi likti dirbti organizacijoje (Allen and Meyer, 1990; Ashman, 2007).

Susipazinus su skirtingy autoriy poZitiriais ] jsipareigojimg organizacijai, galima teigti, kad tai yra
konstruktas susidedantis i$ keliy dimensijy. Vieni autoriai pasirenka ji analizuoti siaurgja prasme,
kreipdami démes;j tik | emocing jsipareigojimo prigimtj (Mowday, 1998; Porter et al., 1974; cit pagal.,
Commeiras and Fournier, 2001), kiti zZvelgia i $§j fenomeng placiau ir nagrinéja ji kaip trijy dimensijy
konstrukta (Allen and Meyer, 1990). Taip pat gali biiti atskirai nagrin¢jamas testinis ir normatyvinis

jsipareigojimas (Ashman, 2007). Svarbu pabrézti, kad néra pripazinto vieno universalaus organizacinio
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Jsipareigojimo traktavimo, todél kokj pozitirj pasirinkti dazniausiai priklauso nuo individualaus tyréjo
pasirinkimo.

Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai siejasi su tiek organizacijai, tiek darbuotojui palankiomis
pasekmémis. Kavaliauskiené (2011) susistemino Lietuvos ir uzsienio autoriy darby rezultatus bei pateiké
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai padariniy sgrasg. Padarinius autoré suskirsté j pakitusig darbuotojo

organizacing elgseng bei pakitusig organizacing situacija (zr. 5 pav.).

DARBUOTOJO ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI PADARINIAI

— T

Pakitusi darbuotojo organizaciné L L. 3
elgsena Pakitusi organizaciné situacija
e Nedidelé darbuotojy kaita; e Palankesnis organizacinis klimatas;
e Retos pravaikstos; e Paspartéjes organizacinis
e Pasitenkinimas darbu; vystymasis;
e Darbiné motyvacija; e Skatinamas organizacijos augimas;
e Geras organizacinis jsitraukimas; e Galimybiy organizacijai i§likti
e PilietiSkumas; sudarymas;
e Pozityvus darbo atlikimas; e Padid¢jes organizacijos
e Entuziastingas prisidéjimas prie efektyvumas;
organizacijos tiksly; e Pagalba organizacijai siekiant
e Pageréje darbuotojy tarpusavio ilgalaikio konkurencinio
santykiai; pranasumo;
e Taisykliy pazeidimas jei tai e Sumazéjusi darbingé jtampa ir t.t.
naudinga organizacijai ir t.t.

Saltinis: sudaryta pagal Kavaliauskiené, 2011, p. 215-216.
5 pav. Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai padariniai

Apibendrinant organizacinio jsipareigojimo teorinius aspektus galima teigti, kad tai yra
konstruktas susidedantis i§ keliy dimensijy. [sipareigojimas organizacijai siejasi su daugybe teigiamy
pasekmiy, tarp kuriu yra ir mazesné darbuotojy kaita. Tikétina, kad sékmingai vystantis socializacijos
procesui bei su socializacijos turiniu susijusiems veiksniams (reikalingy jgidziy jgijimu; supratimo apie
organizacijg i$siugdymui; palaikan¢iy santykiy su bendradarbiais kirimu; karjeros perspektyvu
priémimu), augs darbuotojy jsipareigojimas organizacijai. Atsizvelgus | tai, kad darbuotojy
jsipareigojimas organizacijai siejasi su daugybe teigiamy pasekmiy, yra nepaprastai svarbu palaikyti

veiksnius, kurie siejasi su darbuotojy jsipareigojimu. Manoma, kad tarp Siy veiksniy yra ir sékminga
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socializacija. Galimas Organizacinés socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas apzvelgsime

kitame poskyryje.
1.3. Teoriniai pasitenkinimo darbu aspektai

Pasitenkinimo darbu sritis tapo labai populiari ir daznai nagrinéjama jvairiy mokslininky
darbuose. Organizacijoms svarbu yra turéti patenkintus darbu darbuotojus. Siame poskyryje apzvelgsime
pasitenkinimo darbu sgvoka bei priezastis, lemiancias didé¢jant] susidoméjima pasitenkinimu darbu.

Néra priimtos vienos tinkamiausios pasitenkinimo darbu sampratos, taciau Sitas fenomenas yra
pakankamai placiai tyrinéjamas ir pateikiamos vertingos jzvalgos jo atzvilgiu. Hsiao ir Chen (2013)
pasitenkinimg darbu apibudina kaip laimés lygj jauc¢iamg atlickamo darbo atzvilgiu. Locke (1995) mini,
kad pasitenkinimas darbu siejasi su emocine biisena, atsirandancia jvertinus darbo komponentus. Autorius
mini, kad bendram pasitenkinimui darbu yra reikSmingi tokie komponentai kaip: pasitenkinimas
atlickamomis uzduotimis, atsakomybémis, vaidmenimis, santykiais, atlyginimu ir pan. Anot autoriaus,
darbuotojas jvertina kiekvieng jvykj, uzduotj bei jy pasekmes, kurias patiria darbe, lygina juos su savo
vertybémis, tarpusavyje bei kiek jie atitinka jo likescius ir taip suformuoja emocinj atsaka. Siam procesui
budingas subjektyvumas, kadangi didzigja dalimi jis priklauso nuo jvykiy, kuriuos darbuotojas iSlaiké
atmintyje, bet ne nuo objektyvaus visy veiksniy jvertinimo. Weiss (2002) atsisako pasitenkinimg darbu
interpretuoti kaip emocinj atsaka, ji sitilo laikytis pozicijos, kad tai yra nuostata darbo atzvilgiu, teigiamas
arba neigiamas darbo jvertinimas.

Pasitenkinimas darbu gali blti nagrinéjamas vertinant iSskirtas dimensijas. ToKios pozicijos
laikomasi Spector (1985) darbe. Autorius i$skyré pasitenkinimui darbu reik§mingus aspektus (zr. 6 pav.).
Anot autoriaus, bendrg pasitenkinimg darbu lemia tai, kiek darbuotojas yra patenkintas gaunama alga,
karjeros perspektyvomis, vadovavimo stiliumi, santykiais su bendradarbiais, darbo sglygomis, darbu
savaime, atlygiu uz pasiekimus, papildomomis lengvatomis bei vidine komunikacija organizacijoje.
Kalbédamas apie viding komunikacija, autorius turi omenyje kiek gerai darbuotojui yra iSaiSkinti, Zinomi
organizacijos tikslai, darbo vertinimo kriterijai ir pan. Anot autoriaus, remiantis tokiu skirstymu galima
vertinti pasitenkinimg darbu vieSojo sektoriaus organizacijose. Russell ir kolegos (2004), kaip ir Spector
(1985), laikosi multidimensinio poZiiirio j pasitenkinima darbu. Sie autoriai sutrumpino reik§mingiausiy
pasitenkinimo darbu aspekty sara$a iki penkiy: darbas savaime, atlyginimas, paaukstinimai, vadovavimas,

bendradarbiai.

27



Darbo

1 .
Darbo SHYEOS Karjeros
uzmokes perspekt
tis yVvos

Komuni Bendrad
kacija Bendras arbiai

pasitenkinimas
darbu

Galimi
apdovan
ojimai

Vadovav
imas
Papildo
Darbas mos

savaime . lengvato
S

Saltinis: sudaryta pagal Spector,1985.

6 pav. Bendrg pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai

Darbuose yra priimtina pasitenkinimo darbu aspektus skirstyti j vidinius (angl. instrinsic),
kuriems priskiriami bendradarbiai, vadovavimas ir darbas savaime, bei iSorinius (angl. extrinsic), kuriems
priskiriamas atlyginimas ir paaukStinimai. Autoriai mini, kad kity autoriy darbuose tie patys veiksniai gali
bati kitaip suskirstyti j vidiniy ir iSoriniy grupes (Judge and Klinger, 2008). Taip pat svarbu pabrézti, kad
Ne visi autorial nagrin¢ja pasitenkinimg darbu iSskirdami konkrecius jo aspektus. Judge ir Klinger (2008)
suponuoja, kad pasitenkinimas darbu gali bti vertinamas kaip vienos dimensijos fenomenas, bendras
pasitenkinimas darbu. Siam poziiiriui yra biidinga, kad individai vertina savo darba nesureikimindami
jokio konkretaus aspekto. Multidimensinio poziiirio $alininkai teigia, kad bendras pasitenkinimas darbu
gali biiti jvertintas susumavus atskiry aspekty reikSmes (Russel et al., 2004; Spector, 1985).

Astrauskaité ir kolegos (2011) atliko pasitenkinimo darbu tyrimg Lietuvos mokytojy imtyje.
Gauti rezultatai liudija, kad Spector (1985) sitlomas pasitenkinimo darbu modelis netinka aiSkinant
pasitenkinimg darbu tirtoje imtyje. Remiantis tokiais rezultatais galime teigti, kad instrumentai vertinantys
pasitenkinimg darbu per atskiry aspekty jvertinimg gali bati netikslis nagringjant specifines imtis.
Pasitenkinimas darbu siejasi su tuo, kaip individas jvertina jvairius su darbu susijusius veiksnius, kadangi,
kaip mini Locke (1995), darbo savoka i$ tikryjy yra abstrakti ir negalima iSskirti universaliy darbo

sudedamyjy daliy, verta nagrinéti §] fenomeng atsizvelgiant j specifiniy grupiy konteksta.
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Viena esminiy priezas¢iy, kodél pasitenkinimas darbu yra taip placiai tyriné¢jamas, tai pasekmés,
kurios siejasi su Siuo fenomenu. Viena geidziamiausiy darbdavio pasekmiy, tai geresnis pareigy atlikimas,
taCiau dél Sios pasekmés néra vienareikSmiskai sutariama. Vieni autoriai suponuoja, kad egzistuoja
reikSmingas rySys tarp pasitenkinimo darbu ir geresnio pareigy atlikimo (Judge et al., 2001; Ouedraogo
and Leclerc, 2013). Kiti autoriai iSkelia prieSingg mintj, kad kuo geresnis darbo atlikimas, tuo labiau
patenkinti darbu jauciasi individai. Pastarajj teiginj patvirtina Christen ir kolegy (2006) tyrimo rezultatai.
Gauti duomenys liudija, kad pasitenkinimas darbu nesalygoja geresnio pareigy atlikimo, pastebima
atvirkstiné tendencija.

Zymiai maZiau prie§taravimy sulaukia teiginys, kad pasitenkinimas darbu siejasi su retesniu
ketinimu pasitraukti i§ darbo (Adenguga et al., 2013; Mahdi et al., 2012; Salleh et al., 2012). Taip pat
kalbama apie pasitenkinimo darbu poveik]j jsipareigojimui organizacijai- didesnis pasitenkinimas sglygoja
didesnj jsipareigojimg (Adenguga et al., 2013; Hsiao and Chen, 2013; Srivastava, 2013).

Taip pat tyréjus domina veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu. Remiantis tyrimy
duomenimis, asmens savybés gali sietis su pasitenkinimu darbu (Judge et al., 2008). Kai kurie autoriai
mini, kad nors organizacija negali pakeisti darbuotojo stabiliy asmenybés konstrukty, ji gali pasitelkti
praktikas, padésiancias uztikrinti maksimaly darbuotojo organizacijos atitikima, kas uztikrins jog
darbuotojos jausis esas jam tinkamoje vietoje, kas savo ruoztu stiprins jo pasitenkinimg darbu (Saari and
Judge, 2004).

Merkys ir Braziené (2010), remdamiesi savo tyrimo rezultatais, padaré iSvada, kad Lietuvos
valstybés tarnautojai pasizymi ganétinai stipriu pasitenkinimu darbu, taip pat jie palankiai vertina sitiloma
mokymy sistema. Kadangi Sie autoriai ypatingg démesj kreipé | lytiSkumo ir amziaus aspektus, taip pat
buvo aptikta, kad moterys pasizymi didesniu pasitenkinimu darbu palyginus su vyrais. Pastebéta
tendencija, kad jauniems darbuotojams bei prieSpensinio amziaus valstybés tarnautojams yra biidingi
Zemesni pasitenkinimo darbu rodikliai nei vidutinio amziaus grupéje.

Apibendrinant galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra noriai tyrinéjamas fenomenas dél
organizacijai ir paciam darbuotojui teigiamy pasekmiy (Adenguga et al., 2013; Mahdi et al., 2012; Judge
et al., 2001; Srivastava, 2013). Apibudinant pasitenkinimo darbu sgvoka minimi jvairlis pozitiriai.
Dazniausiai apie §j fenomeng kalbama, kaip apie emocinj atsaka arba nuostata darbo atzvilgiu. Gali bati
tyringjamas tiek bendras pasitenkinimas darbu, tiek atskiri jo komponentai. Nagrinéjant pasitenkinimo
darbu komponenty skirstymag pagal Spector (1985) galima pastebéti tam tikry panasumy su organizacings

socializacijos dimensijomis.
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1.4. Teoriniai ketinimo pasitraukti i§ darbo aspektai

Placiai pripazinus zmogiSkojo kapitalo vert¢ darbdaviams tapo svarbiis klausimai susij¢ su
darbuotojy kaita. Didelé darbuotojy kaita, tai skaudus padarinis ne tik jmonei, bet ir visai valstybei,
kadangi ji siejasi su didesne socialine jtampa bei padidéjusiomis iSlaidomis papildomiems darbuotojy
apmokymams (Jasinskas ir kt., 2011). Mazesné darbuotojy kaita yra vardinama kaip viena i
jsipareigojimo organizacijai padariniy (zr. 5 pav.). Nors mazesné darbuotojy Kaita, retesnis ketinimas
pasitraukti i§ darbo yra pateikiami kaip vieni svarbiausiy jsipareigojimo organizacijai pasekmiy, verta
paminéti, kad ne visi autoriai vienareikSmiskai su tuo sutinka. Yang (2008), remiantis savo tyrimo
rezultatais, suponuoja, kad tik emocinis jsipareigojimo organizacijai komponentas siejasi su ketinimu
pasitraukti i§ darbo. Reik§mingas rySis tarp testinio ir normatyvinio komponento bei ketinimo pasitraukti
i§ darbo nebuvo aptiktas.

Jablin (2001) pasitraukimo i§ darbo procesa suskirsté j tris fazes (Zr. 7 pav.). Pirmgja jis vadino
prieS pareiSkimo pateikimg/ paskelbimg - tai laiko tarpas prie§ oficialy praneSima, kad individas iSeina
i§ darbo. Bitent Sitas laikotarpis siejasi su ketinimu pasitraukti i§ darbo. Sio laikotarpio metu individas
gali duoti uZuominas apie ketinimg pasitraukti, iesko informacijos apie galimas alternatyvas. Anot Klatzke
(2008), visada egzistuoja priezastinis jvykis, kuriam atsitikus individas pradeda svarstyti apie i§¢jimg i$
darbo. Tai gali bati tiek staigus pasikeitimas, pvz. néStumas, kito darbo alternatyva, tiek jvykis, kuriam
budingas tesiamumas, pvz. uzsitese konfliktai, augantis nepasitenkinimas darbu ir pan. Tyrimy rezultatai
rodo, kad alternatyvy suvokimas yra reikSmingas veiksnys susijes su galimu pasitraukimu i§ darbo.
Tikétina, kad darbuotojai tikintys, kad turi geras alternatyvas dabartiniam darbui, bus maziau lojalts
(Kammeyer-Muller and Wanberg, 2003; Slavianska, 2012).

Antroji fazé¢ - paskelbimas/realus i$éjimas i§ darbo - apima tiek formaly, tieck neformaly
praneSima apie pasitraukimg 1§ darbo. PraneSimo turinys gali skirtis savo formalumo lygiu priklausomai
nuo to, kam jis yra adresuotas. Pastebima, kad daZniausiai individai neformaliai praneSa apie pasitraukima
savo artimiausio rato bendradarbiams, véliau formaliai praneSama vadovams, véliau Zinia paskelbiama
viesai (Klatzke, 2008). Anot autoriaus, Siame etape yra reikSminga komunikacija, informacijos suteikimas,
kuris padés sumazinti nezinomybés ir neapibréZtumo jausmg tiems, kas palieka organizacija ir tiems, kas
lieka.

Tredias ir paskutinis etapas prasideda po i§¢jimo i§ darbo. Sitam etapui priskiriama yra tiek
18éjusio individo komunikacija su organizacijos nariais, tiek organizacijos nariy komunikacija susijusi su
pasitraukusiu individu. Pasilik¢ organizacijoje individai dalinasi informacija, siekdami paaiskinti, kodél

individas i8¢jo. Taigi jvyksta pokytis tiek individualiame, tiek organizacijos darbo grupés ir tarpasmeniniy
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santykiy lygyje. Pasitraukes 1§ darbo individas pamaZzu atpranta nuo organizacijos, atsisako anksSciau
prisiimty organizaciniy vaidmeny, bet ne tik pasitraukes individas atpranta nuo organizacijos, bet ir
organizacija turi atprasti nuo individo, ji turi pasiruosti priimti nauja individa, kuris uzims atsilaisvinusia
darbo vieta. Sioje fazéje organizacijai reik§mingiausios yra pasekmés su kuriomis ji susiduria praradusi
darbuotoja.

