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IVADAS

Temos aktualumas ir i§tirtimas. Siandieniné organizacija susuduria su jvairiomis zmogiskujy
iStekliy valdymo problemomis. Darbuotojy socializacija — viena i§ jy. Kad darbuotojy socializacija
vykty sékmingai, svarbu atkreipti démesj | organizacijos specifika, darbo santykius reglamentuojancius
Jstatymus, suprasti socializacijos organizacijoje procesy, zmogiskyjy istekliy valdymo prankting
veikla, padedancig jtvirtinti organizacijy kultiirg. Pastrosios tubulinime svarbus vaidmuo atitenka
vadovo pozitriui, 1 zmogisSkyjy iStekliy atranka, darbuotojy socializacija, kas reikalauja sistemingo
koordinavimo ir negali biiti paliktas savieigai.

Darbuotojy socializacijos klausimai uzsienio autoriy mokslinéje literatiiroje kelti jau XX
amziaus astuntajame deSimtmetyje (Van Maanen ir Schein, 1979; Chao, 1988; Allen ir Meyer, 1990;
Chatman, 1991; Steers, 1991; De Meuse ir Tarnow, 1993; Scandura ir Viator, 1994; Taormina, 1997;
Saks ir Ashforth, 1997; Newstrom ir Davis, 1997; Dessler, 2001; Jex, 2002; Kammeyer — Mueller ir
Wanberg, 2003; Miller, 2003; Danielson, 2004; Chmiel, 2005; James, 2005; Robbins, 2006 kt.), kai
buvo pripazinta, jog socializacijai |1 organizacija tolygiai svarbiis profesiniai jgiidZiai, Zinios bei
puoseléjamy vertybiy perdavimas. Mokslingje literatiiroje analizuota darbuotojy socializacijos
sampratos, proceso organizavimo problemos, papréziama didelé darbuotojy kaita, nepakankamai gera
buklé Sioje srityje. I§ atlikty tyrimy matyti, kad darbuotojy socializacijos klausimai tyrinéti tokiais
pjuviais: darbuotojy socializacijos turinys, strategijos, priemonés, pasekmés (Van Maanen ir Schein,
1979; Chao, 1988; Chatman, 1991, Taormina, 1997; Scandura ir Viator, 1994 ir kt.) ir kiti klausimai.

VieSojo sektoriaus kontekste pastargji deSimtmet] uzsienio mokslininkai (Antonacopoulou ir
Giitter, 2010; Ashford ir Nurmohamed, 2010; Klemme Larson ir Bell, 2013; ir kt.) démesj fokusuoja |
aiSkinamuosiuos modelius, identifikuojancius socializacijos iStakas bei pasekmes. Taciau uZsienio
mokslininky literatiiros analizé atskleidzia, jog vis dar truksta moksliniy tyrimy darbuotojy
socializacijos tema, biitent vieSajame sektoriuje.

Lietuvoje darbuotojy socializacija placiau susidométa tik XX amziaus paskutiniame
desimtmetyje. Irena Bakanauskiené (2008) tyrimais atskleidé, jog net trecdalis Lietuvos jmoniy
ignoruoja socializacijos reikalinguma. Dél neseékmingos socializacijos darbe, kas trecias darbuotojas
klausimus nagringjo jvairls mokslininkai (Juceviciene, 1996; Butkus, 1996; Sakalas, 2003;
Zakarevicius, 2003; Kasiulis ir Barvydiene¢, 2005; Ciutien¢, 2006; Bakanauskiené, 2008; Stankeviciené
ir Labanova, 2006; Grazulis ir Baziené, 2009; Zukauskaité, 2009; Korsakiené, Stankevitiené ir
Labanova, 2011 ir kt.), Kai kurie specialistai (Sakalas, 2003; Steponaviciute, 2004; Ciutiené, 2006;
Bakanauskiené, 2008) daznai aptaria kur] nors socializacijos etapa, didesnis démesys skiriamas