Kramer (2012), kuris irgi nemazai démesio skyré darbuotojy pasitraukimo i§ darbo analizei,
pripazino, kad pasitraukimas i§ darbo tai neiSvengiama organizacinés socializacijos proceso dalis, kurig
galima nuspéti fiksuojant ketinima pasitraukti i§ darbo. Zukauskaité (2008) ketinima pasitraukti i§ darbo
vadina svarbiu prognostiniu rodikliu, remiantis kuriuo galima daryti prielaidas apie tai, ar darbuotojas
tikrai pasitrauks i§ darbo. Sios autorés tyrimo rezultatai atskleidé, kad net 40% respondenty, kurie nurodé,
kad ketina dirbti organizacijoje ne ilgiau kaip metus, pasitrauké i§ pareigy dar nesibaigus bandomajam
laikotarpiui. Jdomi situacija pastebima ir vieSajame sektoriuje, Almonaitien¢ (2007) pateiké pastebéjima,
kad kitose Salyse atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad darbuotojy kaita vieSajame sektoriuje yra maZzesné nei
privaciame. Lietuvoje S$iais rezultatais negalima pasikliauti. Dél zemy atlyginimy ir prasty Karjeros
galimybiy Lietuvos vieSajame sektoriuje darbuotojy kaita tai reikSminga problema, kurig biitina spresti.

Manzoor ir Naeem (2011) pateiké priezasCiy, galinéiy salygoti ketinimu pasitraukti i$ darbo,
skirstyma. Pirmajai priezasCiy grupei priskiriamas nepasitenkinimas darbu, menkas jsipareigojimas
organizacijai ir nepasitvirting likesCiai organizacijos atzvilgiu. Antrajai grupei priskiriami individo ir
organizacijos neatitikimas, vertybiy nesutapimas. Taip pat autoriai mini, kad nesékmingas naujai
atéjusiojo darbuotojo prisitaikymas prie darbo ir darbo vietos gali sietis su ketinimu pasitraukti i§ darbo.
Lietuvoje atlikto tyrimo rezultatai liudija, kad ketinimas pasitraukti i§ darbo siejasi su nepasitenkinimu
karjeros perspektyvomis bei atlyginimu (Pilkauskaité Valickiené ir kt., 2007). DaZniausiai minimos
ketinimo pasitraukti i§ darbo bei pasitraukimo i$ darbo priezastys ir pasekmés pateiktos 7 paveiksle. Tarp
i$vardinty priezas¢iy yra individualiis faktoriai, tokie kaip amZius ar iSsilavinimas. Kalbant apie
Isipareigojimo organizacijai stoka, didziausia poveiki ketinimui pasitraukti i§ darbo turi emocinis
Jsipareigojimas. Pasitraukimo i§ darbo pasekmés siejasi su iSsiskyrimo kaina- pasitraukimo 1§ darbo
administravimo i$laidos, iSeitiné iSmoka ir pan. Pakeitimo kaina siejasi su i§laidomis pritraukiant naujus
kandidatus, jy atranka, testavimu ir pan. Apmokymo kaina apima formalaus ir neformalaus mokymo
iSlaidas. Laisvy darbo viety kaina siejama su i$laidomis, kurias patiria organizacija tuo momentu, kai
pasitraukus darbuotojui naujas dar néra pasamdytas. Taip pat Siai grupei yra priskiriamos islaidos
susijusios su naujo, nepatyrusio darbuotojo darbo rezultaty neatitikimu seno, patyrusio darbuotojo darbui.
Kol naujas darbuotojos pasiekia tokj produktyvumo lygj, koks buvo buidingas senajam, kartais praeina

ilgesnis laiko tarpas.
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*Laisvy darbo viety
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Saltinis: sudaryta pagal Heydarian ir Abhar, 2011; Jablin, 2001.
7 pav. Ketinimo pasitraukti i§ darbo priezastys ir pasekmés

Apibendrinant galima teigti, kad ketinimas pasitraukti i darbo gali bati svarbiu prognostiniu
rodikliu, remiantis kuriuo galima daryti prielaidas apie tai, ar darbuotojas tikrai pasitrauks i§ darbo. Tarp
svarbiy Ketinimo pasitraukti i§ darbo priezas¢iy yra: menkas jsipareigojimas organizacijai, nepasitvirting
likeséiai organizacijos atzvilgiu, individo ir organizacijos neatitikimas ir t.t.Galima daryti prielaida, kad
alternatyvy suvokimas yra reik§mingas veiksnys, kuris gali sglygoti ketinimg pasitraukti i§ darbo. Taip pat
verta pabrézti, kad darbuotojy sulaikymas darbo vietoje ne visada siejasi su teigiamomis pasekmémis.
ISlaikant darbuotojus svarbu yra vystyti jy jsipareigojimg organizacijai ypatingai svarbus yra emocinis
isipareigojimas. Tai reiskia, kad naudingiausia organizacijai turéti darbuotojus, kurie nori joje likti, siekti

bendro tikslo.

1.3. Organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo

darbu bei ketinimo pasitraukti i§ darbo sasajos

Nors jsipareigojimo organizacijai, ketinimo pasitraukti i§ darbo bei darbuotojy pasitenkinimo
darbu tematika yra aktuali ir gvildenama jvairiy autoriy darbuose (Adenguga et al., 2013; Manzoor and
Naeem, 2011; Jasinskas ir kt., 2011; Zukauskaité 2008 2010), socializacijos aspektas Siame kontekste
dazniausiai biina ignoruojamas. Siame poskyryje apzvelgsime organizacinés socializacijos sasajas su
minétais veiksniais.

Organizacijos yra suinteresuotos turéti jsipareigojusius darbuotojus, kurie biity suinteresuoti siekti
organizacijos tiksly, taciau organizacinés socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai tyrimy yra

santykinai nedaug. Siekiant, kad darbuotojai iSvystyty jsipareigojima organizacijai svarbu yra pasirpinti
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tuo, kad jau nuo Karjeros organizacijoje pradzios jiems biity suteikiama reali informacija apie organizacija,
pareigas ir kitus su darbu susijusius aspektus. Kandidatams suzinojus realig situacijg tampa aiskiau, kokius
vaidmenis jie prisiims organizacijoje. Pasirinkes organizacija remiantis realistiSka informacija kandidatas
yra jai labiau jsipareigojes, sumazéja nepasitenkinimas darbu bei i$¢jimo i§ darbo rizika (Cable et al.,
2000; Kammeyer-Muller and Wanberg, 2003; Pane Haden, 2012).

Darbdaviui dazna darbuotojy kaita néra naudinga, sickdamos didesnio jmonés efektyvumo ir
pelningumo organizacijos turi atsizvelgti i veiksnius, Kurie siejasi su mazesne darbuotojy kaita. Sékminga
organizaciné socializacija teigiamai siejasi su jsipareigojimu ir neigiamai su ketinimu pasitraukti i§ darbo
(Razzaq and Asif, 2012). Zinios apie tai, kad sékminga socializacija sumaZina rizika, kad darbuotojai iSeis
1§ darbo suteikia darbdaviui savitos kontrolés. Sukiirus efektyvias socializacijos programas galima iSvengti
didesniy darbuotojy kaitos kasty, tuo tarpu darbuotojy isipareigojimas yra vertingas organizacijai, kadangi
jis siejasi su efektyvesniu darbo atlikimu. Pastebéta, kad organizacijos, kurios atidziai vykdo socializacijos
procesa nuo pat iSankstinés socializacijos etapo, kurios iSvysto tikslias ir kruopsc¢ias atrankas bei
verbavimo ir atrankos metu, teikia démesj vertybiy derinimui, pasickia darbuotojo ir organizacijos
kultiiros suderinamuma, kuris siejasi su jsipareigojimu organizacijai (Nazir, 2005). Organizacijos, kurios
organizuoja darbuotojams mokymus, aktyvias socializacijos programas bei sukuria palaikanciag darbo
aplinka, gali tikétis geresniy darbo rezultaty bei mazesnés darbuotojy kaitos (Gao, 2011; Slavianska,
2012).

Remiantis tyrimy duomenimis, vaidmens neaiSkumas, priestaringi likes¢iai vaidmens atzvilgiu bei
vaidmeny konfliktas siejasi su didesniu streso patyrimu bei silpnesniu jsipareigojimu organizacijai bei
noru pasitraukti i§ darbo (Chang et al., 2010; Luxmi and Yodav, 2011).

Anot Greguras ir Diefendorff (2009), tyrimo rezultaty individo ir organizacijos atitikimas siejasi su
Isipareigojimu organizacijai. Anot autoriy, jsipareigojimas $iuo atveju galéty biiti saglygotas darbuotojy
poreikiy patenkinimu. Darbuotojas dirbdamas organizacijoje, kurios vertybés atitinka jo vertybes, turi
didesnius Sansus, kad organizacija patenkins jo psichologinius poreikius, kas veda prie abipusiSkai
naudingy pasekmiy. Sie autoriai patvirtino prie§ daugelj mety Feldman (1981) i$sakytus teiginius.
Autoriai tai pat mini, kad vykdant socializacijos praktikas reikéty atkreipti ypatingg démesj j tai, Kiek
darbuotojas atitinka kitus organizacijos darbuotojus- kuo bendresnés yra bendradarbiy vertybés ir kuo
labiau jos atitinka organizacijos vertybes, tuo didesnio jsipareigojimo galima tikétis.

Klaidinga yra manyti, kad naujai atéje darbuotojai Socializacijg patiria vienodai. Kaip pastebéta,
socializacijos patyrimas ty, kurie pradeda dirbti savo pirmg darbg bei ty, kurie pakeité darba, skiriasi. Anot
Carr ir kolegy (2006), tie darbuotojai, kurie pakeité darba, dél turimos patirties efektyviau prisitaiko prie

organizacijos ir pareigy. Pasitelke savo turimas zinias ir patirtj i§ ankstesniy darbovieciy jie efektyviau
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nustato, kiek jie atitinka konkrecig organizacija, todél pasitraukimas i§ darbo dél nesuderinamumo yra
retesnis.

Anot Taormina (1976), bendradarbiy palaikymas turéty teigiamai koreliuoti su tokiais veiksniais
kaip: pasitenkinimas darbu, emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas ir t.t. bei neigiamai
koreliuoti su tokiais veiksniais kaip: ketinimas pasitraukti 1§ darbo ar profesinis perdegimas. Vélesniuose
savo darbuose Taormina (2008) mini, kad socializacijos metu didéja darbuotojo prisitaikymas bei
isipareigojimas organizacijai, gerai atlieckamas darbas ir adaptyviis santykiai su bendradarbiais salygoja
didesn] pasitenkinimg darbu. Siekdamos didesnio darbuotojy jsipareigojimo, organizacijos turi i$vystyti
efektyvias socializacijos praktikas keturiose demensijose: mokymy, supratimo, bendradarbiy paramos,
ateities perspektyvy (Taormina, 2004; 2008).

Apie rys§j tarp organizacijos socializacijos taktiky ir jsipareigojimo organizacijai kalbéjo Sios srities
klasikas Jones (1986). Autorius kélé hipoteze, kad institucionalizuotos socializacijos taktikos siejasi su
didesniu jsipareigojimu organizacijai. Autorius teigia, kad Sios taktikos per didesnj struktiirizuotumag bei
intensyvesnj reikalingos informacijos suteikimg sumazina naujai atéusiy darbuotojy stresa,
neapibréZztumo jausma ir pan. bei didina jy jsipareigojima. Allen ir Meyer (1990), bande¢ patikrinti
auks$c¢iau minéto autoriaus hipoteze, pri¢jo iSvada, kad toks rySis egzistuoja, bet negalima vienareikSmiskai
teigti, kad institucionalizuoty taktiky ir jsipareigojimo organizacijai ry$is yra ilgalaikis, kadangi jis buvo
aptiktas tiriant naujai atéjusius darbuotojus, kuriy darbo staZzas naujoje organizacijoje yra apie pus€¢ mety.
Taip pat, autoriai sitilo prielaida, kad dél to, jog darbuotojy socializacijai daugiausia démesio priimta skirti
pirmaisiais darbo tarpsniais, iki 6 mén., vélesniais darbo tarpsniais socializacijos ir jsipareigojimo
organizacijai rySys tampa nereikSmingas. PanaSius rezultatus gavo ir kiti autoriai (Ashforth and Saks,
1996). Naujesniy tyrimy rezultatai patvirtina teiginj, kad institucionalizuotos taktikos siejasi su didesniu
jsipareigojimu organizacijai ir retesniu pasitraukimu i§ darbo (Saeed et al., 2012), ta¢iau tyrimas neaprépia
ilgiau nei metus organizacijoje dirbanc¢iy individy.

Nors daug autoriy teigia aptike reikSmingas organizacinés socializacijos ir ketinimo pasitraukti i§
darbo sgsajas (Gao, 2011; Slavianska, 2012; Razzaq and Asif, 2012), bet verta atkreipti démesj, kad
egzistuoja darbai $io rySio neaptike. Yang (2008), remiantis tyrimo duomenimis, paskelbé is§vada, kad jo
tirtoje imtyje rysis tarp organizacinés socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai bei ketinimo pasitraukti
i§ darbo buvo labai nezymus. Vis délto autorius teigia, kad Sie rezultatai nereiSkia, kad reikia maziau
démesio skirti socializacijai, Sitas fenomenas vis dar reikalauja daug démesio.

Kammeyer-Muller ir Wanberg (2003) tikrino modelj, kuriame buvo suponuojama, kad
organizacijos pastangos skirtos darbuotojy socializacijai siejasi tiek su meistriSkumu atliekant uzduotis,
vaidmeny aiSkumu, integracija kolektyve, organizacijos politikos suvokimu, tiek su jsipareigojimu
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organizacijai ir mazesne pasitraukimo i§ darbo rizika. Kaip buvo tikimasi, socializacijos praktiky poveikis
isipareigojimui bus tiek tiesioginis, tiek per kitas socializacijos pasekmes pvz. meistriSkumg atliekant
uzduotis. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad egzistuoja reikSmingas rySis tarp socializacijos poveikio ir
Jsipareigojimo organizacijai, taciau iSskirty tarpininkaujanéiy veiksniy poveikis buvo nereikSmingas.
Remiantis tokiais rezultatais galima kelti prielaidg, kad rySio tarp organizacinés socializacijos ir
isipareigojimo organizacijai prigimtis néra dar iki galo iStirta.

Randama duomeny apie atskiry socializacijos dimensijy s3sajas su isipareigojimu organizacijai.
Anot Jehanzeb ir kolegy (2013) darbuotojui priecinamos mokymosi galimybés bei suvokiama vadovo
parama teigiamai koreliuoja su jsipareigojimu organizacijai. Autoriai suponuoja, kad tarp darbuotojui
prieinamy tobulinimo veikly turéty biiti mokymai, kuriy metu buty iSaiSkinami organizacijos tikslai,
misija, vertybés ir pan. Anot autoriy, biitent tokio tipo mokymai turi didziausig reikSme siekiant iSvystyti
Isipareigojima organizacijai.

Apie tai, kad organizaciné socializacija siejasi su pasitenkinimu darbu liudija jvairiy tyrimy
rezultatai (Hsiao and Chen, 2013; Taormina, 2008; Yang, 2008). Taip pat randama duomeny apie tai, kad
pasitenkinimas darbu siejasi su didesniu jsipareigojimu organizacijai ir mazesniu nusiteikimu pasitraukti
i§ darbo (Adenguga et al., 2013; Hsiao and Chen, 2013; Mahdi et al., 2012; Pilkauskaité Valickiené ir kt.,
2007). Nagrinéti pasitenkinimg darbu organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai ir
ketinimo pasitraukti 1§ darbo kontekste yra reikSminga, kadangi galima daryti prielaida, kad biitent
pasitenkinimas darbu tai elementas jungiantis socializacija ir darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Remiantis Siame poskyryje pateikta medziaga galime teigti, kad organizacinés socializacijos ir
Jsipareigojimo organizacijai tyrimy yra santykinai nedaug. Dazna darbuotojy kaita néra naudinga, todeél,
siekdamos didesnio darbuotojy jsipareigojimo, organizacijos turi i§vystyti efektyvias socializacijos
praktikas keturiose dimensijose: mokymy, supratimo, bendradarbiy paramos, ateities perspektyvy.
Remiantis jvairiy autoriy tyrimo duomenimis (Gao, 2011; Slavianska, 2012; Razzaq and Asif, 2012;
Zukauskaité, 2008) galime teigti, kad nesé¢kminga socializacija yra svarbus veiksnys salygojantis
darbuotojy apsisprendimg palikti organizacija, todél organizacijos ir ypatingai jy vadovai turéty aktyviau
veikti siekiant sumazinti darbuotojy netikrumo ir nerimo jausmus, teikti daugiau biitinos informacijos,
stiprinti darbuotojy ry$j su organizacija. Svarbu yra nepamirsti, kad tyrimai Sioje srityje vis dar atskleidzia
priestaringus rezultatus (Yang, 2008), taip pat triksta informacijos apie socializacijos taktiky ir
Jsipareigojimo organizacijai ryS] bendroje visy organizacijos darbuotojy imtyje (Allen and Meyer, 1990;
Ashforth and Saks, 1996; Saeed et al., 2012). Tolimesnis $ios srities nagrinéjimas galéty suteikti ziniy apie
tai, kiek organizaciné socializacija prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo

organizacijai vystymo bei noro pasitraukti i§ darbo mazinimo.
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Apibendrinant darbe pateiktus duomenis, atsizvelgiant } MKT tyrimy trilkumag bei socializacijos
aspekto ignoravimg jsipareigojimo organizacijai, ketinimo pasitraukti i§ darbo bei darbuotojy
pasitenkinimo darbu tyrimy kontekste, Siame darbe nagrinéjamas 8 paveiksle pavaizduotas tyrimo
modelis.

Isipareigojimas
s 4 organizacijai

Da_rbl_lotojg ...... Ketinimas
SOC'aI |ZaC|Ja ................................................ ’ paSItrauktl 1§ darbo
) " 4

“.a | Pasitenkinimas
darbu

Saltinis: sudaryta autorés pagal Taormina, 2008; Gao, 2011; Slavianska, 2012; Allen and Meyer, 1990; Pane Haden, 2012,

8 pav. Darbuotoju socializacijos, isipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu bei ketinimo
pasitraukti i§ darbo sasajos
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2. TYRIMO MUITINES KRIMINALINEJE TARNYBOJE METODIKA IR
ORGANIZAVIMAS

Teoringje dalyje buvo pristatyti jvairlis pozilrriai | socializacija, jsipareigojima organizacijai,
pasitenkinimg darbu ir ketinimg pasitraukti i§ darbo. Siame darbe pasirinkta nagrinéti socializacija
remiantis Taormina (2004) socializacijos dimensijy modeliu. Remiantis teorine medziaga buvo nustatyta,
kad esminés socializacijos dimensijos tai: mokymai, supratimas, bendradarbiy palaikymas ir ateities
perspektyvos. Organizuojant §j tyrima buvo atsizvelgta | Chao ir kolegy socializacijos modelj (1994),
taciau jis nebuvo pasirinktas pagrindiniu, kadangi jame neskiriama démesio veiksniams susijusiems su
ateities perspektyvomis. [sipareigojima organizacijai pasirinkta tirti remiantis Allen ir Meyer (1990)
jsipareigojimo organizacijai traktuote. I$nagrinéjus moksling literatlirg, pasirinkta tirti bendra
pasitenkinimg darbu, bei atsizvelgti i Spector (1985) isskirtus pasitenkinimg darbu lemiancius
komponentus: kiek darbuotojas yra patenkintas gaunama alga, karjeros perspektyvomis, vadovavimo
stiliumi, santykiais su bendradarbiais, darbo sglygomis, darbu savaime, atlygiu uz pasiekimus,
papildomomis lengvatomis bei vidine komunikacija organizacijoje — kadangi $itas modelis buvo sukurtas
biitent vieSojo sektoriaus darbuotojy tyrimams. Ketinimg pasitraukti i§ darbo pasirinkta tirti nagrinéjant
individo polink;j svarstyti apie i8¢jima i§ darbo (Klatzke, 2008).

Tyrimo problema Ar egzistuoja rySys tarp organizacinés socializacijos, jsipareigojimo
organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i§ darbo Muitinés kriminalingje tarnyboje?

Tyrimo tikslas ISnagrinéti MKT socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu
ir ketinimo pasitraukti i$ darbo sasajas.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti MKT darbuotojy socializacijos rodiklius.

2. ISanalizuoti MKT darbuotojy jsipareigojimo organizacijai rodiklius.

3. I8analizuoti MKT darbuotojy pasitenkinimo darbu rodiklius.

4. Isanalizuoti MKT darbuotojy ketinimo pasitraukti i§ darbo rodiklius.

Tyrimo hipotezés

1. Labiau socializavesi MKT darbuotojai jaucia stipresnj jsipareigojima organizacijai.
1.1. Darbuotojai, gave geresnius mokymus, jaucia stipresnj jsipareigojimg organizacijai.
1.2. Darbuotojai jauciantys stipresnj bendradarbiy palaikymg bus labiau jsipareigoje
organizacijai.
1.3.Darbuotojai jauciantys, kad organizacijoje yra geros karjeros perspektyvos,
pasizymés stipresniu jsipareigojimu organizacijai.
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1.4.Darbuotojai i1Svyste geresn] supratimg apie tai kaip funkcionuoja organizacija
pasizymes stipresniu jsipareigojimu organizacijai.
2. Labiau socializavesi MKT darbuotojai jaucia stipresnj pasitenkinimg darbu.
2.1. Darbuotojai, gave geresnius mokymus jaucia stipresnj pasitenkinimg darbu.
2.2. Darbuotojai jauciantys stipresnj bendradarbiy palaikymg bus labiau pasitenking
darbu.
2.3.Darbuotojai jauciantys, kad organizacijoje yra geros Kkarjeros perspektyvos
pasizymés stipresniu pasitenkinimu darbu.
2.4.Darbuotojai iSvyst¢ geresnj supratimg apie tai, kaip funkcionuoja organizacija
pasizymés stipresniu pasitenkinimu darbu.
3. Labiau socializavegsi MKT darbuotojai maziau nusiteike pasitraukti i§ darbo.
3.1. Darbuotojai, gave geresnius mokymus maziau nusiteike pasitraukti i§ darbo.
3.2. Darbuotojai jauciantys stipresnj bendradarbiy palaikymg maziau nusiteike
pasitraukti i§ darbo.
3.3.Darbuotojai jauciantys, kad organizacijoje yra geros karjeros perspektyvos maziau
nusiteike pasitraukti i§ darbo.
3.4.Darbuotojai i§vyst¢ geresnj supratimg apie tai, kaip funkcionuoja organizacija
maziau nusiteike pasitraukti i§ darbo.
4. Stipresnj pasitenkinimg darbu jauciantys MKT darbuotojai maziau nusiteike pasitraukti is
darbo.
5. Stipresnj jsipareigojima organizacijai jauciantys MKT darbuotojai maziau nusiteike

pasitraukti 1§ darbo.

Siekiant pasiekti iSkeltg tiksla ir uzdavinius buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas.
Pasirinktas anketinis apklausos metodas leidzia greitai surinkti didelj kiekj duomeny (Tidikis, 2003, p.
474), sitas metodas nereikalauja dideliy sagnaudy. Laikantis reikalavimy Sitam metodui, gali biiti pasiektas
auks$tas metodo objektyvumas ir patikimumas. Surinktos statistinés medZiagos pagalba galima nagrinéti
jvairiy fenomeny priklausomybe bei jy sgveika (Tidikis, 2003).

Tyrimo instrumentas

Anketa sudaro penkios dalys: demografiniai duomenys, darbuotojy socializacija, jsipareigojimas
organizacijai, pasitenkinimas darbu, ketinimas pasitraukti i§ darbo (zr. 3 lent.) . Atliekant tyrima buvo
surinkta demografiné¢ informacija apie tiriamuosius (lytis, amzius, uzimamos pareigos, iSsilavinimas,
darbo stazas, atlyginimas per ménesj).
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3 lentelé. Anketos sudarymo principai

Nagrinéjama sritis Anketos pozicijos Siekiai

Demografiniai duomenys 1,2,3,4.56,7 Nustatyti ~ demografinius,  tiriamos  imties
ypatumus

Ivertinti darbuotojy socializacijos lygj keturiose
8,9, 10,11, 12, 13 dimensijose. Nustatyti bendrg socializacijos
rodiklj bei darbuotojy pozilirj | organizacijos
pastangas darbuotojy socializacijai.

Darbuotojy socializacija

Isipareigojimas vertinti darbuotojy emocinio jsipareigojimo lygj
14,15 L Is1pare1goj yel

organizacijai bei suvokiamas darbo alternatyvas.
) o Ivertinti bendra pasitenkinima darbu bei nustatyti
Pasitenkinimas darbu 16, 17 kiek darbuotojai yra patenkinti atskirais darbo

aspektais.

Ketinimas pasitrauki i Ivertinti kl.ek darbuotojai _yra ‘nus1t'elka; .kelsq
18, 19, 20 darba, kokios yra to pagrindinés priezastis bei
darbo jvertinti darbuotojy poziiirj] ] organizacijos

pastangas siekiant iSlaikyti personalg.

Organizacinés socializacijos vertinimo buidai:

Organizaciné socializacija buvo vertinama pasitelkiant Taormina (2004) sukurtg organizacinés
socializacijos inventoriaus perzitirétg versija (angl. Four-part Organizational Socialization Inventory,
OSI) kuri yra prieinamas straipsnyje ,, Convergent validation of two measures of organizational
socialization . Klausimyno teiginiai ] lietuviy kalbg buvo verCiami pasitelkiant modifikuota tiesioginj
vertimg. ISversta klausimyng perziiré¢jo puikiai angly kalbg iSmanantis ekspertas, atsizvelgiant ] jo
komentarus buvo atlikti pataisymai. Sj klausimyna sudaro keturios subskalés: mokymuy, supratimo,
bendradarbiy palaikymo bei ateities perspektyvy. Kiekvieng subskale sudaro penki teiginiai. Teiginiy
pavyzdziai kiekvienai subskalei atitinkamai yra tokie: Organizacija sitilo nuodugnius/i§samius mokymus
tam, kad pakelty darbuotojy kvalifikacijg; Labai gerai suprantu savo pareigas $ioje organizacijoje; Mano
bendradarbiai paprastai yra pasiruoS¢ pasitulyti savo pagalbg ar patarimg; Yra daug galimybiy padaryti
gerg karjera Sioje organizacijoje. Kiekvienas teiginys vertinamas skal¢je nuo 1 - visiskai nesutinku iki 7 -
visiskai sutinku. Kuo didesnis rezultatas gaunamas, tuo aukstesnis socializacijos lygis.

Autoriaus nurodytas bendras inventoriaus teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho
a = 0,89. Mokymosi subskalés Cronbacho o = 0,76, supratimo subskalés Cronbacho a = 0,78,
bendradarbiy palaikymo subskalés Cronbacho a = 0,72, ateities perspektyvy Cronbacho a = 0,68.

Galutinio tyrimo teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho a = 0,928 (zr. 4 lent.)
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Siekiant gilesnio temos iSnagrin¢jimo respondentams buvo pateikti papildomi klausimai susij¢ su
organizacine socializacija su pateiktais atsakymo variantais bei galimybe jraSyti savo atsakymg. Pusiau
uzdari klausimai, kai yra pateikiami atsakymo variantai bei suteikiama galimybé parasSyti savo atsakyma,
yra tinkami, kai negalima numatyti visy galimy atsakymy varianty (Tidikis, 2003, p. 475). Bendram
socializacijos jverciui nustatyti buvo pasitelktas klausimas: ,,Skaléje nuo 1 iki 10 jvertinkite kiek jauciatés
jsiliejes j Sig organizacijq atsizvelgiant j visq turimgq informacijq, organizacijos siillomas tobulinimo
veiklas, ateities perspektyvas bei darbiniy santykiy kokybe?

4 lentelé. Socializacijos inventoriaus teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas, gautas

tyrimo metu
Teiginiy vidinio suderinamumo
koeficientas Cronbacho o
Bendras inventoriaus teiginiy 0,928
Mokymosi subskalé 0,904
Supratimo subskalé 0,896
Bendradarbiy palaikymo subskalé 0,948
Ateities perspektyvy subskalé 0,768

Isipareigojimo organizacijai vertinimo buidai:

Isipareigojimui organizacijai jvertinti buvo pasitelkta Meyer, Allen ir Smith (1993) perziiiréta
emocinio jsipareigojimo subskalé, kuri yra prieinama straipsnyje ,, Commitment to Organizations and
Occupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization*. Skalés teiginiai | lietuviy
kalba buvo ver¢iami pasitelkiant modifikuota tiesioginj vertima. ISversta klausimyna perZiiiréjo puikiai
angly kalba iSmanantis ekspertas, atsizvelgiant j jo komentarus buvo atlikti pataisymai. Autoriy nurodytas
bendras skalés teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho a = 0,82. Galutinio tyrimo teiginiy
vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho a = 0,833. Skale sudaro penki teiginiai, teiginio pavyzdys
(Buciau labai laimingas, jei likusia savo karjeros dalj dirb¢iau §ioje organizacijoje). Kiekvienas teiginys
vertinamas skaléje nuo 1 - visiSkai nesutinku iki 7 - visiSkai sutinku. Kuo didesnis rezultatas gaunamas,
tuo aukstesnis jsipareigojimo lygis.

Taip pat, respondenty buvo praSoma jvertinti ,,Kiek tikétina, kad pasitrauke is dabartinio darbo
surastuméte darbo vietq kurioje darbo sqglygos ir atlyginimas biity geresni negu dabartiniame - tai yra

testinio jsipareigojimo komponentas, kuris yra reikSmingas ketinimui pasitraukti i§ darbo.

Pasitenkinimo darbu vertinimo budai:
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Bendras pasitenkinimas darbu buvo vertintas Brayfield ir Rothe (1851) pasitenkinimo darbu skale,
kuri yra laisvai prieinama naudojimui moksliniams tikslams. Klausimyno teiginiai j lietuviy kalba buvo
ver¢iami pasitelkiant modifikuotg tiesioginj vertima. ISversta klausimyng perziiiréjo puikiai angly kalba
iSmanantis ekspertas, atsizvelgiant | jo komentarus buvo atlikti pataisymai. Autoriy nurodytas skalés
teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho a tarp 0,77 ir 0,87. Galutinio tyrimo teiginiy
vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho a = 0,814. Skale sudaro penki teiginiai, teiginio pavyzdys
(Dazniausiai esu entuziastingai nusiteikes savo darbo atzvilgiu.). Kiekvienas teiginys vertinamas skaléje
nuo 1 - visiskai nesutinku iki 7 - visiSkai sutinku. Kuo didesnis rezultatas gaunamas, tuo aukstesnis
pasitenkinimo darbu lygis.

Siekiant detaliau iSnagrinéti atskirus pasitenkinimo darbu elementus respondenty buvo prasoma
jvertinti kiek esa patenkinti arba nepatenkinti pateiktais aspektais. Aspektai buvo isskirti remiantis Spector
(1985) sitlymais tiriant pasitenkinimg darbu vie$ojo sektoriaus kontekste. Taip pat buvo praSoma jvertinti
pasitenkinimg prieinamais mokymais ir galimybe tobulinti savo jgtdzius, kadangi Sitas veiksnys yra
glaudziai susijes su darbe pasirinktu socializacijos traktavimu.

Ketinimo pasitraukti i§ darbo vertinimo budai:

Ketinimas pasitraukti i§ darbo vertinamas remiantis Cammann ir kolegy (1979; cit pagal Rastgar
and Pourebrahimi, 2013) skale, kuri yra laisvai prieinama naudojimui moksliniams tikslams. Galutinio
tyrimo teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho o = 0,862. Skale sudaro tris teiginiai,
teiginio pavyzdys (Tikétina, kad aktyviai ieSkosiuos naujo darbo per ateinancius metus). Kiekvienas
teiginys vertinamas skaléje nuo 1 - visiskai nesutinku iki 7 - visiskai sutinku. Kuo didesnis rezultatas
gaunamas, tuo didesnis nusiteikimas palikti organizacija. Taip pat respondentams buvo pateiktas
papildomas klausimas apie priezastis, galésianCias lemti ketinimg pasitraukti 1§ darbo su galimais
variantais pasirinkimui bei galimybe jrasyti savo atsakyma.

Tyrimo rezultaty analizé

Statistinei duomeny analizei buvo pasitelktas SPSS 17.0 paketas. Buvo apskaiciuoti daZniai,
vidurkiai, maksimalios ir minimalios reikSmes, standartiniai nuokrypiai. Pasirinktas reikSmingumo
lygmuo — 0,05. Siekiant nustatyti, ar duomenys tenkina normaliojo skirstinio sglygas, buvo pasitelktas
Shapiro — Wilk testas. Tik ateities perspektyvy subskalés duomeny pasiskirstymas artimas normaliajam (p
> 0,05). Mokymy, supratimo, bendradarbiy palaikymo subskaliy bei jsipareigojimo organizacijai,
bendrojo pasitenkinimo darbu bei ketinimo pasitraukti 1§ darbo pasiskirstymas statistiSkai reikSmingai

skyrési nuo normaliojo skirstinio (p < 0,05) (zr. 1 priedg). Atsizvelgus ] tai, Statistinés iSvados buvo
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darytos remiantis neparametriniais Spearman koreliacijos koeficientu rho bei Kruskal - Wallis H ir Mann -
Whitney U kriterijais.