adaptacijai, fokusuojamsi j darbuotojy profesinius gebéjimus, biitinus darbui atlikti. Pastaraisiais
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metais atskleidziant proceso sistemiSkumo trukumus, ieSkoma sasajy tarp sékmingos socializacijos ir
darbuotoju lojalumo, pabréziama vadovo poziiirio i socializacijos procesa aktualuma: ,realybéje
didelé dalis organizacijy vadovy, ar dél kompetencijos stokos, ar vedami savanaudisky paskaty, neretai
visai pamirsta darbuotojy dvasinj socializacijos prada* (Grazulis ir Bazien¢ 2009, p. 344); Pastebimi
teigiami poslinkiai pabréziant individo, kaip asmenybés svarbg darbuotoju socializacijai, nustatytas
teigiamas darbuotojy socializacijos bei mentorystés rySys (Zukauskaite, 2010, p.137), atkreipiamas
démesys | darbuotojo bei organizacijos vertybiy derinimo klausimus. Teigiami poslinkiai
pastebimi asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos probleminéms sritims atskleisti, siiloma
rinktis/taikyti asmeniniy ir organizaciniy vertybiy kongruencijos modelj. Atskleista, jog pastarasis
»gali padéti sumazinti darbuotojy kaitos problema, iSsaugoti aukstos kvalifikacijos, kurybingus
specialistus, zinias, padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, sutelkti organizacijos narius, mazinti
itampa, veikti organizacijos sruktiroms* (Vveinhardt ir Gulbovaite, 2012, p. 113).

Taciau vis dar triiksta duomeny apie darbuotojy bei organizacijos vertybiy derinima, teigiama jy
jtaka darbuotojy socializacijai §vietimo jstaigose, §is klausimus retai tyrinétas. Svietimo jstaigy
kontekste tyrinéti tokie klausimai, kaip priezastys trukdancias prisitaikyti darbe (Mitkiené, 2006, p.4);
mentoriaus pagalba jaunajam pedagogui (Vasilevskiené, 2006). Atlikti Lietuvos ikimokyklinio
ugdymo darbuotojy socializacijos tyrimai (Grazulis ir Baziené, 2009), jrodantys prastg socializacijos
bukle ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Lietuvos Svietimo jstatyme numatyta pagalbos teikimas
pedagogams, taCiau labiausia fokusuojamasi ] informacinés, ekspertinés, konsultacinés bei
kvalifikacinés pagalbos teikima, profesinj tobulé¢jimg (Zinios, jgiidziai). Taciau svarbu paminéti, kad
vienas i§ minéty jstatymo punkty nurodo ir teise j dirba savitarpio pagarba, pagalba gristoje,
psichologiskai saugioje aplinkoje. I$ to, o taip pat remiantis moksline literatira kyla poreikis, démesj
fokusuoti ne tik j profesines Zinias, kvalifikacija, bet ir j socialinius — psichologinius aspektus.

Darbo naujumas. Darbu bus siekiama atskleisti socializacijos proceso paktika (dviejose Salyse
tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose), kylancias problemas, remiantis moksline literattira ir tyrimo
rezultatais pateikti rekomendacijas problemoms spresti.

Tyrimo objektas — dviejy Prieny bei vienos Londono ikimokyklionio ugdymo jstaigy
darbuotojy socializacijos procesas.

Tyrimo problema. Tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose darbuotojo socializacijos procesas
prastai suvokiamas, vyksta chaotiSkai, neefektyviai, nepakankamai iSnaudojant teorinius modelius,
kyla esminiy spragy, nepasitenkinimas darbu, nesaugumo jausmas, nepritapimas.

Hipotezé — ikimokyklinio ugdymo jstaigose darbuotojy socializacija vyksta formaliai, del
nevienodo darbuotojy socializacijos sampratos svokimo, praktikoje mazai démesio skiriant
socialiniam-psichologiniam socializacijos aspektui, kas jtakoja darbuotojy socializacijos bukle, mazina

pasitenkinimg darbu, jsipareigojima organizacijai, didina darbuotoju norg iSeiti iS darbo.



Darbo tikslas — apibudinti (iSanalizuoti) ir palyginti darbuotojy socializacijos bikle dviejose
Prieny bei vienoje Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigose, bei identifikuoti galimybes darbuotojy
socializacijos tobulinimui.

Darbo uzdaviniai:

1. Apzvelgti pagrindines darbuotojy socializacijos teorines koncepcijas;

2. Apibrézti vieSojo sektoriaus darbuotojy socializacijos teoriniy pamaty turinj;

3. Identifikuoti ir palyginti darbuotojy socializacijos proceso problemas tirtose dviejose Prieny

bei vienos Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigose;

4. Atskleisti darbuotojy socializacijos tobulinimo galimybes.

Tyrimo metodai:

1. Literatiros, dokumenty analizg;

2. Anketin¢ apklausa - kiekybinio tyrimo duomeny analizé.

3. Statistiné duomeny analizé — IBM SPSS statistics 20 versija bei MS offise Exel 2007.

Darbo struktiira. Darbas logiskai padalintas j struktiirinius skyrius, jvadas, teoriné dalis,
metodologiné dalis, analitiné dalis, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas, santraukos (lietuviy ir
angly kalbomis) bei 2 priedai. Viso darbo apimtis — 86 puslapiai.