Tyrimo objektas

Muitinés kriminaling tarnybg sudaro 11 centriniy struktiiriniy padaliniy bei 3 regioniniai -
Vilniaus, Kauno, Klaipédos - skyriai. Siuose padaliniuose ir regioniniuose skyriuose dirba 149
darbuotojai. Zinant tiriamosios visumos skai¢iy, reikalinga imtis buvo paskaiGiuota pasitelkiant Paniotto

formulg:

n=1/(A*+ 1/ N);

Kur : n = reikiamy respondenty skaicius;
A = paklaida (A = 0,05);
N = tiriamos visumos skaicius.

n = 1/((0,05) + 1/149) = 1/(0,0025 + 0,006711) = 1/0,009211 = 108

Nustatyta, kad reikia apklausti 108 MKT darbuotojus. Buvo issiystos 143 anketos, kadangi 6
darbuotojos yra motinystés atostogose, jy apklausti nebuvo galimybés. Uzpildytos sugrizo 109 anketos.
Ankety griZtamumas 73,15 %.

5 lentelé. Tiriamyjuy pasiskirstymas pagal amziy

Respondenty amzius Respondenty skaicius (N) % 18 viso
Iki 25 mety 2 1,8 %

Nuo 25 iki 35 mety 60 55,0 %

Nuo 33 iki 45 mety 39 35,8 %
Virs 45 mety 8 7.3%

Tyrime dalyvavo 58 vyrai (53,2%) ir 51 moteris (46,8%). DidZioji dalis respondenty N=106
(97,2%) turi aukstgjj universitetinj iSsilavinima, 3 (2,8%) respondentai — aukstajj neuniversitetinj
18silavinimg. Septyniems (6,4%) tyrimo dalyviams tai yra pirma darbovieté. Daugiausia respondenty yra
25 - 35 mety amziaus grupéje N=60 (55%) (zr. 5 lent.).

Daugiausia tyrimo dalyviy 35,8% (N=39) dirba Sioje darbovietéje vir§ 7 mety, iki mety Sioje
darbovietéje dirba vos 7,3% respondenty (N=8) (zr. 9 pav.). Kalbant apie atlyginimg uz darbg, tik vienas
respondentas pasisaké uzdirbas nuo 1001 iki 1500 lity, 11 (10,1%) respondenty uzdirba nuo 1501 iki 2000
lity, 71 (65, 1%) respondenty uzdirba nuo 2001 iki 3000 It, 26 (23,9%) respondentai uzdirba vir§ 3001
lity.
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Virs 7 mety ; : ; ; ; : : 9
Nuo 3 iki 7 mety | | | | | 36
Nuo 1 iki 3 mety | 26
Iki 1 mety . 8 | | | |
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Respondenty skaicius (N)

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Tyrimo organizavimas ir etikos principai

Pries pradedant MKT darbuotojy tyrimg buvo gautas oficialus Sios jstaigos vadovo sutikimas.
Vadovas buvo supazindintas su tyrimo tikslais, uzdaviniais bei anketos turiniu. Vadovo nurodymu anketos
buvo platinamos jstaigos vidiniame tinkle, elektroniniu pastu, anketas iSplatino personalo skyriaus
darbuotoja. Darbuotojams, kartu su tyrimo anketa (zr. 1 priedg) buvo isssiysti darbo autorés kontaktai,
jeigu respondentams kilty klausimy ar komentary. Respondentai galéjo pasirinkti ar siysti anketas
tiesiogiai darbo autorei, ar siysti anketas paskirtiems tarpininkams, kurie, pasaling asmeninius duomenis
persiusty anketas darbo autorei, ar uzpildyti popierines anketas ir pateikti jas paskirtiems tarpininkams.
Tyrimas buvo vykdomas nuo 2013 gruodzio iki 1014 mety vasario. Tyrimo dalyviai gavo anketas su
raSytinémis instrukcijomis, kuriomis turéjo vadovautis. Taip pat jie buvo informuoti, kad bus iSlaikytas
konfidencialumas ir anonimiSkumas, bei jog bet kada gali atsisakyti dalyvauti tyrime.

Apibendrinant metodologingje dalyje minétg informacija, siekiant i$sikelto tikslo, siilomas tyrimo

modelis, kuris vertinamas laikantis sudarytos tyrimo loginés schemos (zr. 10 pav.).
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1. Teorinis jvairiy discipliny literatiiros nagringjimas - socializacijos, jsipareigojimo
organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i$ darbo tematika

Isipareigojimas
.7 | organizacijai ..
Darbuotojy Ketinimas
socializacija | > pasitraukti i
_ darbo
............... Pasitenkinimas | .77

3 darbu

~

e

2. MKT darbuotojy tyrimas — anketiné apklausa

' v

Darbuotojy Isipareigojimas Pasitenkinimas Ketinimas
socializacija organizacijai darbu pasitraukti is
darbo

3. Duomeny analizé

&

4. Isvados ir sitilymai

10 pav. Tyrimo schema
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3. MUITINES KRIMINALINES TARNYBOS DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS,
ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAIL PASITENKINIMO DARBU BEI KETINIMO
PASITRAUKTI IS DARBO TYRIMO REZULTATU ANALIZE
3.1. Institucijos pristatymas

Muitinés kriminalinés tarnybos nuostatuose (2011 m. gruodzio 6 d.), Muitinés kriminaliné tarnyba
yra pristatoma kaip specialioji jstaiga, Muitinés departamento prie Lietuvos Respublikos finansy
ministerijos strukttriné dalis - kuri bendradarbiaudama su kitomis Lietuvos Respublikos ir uZzsienio
institucijomis atlieka su muitinés veikla susijusiy nusikaltimy tyrima, vykdo kriminalin¢ zvalgyba, dirba
su informacija susijusia su muitinés nusikaltimais, uzsiima prevencija ir t.t. Tarnybg sudaro 11 centriniy
struktiiriniy padaliniy bei 3 regioniniai: Vilniaus, Kauno, Klaipédos - skyriai.

Kalbant apie socializacijos procesa Muitinés kriminalinéje tarnyboje, verta apzvelgti teisinius
dokumentus Kkuriuose yra reglamentuojami su Siuo procesu susij¢ faktai. Vienas esminiy Muitinés
kriminalinés tarnybos veiklg reglamentuojan¢iy dokumenty yra — Muitinés Kkriminalinés tarnybos
nuostatai (2011 m. gruodzio 6 d.) kurie apibrézia, kad tarnyba vykdo savo veikla, vadovaudamasi
Lietuvos Respublikos Konstitucija, Europos Sajungos teisés aktais, Lietuvos Respublikos tarptautinémis
sutartimis, Tarnybos Lietuvos Respublikos muitinéje statutu (Zin., 2000, Nr. 94-2917; 2003, Nr. 64-
2881), Lietuvos Respublikos muitinés jstatymu, Lietuvos Respublikos valstybés tarnybos jstatymu
(Zin., 1999, Nr. 66-2130; 2002, Nr. 45-1708), Lietuvos Respublikos darbo kodeksu (Zin., 2002, Nr. 64-
2569) bei kitais Lietuvos Respublikos jstatymais, Vyriausybés nutarimais, Muitinés departamento
generalinio direktoriaus jsakymais ir kitais teisés aktais.

Muitinés kriminalinés tarnybos pareiglinai tai statutiniai valstybés tarnautojai. Lietuvos
Respublikos valstybés tarnybos jstatymo 2 straipsnio 6 punktas statutinius valstybés tarnautojus apibrézia
taip: ,,Statutinis valstybés tarnautojas — valstybés tarnautojas, kurio tarnybg reglamentuoja jstatymo
patvirtintas statutas arba Diplomatinés tarnybos jstatymas, nustatantys specialias priémimo ] valstybés
tarnyba, tarnybos atlikimo, atsakomybés ir kitas su tarnybos ypatumais susijusias salygas, ir (ar) turintis
vieSojo administravimo jgaliojimus jam nepavaldziy asmeny atzvilgiu® (2002, Nr. 45-1708). Remiantis
tokiu apibrézimu, galima teigti, kad Sios tarnybos atveju reikSmingiausia yra nagrinéti Sios tarnybos
specialiuosius teisés aktus, kadangi jie tiksliausiai atspindi Sios tarnybos specifika.

Vienas placiausiai apibrézianciy su socializacijos procesu susijusius aspektus yra Tarnybos
Lietuvos Respublikos muitinéje statutas. Antrasis jo skirsnis suteikia informacijos apie priémimo j
tarnybg muitingje niuansus. Penktajame skirsnyje yra pateikta informacija apie pareigiiny kvalifikacines

kategorijas ir pareiginius laipsnius. Sestas skirsnis atskleidzia informacija apie tarnybinés veiklos
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vertinimg. Septintas nuostaty skirsnis pateikia informacijg apic muitinés pareigiiny karjerg. DeSimtame
skirsnyje yra pateikta informacija susijusi su kvalifikacijos tobulinimo atostogomis.

Apibendring auksciau pateikta medziaga matome, kad Tarnybos Lietuvos Respublikos muitingje
statutas aprépia kai kuriuos veiksnius susijusius su organizacine socializacija. Grieztai apibréZta atranka j
tarnybg gali sietis su tikslu atrinkti labiausiai jai tinkan¢ius darbuotojus. Priimtiems j tarnyba yra numatyti
privalomi jvadiniai mokymai bei kvalifikacijos tobulinimas, tad mokymy socializacijos dimensija yra
teisiskai apibrézta. Pareigtinai turi galimybe kopti karjeros laiptais arba pereiti j kitas pareigas. Labai gerai
atliekant pareigas garantuojami skatinimai ir apdovanojimai gali sietis su palankiomis ateities

perspektyvomis.
3.2. Organizacinés socializacijos tyrimo rezultaty vertinimas

Siekiant gauti iSsamesn¢ informacija, apie darbuotojy socializacijos lygj, nagrin¢jamos atskiros
socializacijos inventoriaus subskalés. 11 paveiksle pateikti socializacijos subskaliy rezultaty vidurkiai,
socializacija buvo vertinta skaléje nuo 1 iki 7, kiekvienos subskalés minimalus rezultatas 5, maksimalus
35. Kaip matome, visy subskaliy rezultaty vidurkiai yra didesni uz 17,5 — vidutinj socializacijos lygj,

kiekvienoje 1§ dimensijy, reiSkiancig reikSme.

I I I I
Ateties perspektyvy vidurkis | | | | 24,02
I I I I J
Bendradarbiy palaikymo subskalés vidurkis | | | | | 21,99
I I I I I
Supratimo subskalés vidurkis 29,82
—
Mokymy subskalés vidurkis | | | | 24,29
0 5 10 15 20 25 30 35

11 pav. Socializacijos subskaliy rezultaty vidurkiai

Supratimo subskalés rezultaty vidurkis yra didziausias (29,82). Maziausias ateities perspektyvy
subskalés rezultaty vidurkis lygus 24,02, kuris yra tik nezymiai mazesnis uz mokymy subskalés vidurkij
(24,29). Tai reiskia, kad tarp keturiy socializacijos dimensijy ateities perspektyvy ir mokymy sritis,
respondenty pozitriu, reikalauja didziausio tobulinimo. MKT darbuotojai néra linke labai teigiamai

vertinti organizacijos tobulinimo veikly kokybe ir naudg bei siiilomas karjeros galimybes.
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6 lentelé. Socializacijos dimensijy standartiniy nuokrypiy, minimaliy ir maksimaliy reikSmiuy

rodikliai bei respondenty, kuriy socializacijos lygis Zemesnis nei vidutinis procentas.

Respondentai, kuriy

Standartinis | Maziausia | Didziausia e L X
nuokrypis ol | ok | COCELERONGR KT Aomesmn s
nei vidutinis (%)

Mokymy subskalé 6,16 6,00 35,00 14,7%

Supratimo subskalé 494 15,00 35,00 2,8%

Bremshakubly, 6,22 5,00 35,00 5,506
palaikymo subskalé

AU R <7 5,79 8,00 35,00 15,6%

subskalé

6 lenteléje pateikti socializacijos inventoriaus subskaliy standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir

maksimalios reik§més. Taip pat, pateiktas procentas respondenty, kuriam kiekvienoje i§ keturiy subskaliy

yra biidingas Zemesnis nei vidutinis socializacijos lygis. Visose subskalése buvo gautas maksimalus

jvertinimas ir tik bendradarbiy palaikymo subskaléje buvo gautas galimas minimalus vertinimas. Kaip

matome 15,6% respondenty yra biidingas Zemesnis nei vidutinis socializacijos lygis ateities perspektyvy

srityje bei 14,7% respondenty- mokymy srityje.

Ateities

vidurkis

perspektyvy —<\

Mokymy subskalés
vidurkis

30

Supratimo

IIN

Bendradarbiy
palaikymo
subskalés vidurkis

subskalés vidurkis

<1 mety

> 7 mety

12 pav. Socializacijos subskaliu rezultaty vidurkiai skirtinguose darbo stazo grupése
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Palyginus socializacijos subskaliy rezultaty vidurkius dirbanciy trumpiau nei metus bei i8dirbusiy
ilgiau nei septynis metus, matome, kad didelio skirtumo néra (zr 12 pav.). Vis délto pastebima, kad
rezultatai supratimo subskaléje padidéja, kas yra logiSka, kadangi remiantis teorija (Taormina, 2008)
supratimas apie tai kaip funkcionuoja organizacija didéja laikui bégant. Jdomu yra tai, kad kitose
subskalése pastebimas nedidelis sumaz¢jimas. Rezultatai Siose subskalése nuosekliai mazéje darbo stazui
augant, kol pasiekia maziausig reikSme ilgiausio darbo stazo grupéje (>7 mety). Sumazéjusj socializacijos
balag mokymy srityje galima biity aiskinti tuo, kad daugiausiai mokymose dalyvaujama karjeros pradzioje,
véliau tobulinimo veiklos pasireiSkia reciau. SumaZz€jusj socializacijos balg ateities perspektyvy bei
bendradarbiy palaikymo srityse nesutampa su teorija (Taormina, 2008), esant sékmingai socializacijai Sie
rezultatai turéty augti laikui bégant. Kadangi rezultatai prastéja, galime numanyti, kad ilgiau isdirbe

darbuotojai pastebi daugiau tritkumy Siose srityse, todél yra linke prasciau jas jvertinti.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Bendras socializacijos jvertis skaléje nuo 1 iki 10

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal bendra socializacijos jvertj

Paprasyti jvertinti kiek skaléje nuo 1 iki 10 respondentai jauciasi jsiliej¢ } Sig organizacijg, tik
vienas respondentas (zr. 12 pav.) parei$ké visiskai nesijaudiantis tikru organizacijos nariu ir net 17
respondenty pasirinko maksimaly galimg jvertinima. Didzioji dalis respondenty (97,2%), savo bendraji
socializacijos lygj vertina, kaip aukstesnj uz galimg viduting reik§Sme¢. Kaip minéjo Taormina (2008),
bendro socializacijos lygio matavimas néra labai tikslus kadangi daznai neatspindi realios situacijos, todél
naudingiau remtis atskiry socializacijos subskaliy rezultatais. Siuo atveju irgi matome, kad respondentai
atsakinédami ] klausima apie bendra socializacijos lyg] buvo linke palankiau jj vertinti lyginant su atskiry

socializacijos dimensijy vertinimu.
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Siekiant suzinoti ar egzistuoja socializacijos rodikliy skirtumai priklausomai nuo lyties, amziaus
bei darbo stazo buvo taikytas Mann-Whitney dviejy nepriklausomy iméiy testas (zr. 7 lent.) bei Kruskal -
Wallis testas kelioms nesusietoms ranguotoms imtims (zr. 8 lent.).

Lyginant motery ir vyry socializacijos rodiklius, statistiskai reikSmingo skirtumo neaptikta (p >
0,05). Tai reiskia, kad MKT pareigtinams, tiek vyrams, tiek moterims yra btidingas panaSus organizacings

socializacijos lygis (zr. 7 lent.).

7 lentelé. Motery ir vyru socializacijos lygio palyginimas.

Mann-
Bendras socializacijos jvertis Rangy vidurkis Whitney U Z p
reikSme
. Vyrai (N = 58) 52,09
Lytis Moterys (N = 51) 57.56 1330,5 0,902 0,367

IS 8 lentel¢je pateikty rezultaty galima spresti, kad vertinant bendra socializacijos lygj nerasta
statistiSkai reik§mingo skirtumo (p > 0,05) tarp 4 amziaus grupiy bei darbo stazo grupiy. Tai reiskia, kad
visoms isskirtoms grupéms priklausantiems pareiginams yra budingas panaSus socializacijos lygis.
Kalbant apie darbo staza, remiantis kity autoriy duomenimis (Kramer, 2012), i§ ilgiau dirbanciy
organizacijoje galima bty tikétis aukstesnio socializacijos lygio lyginant su trumpiau dirbanc¢iais. MKT
pareigiiny imtyje tokio skirtumo neaptikta, taciau svarbu paminéti, kad Sioje organizacijoje didZigja dal}
darbuotojy sudaro daugiau nei metus dirbantys pareigiinai, o naujai atéje, dazniausiai jau turi sukaupe
darbo patirties kitose valstybés tarnybos jstaigose.

8 lentelé. Socializacijos lygio palyginimas pagal amziy ir darbo staza.

I3skirtos grupés Grupiy rangy vidurkiai x2 df p

Iki 25 91,50
.. Nuo 25 iki 35 53,90

Amzius NUO 35 iki 45 52,64 3,902 3 0,272
Virs 45 65,81
Iki 1 m. 66,00
. Nuo 1 iki 3 m. 55,56

Darbo staZas Nuo 3 ki 7 m. 50,50 1,799 3 0,615
Vir§ 7 m. 56,53

Apibendring auksciau minéty individualiy faktoriy tokiy kaip lytis, amzius ar darbo stazas poveik]j

organizacinés socializacijos lygiui, matome, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta, galime teigti,
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kad tarp MKT darbuotojy individualiis veiksniai neturi didelés reikSmés socializacijos lygiui, tad svarbu
sutelkti démesj j organizacinius veiksnius.

Nagrin¢jant jvairius organizacinés socializacijos aspektus buvo siekiama iSsiaiSkinti kokiose
tobulinimo veiklose dazniausiai dalyvauja MKT darbuotojai. Tai yra reikSminga, kadangi dalyvavimas
kuo jvairesnése tobulinimo veiklose siejasi su aukStesniu socializacijos lygiu. Kaip matome 13 paveiksle
dazniausia tobulinimo forma, tai kvalifikacijos tobulinimo kursai (84, 4%). Kiek maZziau respondenty
pazyméjo dalyvave jvadiniuose mokymuose (81,7%) bei specializuotuose seminaruose (70,6%). Zymiai
maziau respondenty dalyvavo stazuotése (27,5 %). Tik vienas respondentas (0,9%) pareiské dalyvaves
kitoje tobulinimo veikloje, deja nepateiké jos apibadinimo. Remiantis tokiais rezultatais galime daryti
prielaida, kad MKT darbuotojams yra prieinamas gan siauras tobulinimo veikly spektras, apsiribojantis tik
klasikinémis, dazniausiai taikomomis ir reglamentuotomis Tarnybos Lietuvos Respublikos muitinéje

statute.

Kitos tobulinimo veiklos _ 0,90%{
Stazuotés _ 27,50%
Specializuoti seminarai _ 70,60%
Kvalifikacijos tobulinimo kursai _ | | | | 84,40%
Ivadiniai mokymai _ ! ! ! ! ! | I81,70%I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Dalyvavusiy respondenty skaicius

14 pav. Skirtingose tobulinimo veiklose dalyvavusiy respondenty procentas

Siekiant suzinoti kuri serijiné / istitucionalizuota ar nenuosekli / individualizuota socializacijos
strategija vyrauja organizacijoje, respondenty buvo klausiama ar darbo pradZioje jiems buvo paskirtas
globéjas. Respondentai galéjo komentuoti atsakyma j §j klausimg. Net 68,8 % respondenty pazymeéjo, kad
jiems buvo paskirtas glob¢jas. Vienas i§ respondenty atsakes, kad jam buvo paskirtas globéjas atsakyma
papild¢; ,,Taip, formaliai virSininkas, realiai ne.“. 31,2 % respondenty pazyméjo, kad jiems globéjas
nebuvo paskirtas. Vienas is jy pakomentavo: ,,Ne, bet atéjau turédamas daug patirties muitinéje.*. Siekiant
patikrinti, ar skiriasi glob¢jo paskyrimas skirtingose darbo stazo grupése, paaiskéjo, kad statistiskai
reik§mingo skirtumo (p=0,102; p>0,05) néra, tai reiskia, kad globéjo priskyrimo tendencija nesiskiria

laikui bégant, tiek seniau jdarbintiems, tiek naujiems darbuotojams glob¢jas priskiriamas vienodu dazniu.
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Kita 4,60%

Vyraujancios elgesio normos 7,30%
Lukesciai Jusy atzvilgiu 27,50%
Valdzios struktiira 1,80%

Tradicijos, ritualai | 4,60%

Vertybés 6,40‘|%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

15 pav. Darbuotoju procentinis pasiskirstymas pagal sritis kuriose triiksta su darbu susijusios
informacijos

Tyrimo metu buvo bandoma atskleisti sritis kuriose MKT darbuotojams labiausiai triiksta su darbu
susijusios informacijos. Geriausiai tyrimo dalyviams yra zinoma valdzios struktira, tik 1,8% pareiskia,
kad Sioje srityje jiems triiksta informacijos. 4,6% pazyméjo atsakyma ,kita“ ir pareiske, kad jiems triiksta
informacijos Siose srityse:

e Darbo taktika;
e Specializuota informacija;
e Darbo praktika;

Pastebéta, kad didziausias procentas (27,5%) respondenty pareiske, kad jiems triiksta informacijos
apie lukescCius jy atzvilgiu (Zr. 14 pav). Remiantis tokiais rezultatais galime kelti prielaidg, kad MKT
darbuotojams informacijos trikumas Sioje srityje tampa rimta problema su kuria susidiiria beveik tre¢dalis
respondenty. Neaiskiy likes¢iy darbuotojy atzvilgiu problema gvildenama ir kity autoriy darbuose (Chang
et al., 2010; Luxmi and Yodav, 2011), nesprendziama ji siejasi su didesniu streso patyrimu bei silpnesniu

Jsipareigojimu organizacijai bei noru pasitraukti i§ darbo.

|
Nesiriipina darbuotojy socializacija 13,80%

I dalies rupinasi darbuotojy socializacija 60,60%

Riipinasi darbuotojy socializacija I 25,0|0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Pritarianciy teiginiui procentas

16 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos pastangas siekiant darbuotojy socializacijos
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Buvo domimasi respondenty nuomone apie organizacijos pastangas siekiant darbuotojy
socializacijos (zr. 15 pav.). 25% tyrimo dalyviy teigé, kad MKT ripinamasi darbuotojy socializacija,
13,8% respondenty atsaké, kad darbuotojy socializacija nesiriipinama. DidZioji dauguma, net 60,6%
pasirinko atsakyma, kad organizacija i$ dalies rupinasi darbuotojy socializacija. Tokie rezultatai leidzia

manyti, kad MKT darbuotojai nejaucia aktyviy organizacijos pastangy organizacinés socializacijos srityje.
3.2.1. Organizacinés socializacijos sasajos su jsipareigojimu organizacijai

Ieskant socializacijos ry$io su jsipareigojimu organizacijai buvo taikytas neparametrinis Spearman
koreliacijos koeficientas rho. Socializacijos bei jos dimensijy koreliacijos su jsipareigojimu organizacijai
rezultatai pateikti 9 lenteléje. Tiek bendras socializacijos jvertis, tiek atskiry subskaliy rezultatai
statistiSkai reikSmingai (p<0,01) koreliuoja su jsipareigojimu organizacijai. Buvo aptikta statistiSkai
reikSminga stipri (rho=0,626; p<0,01) koreliacija tarp bendro socializacijos jver¢io ir isipareigojimo
organizacijai, tai reiSkia, kad MKT pareigiiny kuriy bendras socializacijos jvertis yra didesnis,
jsipareigojimas organizacijai irgi yra didesnis. Nagrinéjant atskiry socializacijos dimensijy sgsajas su
jsipareigojimu organizacijai, pastebéta, kad stipriausiai su jsipareigojimu organizacijai koreliuoja ateities
perspektyvy (rho = 0,571; p < 0,01) bei bendradarbiy palaikymo (rho = 0,515; p < 0,01) dimensijos, tai
reiSkia, kad darbuotojai kurie geriau vertina organizacijos sililomas karjeros perspektyvas bei patiria
stipresn] bendradarbiy palaikymag pasiZymi stipresniu jsipareigojimu organizacijai. Atsizvelgus ] Siuos
veiksnius, dar labiau patobulinus S$ias sritis tikétina, kad padidés MKT darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai.

Taip pat ne maziau svarbi yra mokymy subskalés ir jsipareigojimo organizacijai koreliacija (rho =
0,458; p <0,01), vidutinio stiprumo rySys rodo, kad MKT darbuotojai geriau jverting gautus mokymus yra
labiau jsipareigoj¢ organizacijai. IS keturiy socializacijos dimensijy silpniausiai su jsipareigojimu
organizacijai koreliuoja supratimo subskalé (rho = 0,389; p < 0,01), vis délto tai yra vidutinio stiprumo
koreliacija, tad galime teigti MKT darbuotojai i§vyste geresnj Supratimg apie organizacija kurioje dirba,
taip pat pasizymi didesniu jsipareigojimu tai organizacijai. Remiantis pateiktais duomenimis galime teigti,
kad pirma hipotezé, jog labiau socializavesi MKT darbuotojai jaucia stipresn] jsipareigojimg organizacijai,

pasitvirtino.

Sie rezultatai sutampa su kity autoriy rezultatais (Jehanzeb et al., 2013; Taormina, 2008)

liidijanciais apie rysj tarp organizacinés socializacijos dimensijy ir jsipareigojimo organizacijai. Taip pat,
tyrimo rezultatai i§sklaidé abejones ar toks rysis iSlieka reikSmingas dirbantiems organizacijoje ilgiau nei
6 mén. (Ashforth and Saks, 1996; Saeed et al., 2012), kadangi tirtoje imtyje 92,7% tiriamyjy yra iSdirbg

organizacijoje daugiau nei metus.
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9 lentelé. Socializacijos rodikliu sasajos su jsipareigojimu organizacijai

Bendras Mokymosi | Supratimo Bendiradarb Ateities
socializacij | subskalés subskalés i perspektyvy
o . palaikymo
os jvertis suma suma suma
suma
Isipareigojimo
organizacijai 0,626™** 0,458** 0,389** 0,515** 0,571**
suma
** p<0,01

3.2.2. Organizacinés socializacijos sasajos su pasitenkinimu darbu

Kalbant apie organizacinés socializacijos sasajas su pasitenkinimu darbu aptiktas statistiSkai
reikSmingas stiprus rysys tarp bendro socializacijo jvercio ir pasitenkinimo darbu rezultaty (rho = 0,684; p
< 0,01) (zr. 10 lenyt.). Taigi, galima teigti, kad kuo labiau socializavesi jauciasi MKT pareigiinai, tuo
didesnis yra jy pasitenkinimas darbu. Taip pat, nagrinéjant atskiry socializacijos subskaliy sgsajas su
pasitenkinimu darbu, stipriausias ry$is pastebimas tarp pasitenkinimo darbu rezultaty ir ateities
perspektyvy subskalés rezultaty (rho = 0,672; p < 0,01). Tai yra stipri, teigiama koreliacija, kuri liudija
apie tai, kad suteike daugiau démesio ateities perspektyvy aspektams MKT darbuotojy tarpe galime tikétis
didesnio pasitenkinimo darbu.

Taip pat stiprios, teigiamos koreliacijos pastebimos tarp mokymy (rho = 0,530; p < 0,01),
supratimo (rho = 0,447; p < 0,01) bei bendradarbiy palaikymo (rho = 0,526; p < 0,01) subskaliy ir bendro
pasitenkinimo darbu, tai reiSkia, kad MKT pareigiiny tarpe, teigiami pokyciai Siose srityse gali salygoti

didesnj pasitenkinimg darbu. Antra hipotezé, labiau socializavesi MKT darbuotojai jaucia stipresnj

pasitenkinima darbu, pasitvirtino.

10 lentele. Socializacijos rodikliy sasajos su pasitenkinimu darbu

Bendras Mokymosi | Supratimo Bendiradarb Ateities
socializacij | subskalés subskalés . perspektyvu
o palaikymo
oS jvertis suma suma suma
suma
Pasitenkinimo |, 5o.cx 0,530%* 0,447** 0,526%* 0,672%*
darbu suma
** p<0,01

3.2.3. Organizacinés socializacijos sasajos su ketinimu pasitraukti i§ darbo
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Analizuojant organizacinés socializacijos sgsajas su ketinimu pasitraukti 1§ darbo aptiktas
statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp bendro socializacijo jvercio ir ketinimo pasitraukti i§ darbo
(rho = -0,596; p < 0,01) (zr. 11 lent.). Taigi, galima teigti, kad kuo labiau socializavesi jauciasi MKT
pareigiinai, tuo mazesnis yra jy nusiteikimas keisti darbo vieta. Taip pat, nagrinéjant atskiry socializacijos
subskaliy sgsajas su ketinimu pasitraukti i§ darbo, stebimas vidutinio stiprumo neigiamas rysis su visomis
keturiomis subskalémis. Remiantis §iais rezultatais galime kelti prielaida, kad riipinantis MKT darbuotojy
ateities perspektyvomis, tobulinimo veiklomis, vystant jy supratimg apie organizacija bei skatinant
palaikancius santykius darbuotojy tarpe galime tikétis dar mazesnio nusiteikimo keisti darbo vietg. Taigi,
labiau socializavesi MKT darbuotojai maziau nusiteike pasitraukti i§ darbo, tad trecia tyrimo hipotezé

pasitvirtino.
Tokie rezultatai sutampa su kity autoriy gvildenusiy $ig tematika teiginiais (Gao, 2011; Slavianska,

2012; Razzaq and Asif, 2012). Yang (2008) tyrimo rezultatai liudijantys apie $io ry$io nebuvimg nerado
patvirtinimo §io tyrimo rezultatuose.

11 lentelé. Socializacijos rodikliu sgsajos su ketinimu pasitraukti i§ darbo

Bendras Mokymosi | Supratimo Bendiradarb Ateities
socializacij | subskalés subskalés | perspektyvy
o palaikymo
oS jvertis suma suma suma
suma
Ketinimo
pasitraukti i$ -0,596** -0,478** -0,461** -0,472** -0,467**
darbo suma
** p<0,01

3.3. Isipareigojimo organizacijai tyrimo rezultaty vertinimas

12 lenteléje pateiktas jsipareigojimo organizacijai rezultaty vidurkis, standartinis nuokrypis bei
minimali ir maksimali reikSmés. Isipareigojimas organizacijai buvo vertintas skal¢je nuo 1 iki 7,
minimalus galimas rezultatas 5, maksimalus 35. Kaip matome rezultaty vidurkis yra didesnis uz 17,5-
vidutin] jsipareigojimg organizacijai reiskiancig reikSme. Tik 6,3 % respondenty jsipareigojimas
organizacijai yra Zemesnis nei 17,5- vidutin] jsipareigojimag organizacijai reiSkiancig reikSme¢ (Zr. 3
priedg). Maksimalig galimg reikSme (35,0), liudijancia apie labai Stipry jsipareigojima organizacijai
pasirinko 7,3% tiriamyjy (Zr. 3 priedg). Remiantis Siais rezultatais galima teigti kad MKT pareiginams

biidingas pakankamai stiprus jsipareigojimas organizacijai.
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12 lentelé. Isipareigojimo organizacijai sumy vidurkio, standartinio nuokrypio bei

minimaliy ir maksimaliy reikSmiy rezultatai.

. . Standartinis Maziausia Didziausia
Vidurkis . v v
nuokrypis reikSmé reik§mé
Isipareigojimo 25,6 5,7 5,0 35,0
organizacijal suma

Nagrinéjant respondenty pasiskirstymg pagal suvokiamas darbo alternatyvas matome, kad net
63,3% mano, kad yra mazai tikétina, kad iSej¢ i$ dabartinio darbo surasty darbg kuriame darbo sglygos ir
atlyginimas bty geresni negu dabartiniame (zr. 16 pav.). 16,5 % visai netiki, kad tai yra jmanoma ir tik
20,2% apklaustyjy tiki, kad pasitrauke i§ darbo MKT, jie galéty susirasti darbg su geresnémis sglygomis.
Remiantis tokiais rezultatais galime teigti, kad MKT darbuotojai suvokia menkas alternatyvas

dabartiniams darbui.

Visai netikétina 16,50%

Mazai tikétina 63,30%

negu dabartiniame

Labai tikétina 20,20%

0% 20% 40% 60% 80%

Kiek tikétina, kad
pasitrauke i§ dabartinio
darbo surastuméte darbag
kuriame darbo salygos ir
atlyginimas biity geresni

17 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal suvokiamas darbo alternatyvas

3.4. Pasitenkinimo darbu tyrimo rezultaty vertinimas

13 lenteléje pateiktas pasitenkinimo darbu rezultaty vidurkis, standartinis nuokrypis bei minimali ir
maksimali reikSmes. Pasitenkinimas darbu buvo vertintas skaléje nuo 1 iki 7, minimalus galimas
rezultatas 5, maksimalus 35. Kaip matome rezultaty vidurkis yra didesnis uz 17,5- vidutinj pasitenkinima
darbu reiskiancig reikSme ir yra artimas maksimaliai galimai reikSmei. Nei vienam respondentui néra
budingas minimalus pasitenkinimas darbu. Vos 3,7 % respondenty pasitenkinimas darbu yra zemesnis nei
17,5- vidutinj pasitenkinimg darbu reiskiancig reikSme (zr. 4 priedg). Labai stiprus pasitenkinimas darbu
(35,0) yra budingas 5,5% respondenty (zr. 4 prieda). Remiantis §iais rezultatais galima teigti kad MKT
pareigiinams biidingas pakankamai stiprus bendras pasitenkinimas darbu. Sie rezultatai sutampa su kito

Lietuvos valstybés tarnautojy imtyje atlikto tyrimo rezultatais, anot kurio Lietuvos valstybés tarnautojai
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pasizymi ganétinai stipriu pasitenkinimu darbu (Merkys ir Brazien¢, 2010). Taigi, Lietuvos Muitinés

kriminalinés tarnybos statutiniai pareigiinai taip pat pasiZymi ganétinai aukStu pasitenkinimu darbu.

13 lentele. Pasitenkinimo darbu sumy vidurkio, standartinio nuokrypio bei minimaliy ir

maksimaliy reik§miy rezultatai.

. . Standartinis Maziausia Didziausia
Vidurkis . e .
nuokrypis reik§mé reik§mé
Pasitenkinimo darbu 277 4.9 10,0 35,0
suma

Nagrinéjant respondenty pasitenkinimg atskirais darbo komponentais (zr. 17 pav.), pastebéta, kad
MKT pareigiinai yra labiausiai patenkinti tiesioginiu vadovu. Tuo tarpu, maziausiai patenkinti karjeros
galimybémis. Sie rezultatai patvirtina, kad Muitinés kriminalinéje tarnyboje panasiai kaip ir kitose
Lietuvos valstybés tarnybos sferose egzistuoja karjeros vystymo sistemos spragos (Visockyte, 2012). Kaip
jau buvo minéta, Vilniaus Teritorinéje Muitinéje atliktas karjeros problemy tyrimas atskleidé, kad
muitinés pareigiinai susiduria su $iomis problemomis: triikksta pareigiiny tarnybinés veiklos vertinimo
efektyvumo, daznas SaliSkumas darbo vertinimo procese, suteikiama nepakankamai informacijos apie
karjeros galimybes, laisvy pareigybiy ir finansavimo trikumas, informacijos apie alternatyvas vertikaliai
karjerai trikumas t.t. (Muravjova, 2010). Galima kelti prielaida, kad menkas pasitenkinimas karjeros

galimybémis Muitinés kriminalinéje tarnyboje gali sietis Su iSvardintomis problemomis.

Atlyginimas

Darbas savaime Darbo salygos

Palaikantys santykiai

18 pav. Pasitenkinimo atskirais darbo aspektais vertinimas
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Lyginant su 2010 metais, Vilniaus teritorinéje muitin€je atlikto tyrimo rezultatais, anot kurio
darbuotojai yra labai patenkinti egzistuojancia kvalifikacijos tobulinimo sistema (Muravjova, 2010)
galime teigti, kad Muitinés kriminalinés tarnybos statutiniai pareigiinai nebuvo linke skirti labai gera
vertinimg prieinamiems mokymams. Tarp deSimties iSskirty pasitenkinimo darbu komponenty, prieinami
mokymai atsirado tarp keturiy surinkusiy maziausig jvertinima, tai reiskia, kad kiti veiksniai: tiesioginis
vadovas, palaikantys santykiai, darbas savaime, komunikacija, jvertinimas bei atlyginimas yra vertinami
palankiau. Vis délto, verta paminéti, kad nors nei vienu i§ iskirty veiksniy darbuotojai néra labai
patenkinti, bet nepastebimas ir stiprus nepasitenkinimas atskirais aspektais.

Svarbu paminéti ir tai, kad vertindami atskirus pasitenkinimo darbu aspektus MKT darbuotojali
nebuvo linke priskirti auksc¢iausiy vertinimy, taip kaip tai daré vertindami bendrg pasitenkinimg darbu.
Siekiant jvertinti kurie i$ iSskirty pasitenkinimo darbu aspekty turi stipriausig rysj su bendru pasitenkinimu
darbu pastebéta stipri teigiama koreliacija tarp karjeros galimybiy (rho = 0,646; p < 0,01) bei darbo
savaime (rho = 0,754; p < 0,01) (Zr. 14 lent.). Tai reiskia, kad MKT pareigiiny tarpe pokyciai $iose srityse
labiausiai siejasi su bendro pasitenkinimo darbu mazéjimu ar didéjimu. Kitiems pasitenkinimo darbu
komponentams yra biidinga vidutinio stiprumo, statistiskai reikSminga (p < 0,01) koreliacija su bendru
pasitenkinimo darbu, tad galima teigti, kad tobulinant Sias sritis MKT pareigiiny tarpe galima tikeétis
didesnio bendro pasitenkinimo darbu.

14 lentelé. Bendrojo pasitenkinimo darbu rezultaty sgasajos su atskirais pasitenkinimo darbu

komponentais

Pasitenkinimas atskirais darbo komponentais: Bendras pasitenkinimas darbu
Atlyginimas 0,457**
Karjeros galimybés 0,646**
Tiesioginis vadovas 0,593**
Ivertinimas 0,507**
Darbo salygos 0,402**
Palaikantys santykiai su bendradarbiais 0,506**
Darbas savaime 0,754**
Komunikacija 0,564**
Papildomos lengvatos 0,412**
Prieinami mokymai 0,570 **
% p<0,01

3.5. Ketinimo pasitraukti i§ darbo tyrimo rezultaty vertinimas

Ketinimo pasitraukti i§ darbo rezultaty vidurkis, standartinis nuokrypis bei minimali ir maksimali

reikSmés pateikti 15 lenteléje. Minimalus galimas ketinimo pasitraukti i§ darbo rezultatas 3, maksimalus
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21. Rezultaty vidurkis Sioje skaléje yra Zymiai mazesnis nei 10,5- vidutinj norg pasitraukti i§ darbo
reiSkiancig reikSme¢. Net 45 % respondenty visiskai nesiruosia pasitraukti i§ darbo, nei vienas respondentas

nesurinko maksimalios galimos reiksmés (21) litidijancios apie stipry apsisprendimg keisti darbg.

15 lentelé. Ketinimo pasitraukti i§ darbo vidurkio, standartinio nuokrypio bei minimaliy

ir maksimaliy reikSmiy rezultatai.

. . Standartinis Maziausia DidZiausia
Vidurkis . . .
nuokrypis reikSmé reikSmé
Ket.lvnlmo pasitraukti 6.2 3.9 30 18,0
18 darbo suma

Remiantis auksciau pateiktais rezultatais galima teigti kad MKT pareigiinams néra budingas
stiprus nusiteikimas keisti dabarting darbo vieta. Sj nusiteikimg gali lemti menkos suvokiamos darbo
alternatyvos. Kaip jau buvo minéta ankséiau 79,8% respondenty visai netiki, arba mazai tiki tuo, kad
pasitrauke i$ dabartinio darbo susirasty geresnj. Taip pat aptiktas statistiSkai reikSmingas skirtumas
(p=0,003, p<0,05) tarp skirtingg pozitrj j suvokiamas darbo alternatyvas turin¢iy MKT pareiginy ir

ketinimo pasitraukti i§ darbo (zr. 16 lent.).

16 lentelé. Ketinimo pasitraukti i§ darbo rezultato palyginimas skirtinga poziiirj i darbo

alternatyvas turinciy individy grupése

[3skirtos grupés Grupiy rangy vidurkiai X2 df p
Labai tikétina 71,82
Mazai tikétina 52,43 11,384 2 0,003
Visai netikétina 41,17

Kadangi Kruskal - Wallis testas kelioms nesusietoms ranguotoms imtims neleidzia pasakyti tiksliai
tarp kuriy grupiy egzistuoja skirtumas, papildomai taikytas Mann-Whitney dviejy nepriklausomy imciy
testas atskirai grupiy poroms palyginti (zr. 17 lent.). Sio testo rezultati atskleidé, kad egzistuoja statistidkai
reikSmingas skirtumas (p < 0,05) tarp stipriai tikin¢iy galimomis geresnémis darbo alternatyvomis ir
mazai jomis tinkinciy, bei tarp stipriai tikin¢iy galimomis geresnémis darbo alternatyvomis ir visai jomis
netikin€iy. Tai reiSkia, kad tarp stipriai tikin€iy galimomis geresnio darbo alternatyvomis ketinimas
pasitraukti i§ darbo stipresnis nei tarp mazai ar visai tuo netikin€iy MKT pareiginy. Remiantis $iais

duomenimis galime teigti, kad menkas nusiteikimas keisti esamg darbo vieta Mutinés kriminalinéje
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tarnyboje siejasi su tuo, kad tik nedidelé respondenty dalis 20,2% tiki turintys geras alternatyvas
dabartiniam darbui. Nors dabartiné situacija yra palanki organizacijai, bet atsiradus darbo alternatyvoms
MKT darbuotojy isipareigojimo ir ketinimo pasitraukti lygis galéty zenkliai pasikeisti, tad vadovai turéty
stiprinti darbuotojy jsipareigojimg ir jsitraukimg, kad atsiradus darbo alternatyvoms jie likty jsipareigoje
dabartinei darbovietei. Tokig situacijg savo darbuose nagrinéjo ir kiti autoriai (Kammeyer-Muller and
Wanberg, 2003; Slavianska, 2012).

17 lentelé. Ketinimo pasitraukti i§ darbo palyginimas skirtingg pozitirj i darbo

alternatyvas turin¢iy individy grupiy porose

Grupiy poros Rangy vidurkis | Mann- Whitney U reik§mé VA p
Niar tikcing s 473,00 2675 | 0007
Vi etiking a6t 02,00 3008 | 0003
Visn neticing 3506 478,00 130 | o1z

Nagringjant priezastis galinCias salygoti MKT darbuotojy ketinimg pasitraukti i§ darbo, paaiskejo,
kad 22% pareigiiny palikty darbg dél per Zemo atlyginimo. 14,7 % respondenty kaip galima pasitraukimo
i§ darbo priezastj nurodé prastas karjeros galimybes (Zr. 18 pav.). Sie rezultatai sutampa su Pilkauskaités
Vlickienés ir kolegy (2007) Lietuvoje atlikto tyrimo rezultatais kurie irgi atskleidé, kad ketinimas
pasitraukti i§ darbo labiausiai siejasi su nepasitenkinimu karjeros perspektyvomis bei atlyginimu.

Dalis tiriamyjy (5,5%) i klausima ,,dél kokiy priezas¢iy butuméte linke palikti Sig organizacija?“,
pasirinko atsakyma ,.kita* ir jras¢ savo atsakymo variantg:

1. Jei man pasitlyty jdomesn; darba, arba visuomenei naudingesnj, taciau atitinkant] mano
gebéjimus.

2. Tik ka jgijau geresnj iSsilavinima, o §i darbovieté pradZioje buvo priemoné iSsilavinimui jgyti, tad
pradedu svarstyti apie kitas darbo veiklas.

3. Suprasciau, kad mano vieta kitur.

4. Nenormuotas darbo kriivis.

5. Nuolatine jtampa.

Pirmas atsakymo variantas atspindi nusiteikima keisti darbg atsiradus geresnei alternatyvai. Antras
ir treCias variantai irgi gali bati priskirti prie priezasCiy susijusiy su geresnio darbo alternatyvomis.
Ketvirtas pateiktas variantas siejasi su galimai egzistuojan¢ia MKT problema susijusia su darbo krivio

normavimo stoka, $ios problemos paSalinimas didZigja dalimi yra pacios organizacijos atsakomybe.
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Nuolatiné jtampa irgi buvo iSvardinta kaip viena i§ galimy pasitraukimo i$ darbo priezasc¢iy, dé¢ja nebuvo

patikslinta ar nuolatiné jtampa jauciama dél MKT pareigiiny darbo specifikos ar kity aspekty.

|
Kita 5,50%
Netinkamas vadovavimas 6,40%
Prastos kompetencijy tobulinimo galimybés 11,00%

7,30%

Blogi santykiai su bendradarbiais

Prastos karjeros galimybés 14,70%

Per Zemas uzmokestis 22,00%

Netinka darbas savaime 2,8*)%
|
|
|
|
[

0% 5% 10% 15% 20% 25%

19 pav. Potencialios pasitraukimo i$ darbo priezastys

Kalbant apie darbuotojy poziiirj j organizacijos pastangas iSlaikyti juos darbo vietoje, paaiskéjo,
kad 65,1% respondenty mano, kad organizacija tik i$ dalies riipinasi darbuotojy islaikymu, 9,2 % mano,
kad visai nesirtipina ir tik 25,7% respondenty pazyméjo tikintys, kad MKT ripinamasi darbuotojy
iSlaikymu (zr. 19 pav.). Remiantis gautais rezultatais galima numanyti, kad MKT darbuotojai kurie
nepatiria organizacijos rupescio siekiant juos iSlaikyti ilgainiui gali jaustis maziau reikSmingi ir vertinami
organizacijoje, kas savo ruoZtu gali salygoti augant] nepasitenkinimg darbu bei jsipareigojimo maz¢jima

(Manzoor and Naeem, 2011).

=, ] .
5 =g Ne 9,20
N g8 ]
g5 2 E‘Ié dalies | 65,10%
2 IE € = 7
o S >
X ° 7 T W 25,70%
0% 20% 40% 60% 80%

20 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos pastangas iSlaikyti darbuotojus

3.5.1. Pasitenkinimo darbu sgsajos su ketinimu pasitraukti i§ darbo
Pasitenkinimas darbu statistiSkai reik§mingai neigiamai koreliuoja su ketinimu pasitraukti 1§ darbo
(rho = -0,574; p < 0,01) (zr. 18 lent.). Remiantis rezultatais galime teigti, kad MKT darbuotojy

pasitenkinimui darbu didé¢jant ketinimas pasitraukti i§ darbo mazéja. Remiantis gautais duomenimis
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oalime teigti, kad ketvirta hipotezé: stipresnj pasitenkinima darbu jaucdiantys MKT darbuotojai maziau

nusiteike pasitraukti i§ darbo - pasitvirtino.

Apie tai, kad pasitenkinimas darbu siejasi su retesniu ketinimu pasitraukti i§ darbo rasé ir kiti
autoriai (Adenguga et al., 2013; Mahdi et al., 2012; Salleh et al., 2012). Idomu yra tai, kad tirtoje MKT
pareigiiny imtyje uzfiksuotas pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i§ darbo rySys néra toks stiprus ir

akivaizdus kaip tai deklaravo auks$c¢iau minéti autoriai.

18 lentel¢. Pasitenkinimo darbu sasajos su ketinimu pasitraukti i§ darbo

Pasitenkinimo darbu
suma
Ketinimo pasitraukti is -0,574%*
darbo suma
** p<0,01

3.5.2. Isipareigojimo organizacijai sasajos su ketinimu pasitraukti i§ darbo

Isipareigojimas organizacijai statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliuoja su ketinimu pasitraukti
i§ darbo (rho = -0,541; p < 0,01) (zr. 19 lent.). Sie rezultatai leidzia spresti, kad kuo labiau MKT
darbuotojai jauciasi jsipareigoje¢ organizacijai kurioje dirba, tuo maziau yra nusiteik¢ §ig organizacija
palikti. Apie tokio rySio egzistavima kitose imtyse kalbéjo Manzoor ir Naecem (2011). Penkta tyrimo

hipotezé: stipresnj isipareigojima organizacijai jau¢iantys MKT darbuotojai maziau nusiteike pasitraukti i$

darbo - pasitvirtino.

19 lentelé. Isipareigojimo organizacijai sasajos su ketinimu pasitraukti i§ darbo

Isipareigojimas
organizacijai

Ketinimo pasitraukti i§
darbo suma

** p<0,01

-0,541**

Apibendrinant organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu bei
ketinimo pasitraukti i§ darbo sgsajy tyrimg Muitinés kriminalingje tarnyboje, svarbu paminéti, kad dél
rezultaty neatitikimo normaliajam skirstiniui nebuvo galima regresiné analizé, todél apie priezastinius
rySius pasitilytame tyrimo modelyje kalbéti negalime. Vis délto, stebédami statistiSkai reik§mingas
koreliacijas (p<0,01) tokius rySius galime numanyti (zr. 20 pav.). Darbuotojy socializacijos ir

Jsipareigojimo organizacijai bei pasitenkinimo darbu rySys yra stiprus, tad galime kelti prielaida, kad
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Muitinés kriminalinéje tarnyboje darbuotojy socializacijos lygis turi didele reikSme jy jsipareigojimui
organizacijai ir pasitenkinimui darbu. Taip pat, rezultatams nepatenkinus normaliojo pasiskirstymo salygy
nebuvo jmanoma patikrinti kuris i§ trijy reiSkiniy:darbuotojy socializacija, jsipareigojimas organizacijai ar
pasitenkinimas darbu- turi didziausia jtakg darbuotojy kétinimui pasitraukti i§ darbo. Sprendziant vien i$
koreliacijy tokios iSvados padaryti negalima, taCiau pastebima, kad visi trys veiksniai panasiu stiprumu
neigiamai Kkoreliuoja su ketinimu pasitraukti i§ darbo, organizaciné socializacijos koreliacija yra tik

nezymiai stipresné uz jsipareigojimo darbu ir pasitenkinimo darbu koreliacijas.

Isipareigojimas
» 4 organizacijai .. _gpg1x*
0,626*:’,’..--"" a
Darbuotojy -0,596™* Ketinimas
SOCIaIIZaCIJa ....................................................................... » pasitraukti i§ darbo
01684** A PaSitenkinimaS - ’574**

darbu

21 pav. MKT darbuotoju socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu bei
ketinimo pasitraukti i$ darbo sgsajos

62



ISVADOS

Remiantis teorinéje dalyje pristatyta literatiira Siame darbe pasirinkta remtis pozituriu, kad
organizaciné socializacija tai yra procesas apimantis tiek naujai atéjusiy darbuotojy prisitaikyma
organizacijoje, tiek véliau vykstan€ius pokycius tokius kaip: reikalingy jgudziy ir Ziniy jgijima,
organizacijos funkcionavimo perpratimg, palaikanéiy santykiy su bendradarbiais uzmezgimag ir
puoseléjimg bei karjeros galimybiy pripazinimg. Remiantis mokslinéje literatliroje pristatytais
duomenimis nagrin¢jama kiek organizaciné¢ socializacija prisideda prie MKT darbuotojy
pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo organizacijai vystymo bei noro pasitraukti i§ darbo mazinimo.
ISsiaiskinta, kad labiau socializavgsi MKT darbuotojai jaucia stipresnj jsipareigojima organizacijai,
stipresnj pasitenkinimg darbu bei yra maZiau nusiteike pasitraukti i§ darbo. Darbuotojy
socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai bei pasitenkinimo darbu rySys yra stiprus, tad galime
kelti prielaida, kad Muitinés kriminalinéje tarnyboje darbuotojy socializacijos lygis turi didele
reik§me jy jsipareigojimui organizacijai ir pasitenkinimui darbu.

Pastebéta, kad MKT pareigiiny organizacinei socializacijai, pasitenkinimui darbu ir jsipareigojimui
organizacijai budingas panaSaus stiprumo neigiamas rySis su ketinimu pasitraukti i§ darbo.
Organizacinés socializacijos rySys yra tik nezymiai stipresnis, vis délto negalime teigti, kad
organizacinés socializacijos poveikis ketinimui pasitraukti i§ darbo yra didesnis nei jsipareigojimo
organizacijai ir pasitenkinimo darbu.

ISsiaiSkinta, kad 1§ keturiy socializacijos dimensijy ateities perspektyvy ir mokymy sritis
respondenty pozitriu reikalauja didziausio tobulinimo. MKT darbuotojai néra linke labai teigiamai
vertinti organizacijos tobulinimo veikly kokybe ir naudg bei sitilomas karjeros galimybes. Galime
teigti, kad MKT darbuotojams yra prieinamas gan siauras tobulinimo veikly spektras,
apsiribojantis tik klasikinémis, dazniausiai taitkomomis ir reglamentuotomis Tarnybos Lietuvos
Respublikos muitingje statute.

Paaiskejo, kad globéjo priskyrimas Muitinés kriminalingje tarnyboje néra nuoseklus procesas.
Trec¢daliui respondenty jis nebuvo priskirtas. Glob¢jo priskyrimo tendencija nesiskiria laikui
bégant, tiek seniau jdarbintiems, tiek naujiems darbuotojams globé¢jas priskiriamas vienodu dazniu.
ISanalizavus duomenis paaiSkéjo, kad trecdaliui MKT darbuotojy tritkksta informacijos apie
lukescius jy atzvilgiu, informacijos trukumas kitose srityse néra toks zenklus.

MKT pareigiinams biidingas pakankamai stiprus jsipareigojimas organizacijai, taip pat MKT
pareigiinams néra budingas stiprus nusiteikimas keisti dabarting darbo vieta. Svarbu pabrézti, kad

MKT darbuotojai suvokia menkas alternatyvas dabartiniams darbui kas i$ dalies galéty paaiskinti
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tokj zema ketinimo pasitraukti i§ darbo lygi. Daugiausia MKT respondenty kaip pasitraukimo i$
darbo priezastj jvardino per Zema atlyginima bei prastas karjeros galimybes.

I[Sanalizavus rezultatus paaiSkéjo, kad Muitinés kriminalinés tarnybos statutiniai pareigiinai
pasizymi ganétinai auk$tu bendru pasitenkinimu darbu, taciau vertinant atskirus pasitenkinimo
darbu komponentus toks aukS$tas pasitenkinimas nebuvo pastebétas. Vertinant atskirus
pasitenkinimo darbu komponentus MKT pareigiinai yra labiausiai patenkinti tiesioginiu vadovu,
maziausiai patenkinti karjeros galimybémis. Stipriausig ry$j su bendru pasitenkinimu darbu turi
karjeros galimybés bei darbas savaime, tad galima teigti, kad tobulinant MKT karjeros sistemg

galima tikétis didesnio bendrojo pasitenkinimo darbu.
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REKOMENDACIJOS

MKT pareigiinai nebuvo linke labai palankiai vertinti jiems sitilomas tobulinimo veiklas bei
ateities perspektyvas. Kalbant apie MKT socializacijos sistemos tobulinimg, biitent Sitoms sritims
reikéty teikti didziausiag démesj. Personalo specialistai bendradarbiaudami su vadovais turéty
i$siaiskinti darbuotojy poreikius tick mokymuy, tiek karjeros srityse ir atsizvelgdami j juos vykdyty
poky¢ius. Deréty sukurti individualius tobulinimo ir karjeros planus, juos vykdyti, sistemingai
perziuréti ir koreguoti.

Kadangi MKT, kaip valstybés tarnybos institucijoje, remiantis tarnybos muitingje statutu
dominuoja hierarchiné karjera atsizvelgiant | tarnautg laika, patirtj ir rezultatus, daugiau démesio
vertéty skirti informacijos teikimui apie alternatyva hierarchinei karjerai- horizontalig karjera kuri
irgi yra prieinama. Sios karjeros populiarinimas bei naudos iSry$kinimas galéty pagerinti
pasitenkinima ateities perspektyvomis.

Organizacijai sitily¢iau MKT iniciuoti informacijos ir ziniy sklaida, kad darbuotojai, ypac ilgesn;j
darbo staza turintys, galéty dalintis savo patirtimi, plésty savo jgudzius neapsiribodami
formaliomis mokymo veiklomis. Rekomenduotinas bendravimo galimybiy kiirimas (tiek formaliy,
tieck neformaliy). Tai sukurty ne tik galimybes vystyti palaikan¢ius santykius, bet ir skatinty
patirties sklaida. Taip pat, vertéty skatinti darbuotojus aktyviai ieSkoti informacijos apie galimas
tobulinimo veiklas ne tik privalomas ir siilomas organizacijos, bet ir uz institucijos riby
Mentoriaus ar globéjo paskyrimas tai reikSmingas aspektas siekiant sékmingos socializacijos, tai
turéty tapti aktyvia praktika o ne tik formalumu. Taip sudaroma galimybé kurti pasitikéjimu ir parama
gristus santykius, kas savo ruoztu prisideda prie didesnio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu.

Norint iSspresti nepasitenkinimo atlygiu problema, organizacija turi jvertinti savo atlygio sistema
taip pat jvertinti kiekvieno darbuotojo kvalifikacijg, jgudzius ir pasiekimus, remiantis
standartiniais kriterijais, vengiant SaliSkumo, kad buty galima priskirti teisingg kategorija bei jai
atitinkantj atlygj.

. Nors MKT darbuotojai pasiZzymi pakankamai aukStu jsipareigojimo organizacijai lygiu bei Zemu
ketinimo pasitraukti i§ darbo lygiu, taip pat pastebima, kad didzioji dauguma prastai vertina
galimas darbo alternatyvas bei mano, kad organizacija menkai stengiasi islaikyti darbuotojus, tad
tiesioginiams vadovams vertéty aktyviau skatinti darbuotojy jsitraukima, sutelkti juos bendry
organizaciniy tiksly link, pabrézti jy svarbg ir verte organizacijai. Tiesioginiy vadovy atsakomybé

komunikuoti su darbuotojais bei skatinti jy jsitraukima.
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7. Kadangi nemaza dalis respondenty pripazino, kad jiems triiksta informacijos susijusios su

lukesciais jy atzvilgiu patariama daugiau démesio skirti Siai sri¢iai. Vadovai jau nuo pat darbo
MKT pradzios turéty tiksliai apibrézti ko tikimasi 1§ darbuotojy bei kalbéti apie tai tolimesnéje
darbo eigoje. Taip pat svarbu laikytis nesaliskos rezultaty vertinimo sistemos. Apibrézti veiksmus
kuriy turéty imtis darbuotojai siekiantys patenkinti likescius. Paaiskinti kodél konkretts ltkesciai
yra svarbiis tam tikram darbuotojo vaidmeniui bei kaip $iy likesCiy pateisinimas prisideda prie
darbo s¢kmés ir efektyvumo. Labai svarbu iSvengti neapibrézty laiko rémy, darbuotojai turi buti
informuoti apie tai ko i$ jy tikimasi bei kiek laiko yra tam skirta. Lukes¢iai darbuotojy atzvilgiu
turéty tapti svarbia tema aptariama darbo vertinimo proceso metu.

Kadangi organizacinés socializacijos dimensijos statistiSkai reikSmingai siejasi su organizacijai
naudingomis pasekmémis, naudinga biity sistemingai vertinti MKT darbuotojy socializacijos
dimensijy lygj, ypatingai vykdant pokycius darbuotojy tobulinimo ar karjeros srityse, siekiant

pastebéti galimus pasikeitimus | geraja ar blogaja puse.
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Andruskevi¢ 1. Darbuotojy socializacijos sgsajos su jsipareigojimu organizacijai, pasitenkinimu darbu bei
ketinimu pasitraukti i§ darbo Muitinés kriminalinéje tarnyboje / Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro
baigiamasis darbas. Vadovas doc. dr. A. Valickas. — Vilnius: Mokylo Romerio universtitetas. Politikos ir
vadybos fakultetas, 2014. — 85 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe nagrinéjamos darbuotojy socializacijos ir jsipareigojimo
organizacijai, pasitenkinimo darbu bei ketinimo pasitraukti i§ darbo sgsajos Lictuvos Respublikos
Muitinés kriminalinéje tarnyboje. Atsizvelgiant j tai, kad Lietuvos Respublikos Muitinés kriminalinés
tarnybos darbuotojy socializacija nebuvo iki $iol jvertinta siekiama nustatyti ar Sioje jstaigoje egzistuoja
rySys tarp organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo
pasitraukti i§ darbo. Teoringje darbo dalyje apzvelgiami organizacinés socializacijos, jsipareigojimo
organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i§ darbo teoriniai aspektai. Metodologingje
dalyje pristatomi tyrimo uzdaviniai ir hipotezés bei tyrimo instrumentas. Analitinéje dalyje nagrinéjami

tyrimo metu gauti duomenis, remiantis tyrimo rezultatais pateikiamos iSvados ir rekomendacijos.

Pagrindiniai Zodziai: darbuotojy socializacija, jsipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu,

ketinimas pasitraukti i§ darbo, Lietuvos Muitinés kriminaliné tarnyba.
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Andruskevi¢ 1. The link between employee socialization, organizational commitment, job satisfaction
and turnover intention in Customs Criminal Service / Human Resources Management Master's thesis.
Supervisor doc. dr. A. Valickas. - Vilnius: Mykolas Romeris University. Policy and Management Faculty,
2014. -85 p.
ANOTATION

Master’s thesis examines the link between employee socialization, organizational commitment, job
satisfaction and turnover intention in Lithuanian Customs Criminal Service. Given the fact that the
Lithuanian Customs Criminal Service staff socialization has not been evaluated, in this paper we use to
determine whether there is a relationship between organizational socialization, organizational
commitment, job satisfaction and intention to leave the job. The theoretical part of the study deals with
theoretical aspects of organizational socialization, organizational commitment, job satisfaction and
intention to leave the job of. Methodological part of the study presents the objectives, hypotheses and

research tool. Due to data collected during the investigation findings and recommendations are presented.

Keywords: Organizational socialization, organizational commitment, job satisfaction, turnover intention,

Lithuanian Customs Criminal Service.
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Andruskevi¢ I. Darbuotojy socializacijos sgsajos su jsipareigojimu organizacijai, pasitenkinimu darbu bei
ketinimu pasitraukti i§ darbo Muitinés kriminalingje tarnyboje / Zmogiskuyjy istekliy vadybos magistro
baigiamasis darbas. Vadovas doc. dr. A. Valickas. — Vilnius: Mokylo Romerio universtitetas. Politikos ir
vadybos fakultetas, 2014. — 85 p.

SANTRAUKA

Nagrinéjamos temos aktualumas atsiskleidzia per tai, kad sékminga darbuotojy socializacija
daugelio autoriy siejama su pozityviomis pasekmémis tokiomis kaip jsipareigojimas organizacijai,
pasitenkinimas darbu ir mazesné darbuotojy kaita, o Lietuvos Respublikos Muitinés kriminalinés tarnybos
socializacijos sistema nebuvo iki Siol nagrinéta. Tiek privataus, tiek vieSojo sektoriaus organizacijoms yra
svarbu pazaboti darbuotojy kaitag bei didinti veiklos efektyvuma, todél svarbu yra nagrinéti veiksnius
susijusius su darbuotojy iSlaikymu kuriy tarpe yra sekminga socializacija, jsipareigojimas organizacijai bei
pasitenkinimas darbu. Nors nemazai darby gvildena jsipareigojimo organizacijai, ketinimo pasitraukti i$
darbo bei darbuotojy pasitenkinimo darbu tematika, socializacijos aspektai Siame kontekste dazniausiai
biina ignoruojami. Darbo naujumas atsiskleidzia per visy auks¢iau minéty veiksniy nagrinéjimg Muitinés
kriminalinés tarnybos kontekste.

Siekiant atsakyti ] probleminj klausimg: Ar egzistuoja rySys tarp organizacinés socializacijos,
jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i§ darbo Muitinés kriminalingje
tarnyboje? — iskeltas tikslas iSsiaiSkinti Muitinés Kriminalinés Tarnybos socializacijos sistemos
ypatumus, jos sgsajas su jsipareigojimu organizacijai, pasitenkinimu darbu ir ketinimu pasitraukti i§ darbo
bei atskleisti §ios sistemos tobulinimo galimybes. Siam tikslui pasiekti iskelti uZdaviniai: 1. Apzvelgti
organizacinés socializacijos, jsipareigojimo organizacijai, pasitenkinimo darbu ir ketinimo pasitraukti i$
darbo teorinius aspektus. 2. Jvertinti MKT darbuotojy socializacijg, jsipareigojima, pasitenkinimg darbu ir
ketinimag pasitraukti i§ darbo. 3. Atskleisti sgsajas tarp pasitenkinimo darbu, jsipareigojimo organizacijai,
ketinimo pasitraukti 1§ darbo ir socializacijos rodikliy Sioje jstaigoje. 4. Pasiiilyti rekomendacijas ir
problemy sprendimo biidus.

Tyrimo metodai: Temos atskleidimui pasitelkiama mokslinés literatiiros analizé, jvairiy autoriy
darby lyginimas ir apibendrinimai. Lietuvos MKT darbuotojy tyrimui pasirinktas kiekybinis metodas,
anketiné apklausa leidzianti surinkti duomenis apie darbuotojy socializacija, jsipareigojima, pasitenkinimag
darbu ir ketinimg pasitraukti i§ darbo bei atlikti jy statisting analizg.

Keliamos tyrimo hipotezés: 1. Labiau socializavesi MKT darbuotojai jaucia stipresnj
jsipareigojimg organizacijai. 2. Labiau socializavgsi MKT darbuotojai jaucia stipresnj pasitenkinimg

darbu. 3. Labiau socializavesi MKT darbuotojai maziau nusiteike pasitraukti i§ darbo. 4. Stipresnj
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pasitenkinimg darbu jauCiantys MKT darbuotojai maziau nusiteike¢ pasitraukti i§ darbo. 5. Stipresnj
isipareigojimag organizacijai jauciantys MKT darbuotojai maziau nusiteike pasitraukti i§ darbo.

[Sanalizavus gautus duomenis daromos pagrindinés iSvados: Labiau socializavgsi MKT
darbuotojai jaucia stipresnj jsipareigojimg organizacijai, stipresnj pasitenkinimg darbu bei yra maziau
nusiteike pasitraukti i$ darbo. Pastebéta, kad MKT pareigiinu tarpe tiek organizacinei socializacijai, tiek
pasitenkinimui darbu ir jsipareigojimui organizacijai buidingas panaSaus stiprumo neigiamas rySis su
ketinimu pasitraukti i§ darbo. I$siaiskinta, kad i§ keturiy socializacijos dimensijy ateities perspektyvy ir
mokymy sritis respondenty poziiiriu reikalauja didziausio tobulinimo. MKT pareigiinams biidingas
pakankamai stiprus jsipareigojimas organizacijai, taip pat MKT pareigiinams néra biudingas stiprus
nusiteikimas keisti dabarting darbo vieta. Svarbu pabrézti, kad MKT darbuotojai suvokia menkas
alternatyvas dabartiniams darbui. ISanalizavus rezultatus paaiskéjo, kad Lietuvos Muitinés kriminalinés
tarnybos statutiniai pareigiinai pasizymi ganétinai aukStu bendru pasitenkinimu darbu, taciau vertinant
atskirus pasitenkinimo darbu komponentus toks aukstas pasitenkinimas nebuvo pastebétas.

Darbo struktira: Darbg sudaro jvadas kuriame pristatomas temos aktualumas, naujumas,
iStirtumas, problema, tikslas ir uzdaviniai; teorin¢ dalis kurioje pristatomi jvairsis nagrin¢jamy veiksniy
aspektai; metodologiné dalis kurioje pristatomi tyrimo metodai, uzdaviniai ir hipotezés bei loginé tyrimo

schema; analitiné dalis kurioje pristatomi tyrimo rezultatai ir jy vertinimas bei i§vados ir rekomendacijos.
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Andruskevi¢ 1. The link between employee socialization, organizational commitment, job satisfaction
and turnover intention in Customs Criminal Service / Human Resources Management Master's thesis.
Supervisor doc. dr.. A. Valickas. - Vilnius: Mykolas Romeris University. Policy and Management Faculty,
2014. -85 p.

SUMMARY

The relevance of the topic reveals through the many authors thesis that successful socialization of
employees associates with positive outcomes such as organizational commitment, job satisfaction and low
employee turnover, and the Lithuanian Customs Criminal Service socialization system has not been
examines so far. For both private and public sector organizations it is important to curb staff turnover and
increase efficiency, so it is important to examine the factors associated with employee retention such as
successful socialization, organizational commitment and job satisfaction. Although a lot of authors
examines organizational commitment, turnover intention and job satisfaction, socialization aspects in this
context are often ignored. Novelty is revealed through the examination of the above mentioned factors in
the context of the Lithuanian Custom Criminal Service.

In order to answer the problem question: Is there a link between organizational socialization,
organizational commitment, job satisfaction ant turnover intention in Customs Criminal Services? — Work
author propose objective to find out the Custom Criminal Services socialization features ant its links with
organizational commitment, job satisfaction and turnover intention. To achieve this objective following
tasks were included: 1. To review theoretical aspects of the organizational socialization, organizational
commitment, job satisfaction and turnover intention. 2. Evaluate Lithuanian Customs Criminal Services
employee socialization, commitment, job satisfaction and turnover intention. 3. Reveal the relationship
between job satisfaction, organizational commitment, turnover intention and socialization in this
organization. 4. Offer advice and solutions.

Research methods: work topic revealed by focusing on the scientific literature, the comparison
and generalization of various authors work. The questionnaire allows collecting data on Lithuanian
Custom Services socialization, commitment, job satisfaction and turnover intention and performing
statistical analysis.

The hypotheses of the study are: 1. More socialized employees feel stronger commitment to the
organization. 2. More socialized employees feel greater job satisfaction. 3 More socialized employees
have less desire to leave the job. 4 more satisfied with their job employees have less desire to leave the

job. 5 More committed to the organization employees feel less disposed to leave the job.
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Basic conclusions are: the more socialized employees feel the more committed and satisfied they
are, and less desired to leave the organization. Of the four dimensions of socialization, training and future
prospects require improvement. Customs Criminal Service officers are characterized by strong
commitment and low disposition to change the current workplace. It is important to emphasize that staff
has poor awareness of work alternatives. The analysis results show that officers have quite high overall
job satisfaction but they were not so satisfied with specific aspects of work.

Structure: The work consists of an introduction which presents the subject relevance, novelty,
exploration, problem, aim and objectives; the theoretical part which describes various aspects of the
factors; methodological part which presents the study methods, objectives and hypotheses and logical

examination scheme; analytical part presents results and evaluation of the findings and recommendations.
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1 PRIEDAS
TYRIMO ANKETA

Gerbiamas Respondente, esu Mykolo Romerio universiteto vieSojo administravimo studijy programos,
zmogiskyjy isStekliy vadybos specializacijos magistranté, atlieku tyrimg, kuriuo siekiama nustatyti
darbuotojy socializacijos ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas. Tyrimo anketa yra anonimingé, todél
atsakinédami | klausimus pasistenkite buiti kuo nuoSirdesni. Pildydami anketa Jus uztruksite ne ilgiau 15

min. IS anksto dékoju uz skirtg laikg ir bendradarbiavima!

1. Jusy lytis (pabraukite):
[ Vyras
1 Moteris

2. Jusy amZius:

iki 25 mety

nuo 25 mety iki 35 mety
nuo 35 mety iki 45 mety

0 O B [y B

virs 45 mety

3. ISsilavinimas:

Pradinis

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis

OO 0dogogd

Aukstasis universitetinis
4. Uzimamos pareigos (jrasyti):

5. Einamy pareigy darbo stazas:
iki 1 mety

nuo 1 iki 3 mety

nuo 3 iki 7 mety

vir§ 7 mety

6. Ar tai pirmoji Jusy darbovieté?

1 Taip
1 Ne
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Jiisy atlyginimas Lt/mén.:
iki 1000 Lt.

1001-1500 Lt.

1501-2000 Lt.

2001-3000 Lt.

virs 3001 Lt

o e O o O o R

8. Zemiau yra pateiktas teiginiy sarasas, apibiidinantis skirtingus organizacinés socializacijos
aspektus. Prie Kiekvieno teiginio pazymékite (pabraukite), kiek (skaléje nuo 1 — ,visiskai

nesutinku® iki 7 — ,,visiSkai sutinku*) sutinkate su pateiktais teiginiais:

Visiskai Nei sutinku nei Visiskai
nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 7

1. Si organizacija suteiké man puikius darbo mokymus 3 4 6 | 7

2. Labai gerai zinau, kaip Si organizacija funkcionuoja 3 4 6 | 7

3. Kiti darbuotojai man padé¢jo darbe jvairiausiais budais 3 4 6 | 7

4. Yra .daufg. . galimybiy padaryti gera karjera Sioje 3 4 6 | 7
organizacijoje

5. Darbuotojy mokymas Sioje organizacijoje suteikia man 3 4 6 | 7
galimybe labai gerai atlikti savo darbg

6. Labai gerai suprantu savo pareigas §ioje organizacijoje 3 4 6 | 7

7. Mano bendradarbiai paprastai yra pasiruoS¢ pasitlyti 3 4 6 | 7
savo pagalba ar patarima

8. Esu patenkintas Sios organizacijos sitilomu atlygiu 3 4 6 | 7

9. Organizacija sitilo nuodugnius/iSsamius mokymus tam,

. . . 3 4 6 | 7

kad pakelty darbuotojy kvalifikacija

10. Sios organizacijos tikslai man buvo gerai i$aiskinti 3 4 6 | 7

11. Daugc?lis ) bendr.adarbiq priemé¢ mane kaip Sios 3 4 6 | 7
organizacijos narj

12. Sioje organizacijoje beveik visi turi paaukstinimo 3 4 6 7
galimybiy

13. Mano tiesioginio vadovo nurodymai buvo vertingi ir 3 4 6 | 7
padéjo man geriau atlikti savo darba

14. Labai gerai Zinau, kaip veikia $i organizacija 3 4 6 | 7

15. Bendr_ada{bi?i man labai padéjo prisitaikyti Sioje 3 4 6 7
organizacijoje

16. Galiu lengvai numatyti savo paaukstinimo perspektyvas 3 4 6 | 7
Sioje organizacijoje

17. Sios organizacijos rengiami darbuotojy mokymai yra 3 4 6 | 7
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labai efektyviis

18. Sios organizacijos tikslus supranta beveik visi joje
dirbantys darbuotojai

19. Mano santykiai su kitais §ios organizacijos darbuotojais
yra labai geri

20. Tikiuosi, kad organizacija norés, kad joje dirb¢iau dar
daug mety

A B e R =)

Kokio tipo darbuotoju tobulinimo veiklose dalyvavote Sioje organizacijoje?
Ivadiniai mokymai;

Kvalifikacijos tobulinimo kursai

Specializuoti seminarai

Stazuotés

10. Ar naujoje darbo vietoje Jums buvo paskirtas globéjas?
o Taip ir tai buvo:

1 Tiesioginis vadovas;

1 Bendradarbis;

(1 Personalo tarnybos darbuotojas;
0

o Ne

11.

O O0Oo0oogogogd™

[EEN
N

J

Ivertinkite kiek gerai Jums Zinomi Zemiau pateikti veiksniai. Pabraukite sritis kuriose, kaip
manote, Jums dar traksta informacijos :

Organizacijos tikslai

Organizacijos vertybés

Organizacijos tradicijos, ritualai

Organizacijos valdZios strukttra

Likesciai Jusy atzvilgiu

Organizacijoje vyraujancios elgesio normos

Kita........oooiii

Man netriiksta jokios su darbu susijusios informacijos

. Kaip manote, ar Juasy organizacijoje pakankamai démesio skiriama darbuotojy
socializacijai?

Taip

IS dalies

Ne
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13. Skaléje nuo 1 iki 10 jvertinkite (pabraukite) kiek jauciatés jsiliejes | Sia organizacija
atsizvelgiant j visg turima informacija, organizacijos siiilomas tobulinimo veiklas, ateities
perspektyvas bei darbiniy santykiy kokybe?

Visiskai
nesijauciu esgs Jauciuosi tikru
tikru organizacijos
organizacijos nariu
nariu
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

14. Prie kiekvieno teiginio paZymékite (pabraukite), kiek (skalé¢je nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku*
iki 7 — ,,visiSkai sutinku“) sutinkate su pateiktais teiginiais:

Visiskai Nei sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
1 2 3 4 5 6 7
1. B.ﬁé1v2.1u lva.b2.11 lalml?lgas“ J?l likusig savo karjeros dalj 1 5 3 4 5 6 7

dirb¢iau $ioje organizacijoje.
2. Organizacijoje kylancias problemas priimu kaip savo. 1 2 3 4 5 6 7
3. ASjauciuosi svetimas §ioje organizacijoje. 1 2 3 4 5 6 7
4, Nes_lj?uél_u emocisSkai prisiriSes prie organizacijos 1 9 3 4 5 6 7
kurioje dirbu.
5. Nesijauciu kaip Seimos narys §ioje organizacijoje. 1 2 3 4 5 6 7

15. Kiek tikétina, kad pasitrauke i§ dabartinio darbo surastuméte darbo vieta kurioje darbo
salygos ir atlyginimas biity geresni negu dabartiniame?

'] Labai tikétina

(] Mazai tikétinai

71 Visai netikétina

16. Prie kiekvieno teiginio paZymékite (pabraukite), kiek (skalé¢je nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku*
iki 7 — ,,visiSkai sutinku“) sutinkate su pateiktais teiginiais:

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

1. Jauciuosi visai patenkintas savo dabartiniu
darbu.
2. DaZniausiai esu entuziastingai nusiteikes savo

darbo atzvilgiu.
3. Kiekviena diena darbe tesiasi lyg niekada | 1 2 3 4 5 6 7
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nesibaigty.
4. Mano darbas teikia man tikrag malonuma. 1 3 7
5. AS manau, kad mano darbas yra gana 1 3 7
nemalonus.
17. Jvertinkite kiek esate patenkinti arba nepatenkinti Zemiau pateiktais aspektais.
Visiskai Labai
nepatenkinti patenkinti
1 2 3 4 5 7
1. Atlyginimas uz darba 1 2 3 4 5 6 7
2. Karjeros galimybés 1 2 3 4 5 6 7
3. Tiesioginis vadovas 1 2 3 4 5 6 7
4. Ivertinimas, pripaZinimas, ir atlygis uz gera darba 1 2 3 4 5 6 7
5. Darbo salygos 1 2 3 4 5 6 7
6. Palaikantys santykiai su bendradarbiais 1 2 3 4 5 6 7
7. Darbas savaime 1 2 3 4 5 6 7
8. Komunikacija organizacijos viduje (kiek lengvai
yra Jums pasiekiama svarbiausia informacija apie 1 ) 3 4 5 6 y
organizacijos funkcionavimag, reikalavimus Jisy
atzvilgiu ir pan.)
9. Piniginés ir nepiniginés papildomos lengvatos 1 2 3 4 5 6 7
10. Erlelfl‘aml mokymai, galimybé tobulinti savo 1 5 3 4 5 6 7
1giidzius
18. Prie kiekvieno Zemiau pateikto teiginio pazymékite (pabraukite), kiek (skaléje nuo 1 —
,VvisiSkai nesutinku® iki 7 — ,,visiSkai sutinku*) su jais sutinkate:
Visiskai Nei sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
1 4 5 7
1. Tikriausiai ieSkosiu naujo darbo per ateinancius 3 6 7
metus.

2. Tikétina, kad aktyviai ieSkosiu naujo darbo per 3 6 -
ateinancius metus.

3. Daznai galvoju apie pasitraukimg i§ darbo 3 6 7

19. Dél kokiy priezas¢iy biaituméte linke palikti Sia organizacija:

'] Per Zemas darbo uzmokestis
'] Prastos karjeros galimybés
1 Blogi santykiai su bendradarbiais
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Prastos galimybés tobulinti savo kompetencija
Netinkamas vadovavimas
Netenkina darbas savaime

OO 0Oo-dgfd

Siuo metu esu patenkintas savo darboviete ir iSeiti nenoréciau

20. Ar, Jiisy nuomone, organizacija riipinasi darbuotoju islaikymu?
[1Taip

(118 dalies

[1Ne

Dékoju uz Jisy dalyvavima apklausoje!
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2 PRIEDAS

Skaliy skirstiniy atitikimo normaliajam rezultatai

Shapiro-Wilk
W P

Mokymy subskalés suma 0,965 0,006

Supratimo subskalés suma 0,884 0,000

Bendradarblyz palaikymo 0,840 0,000

subskalés suma

Ateities perspektyvy subskalés 0,978 0,075
suma

Isipareigojimo organizacijai 0.953 0,001
suma

Pasitenkinimo darbu suma 0,943 0,000

Ketinimo pasitraukti i§ darbo 0,813 0,000
suma
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3 PRIEDAS

Isipareigojimo organizacijai rezultaty pasiskirstymas MKT pareigiiny imtyje.

Bendras .. .
isipareigojimo IDTHETTTUI
organizacijai progentas
rezultatas (%)
5 0,9
7 0,9
11 0,9
12 0,9 6,3 %
15 0,9
16 0,9
17 0,9
18 1,8
19 1,8
20 55
21 3,7
22 3,7
23 11,9
24 55
25 6,4
26 7,3 93,7 %
27 8,3
28 7,3
29 3,7
30 8,3
31 3,7
32 3,7
33 3,7
35 7,3
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4 PRIEDAS

Bendro pasitenkinimo darbu rezultaty pasiskirstymas MKT pareigiiny imtyje.

Bendras Tiriamyjy
pasitenkinimo procentas
darbu rezultatas (%)
10 0,9%
13 0,9%
15 0,9% 3.1 %
16 0,9%
20 4,6%
21 3,7%
22 1,8%
23 4,6%
24 4,6%
25 6,4%
26 6,4%
27 6,4%
28 5,5% 9,3 %
29 10,1%
30 11,0%
31 4,6%
32 9,2%
33 6,4%
34 5,5%
35 5,5%
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