Darbo praktiné reik§Smé. Darbuotojy socializacijos ikimokyklinio ugdymo jstaigose praktikos
analizé padés atskleisti darbuotojy socializacijos problemas bei numatyti tobulinimo galimybes tirtose
ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Nuosirdziai dékoju darbo vadovui uz profesionalias bei jkvepiancias konsultacijas,
ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovams uz suteikta galimybe apklausti darbuotojus bei visiems

apklausoje dalyvavusiems darbuotojams.



1. DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS TEORINES KONCEPCIJOS

1.1. Darbuotoju socializacijos koncepciju apzvalga

Analizuojant darbuotojy socializacijos sgvoka susiduriama su mokslininky nuomone i§ jvairiy
mokslo sri¢iy. Socializacijos sgvoka naudojama atskleisti zmogaus galimybes aktyviai dalyvauti
socialiniame gyvenime, t. y. kaip procesas, kurio metu zmogus, norédamas tapti pilnaverciu
visuomeneés nariu, perima visuomenés nuostatas, socialines normas, vertybes. ISskiriama: pirminé
(ankstyvieji zmogaus gyvenimo metai); antriné socializacija (Suaugusiyjy), pastaroji bendrai
apibuidinama, kaip visg gyvenimg besitgsiantis procesas, kurio metu zmogus tampa socialine biitybe
(Broom et al., 1992, p. 69). Taigi, socialiazacija — ,,individo tapimas visuomeniniu zmogumi,

asmenybe* (Tarptautiniy zodZiy Zodynas, zitréta 2016 03 16, <http://www.tzz.It/>).

Sio proceso metu visuomenés nariai realizuoja savo poreikius, galimybes, atskleidzia gabumus,
uzmezga santykius su kitais visuomenés nariais, socialinémis grupémis, organizacijomis. Pla¢igja
prasme socializacijos procesas susijes su Zmogaus socialiniais vaidmenimis, statusu, neatsiejamas
nuo jo asmeniniy individualiy psichologiniy, socialiniy bruozy. Minéti bruozai atsisleidzia per
dalyvavima/priklausyma jvairioms socialinéms grupéms, organizacijoms: ,,darbo aplinkoje vyksta
antriné asmens socializacija, kai jau socializuotas individas jsitraukia j nauja socialine sistema“
(Grazulis ir Baziene, 2009, p. 345). Darbuotojy socializacija organizacijose negali biiti savaiminis

procesas, jis reikalauja sistemingo ir kryptingo koordinavimo.

IS uzsienio ir Lietuvos specialisty mokslinés literatiiros apzvalgos (Zr. pirmas priedas), galima
matyti, kad socializacijos sampratai atskleisti néra vieningo apibrézimo. Populiariausia
socializacijos proceso tipologija sukiire autoriai Johnas van Maanenas ir Edgaras H. Scheinas (1979)
atkreipdami démes] pabrézé, jog darbuotojy socializacijos procesas vyksta ne tik jsidarbinimo
pradzioje, jis trunka visg darbuotojo karjeros laikotarpj. Darbuotojas jgyja ziniy, jgiidziy savo

vaidmens organizacijoje atlikimui.

Tam veéliau pritaré ir kiti mokslininkai, Salia Ziniy bei jgiidZiy, informacijos perémimo bei
mokymosi, pabrézdami vertybiy, normy, nuostaty svarba, kurios reikalingos tampant organizacijos
nariu, bei akcentuojant, jog socializacija apima visg karjeros laikotarpj trunkantj procesa (Chao, 1988,
Steers, 1991; Kammeyer — Mueller ir Wanberg, 2003; Robbins, 2006; Grazulis ir Baziené, 2009 ir kt.).

Socializacija organizacijoje — ,,procesas, kai darbuotojas jgyja esminj suvokimg apie
organizacija, gauna socialing paramg i bendradarbiy, sustiprina darbui reikalingus jgiidZius ir perima

organizacijai priimting elgesio modelj* (Taormina, 1997, p. 29).
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Kalbant apie darbuotojy socializacijos sampratg, galima pastebéti, kad dauguma autoriy
socializacijos sampratoje naudoja proceso terming (zr.1 priedas). Platy pozitrj j darbuotojy
socializacijos procesg atskleidzia daugelio uzsienio ir kai kurie Lietuvos mokslininkai (Steers, 1991,
Juceviciené, 1996; Stoner et al., 2001; Miller, 2003, Chmiel, 2005, Robbins, 2006, Zakarevicius, 2003,
Grazulis ir Bazien¢, 2009 ir kt.). Daugumos minéty mokslininky jzvalgose atskleidziamas pozitris,
kad socializacija organizacijoje sudaryta i§ triju etapuy grandinés (iSankstiné socializacija,
adaptacija/susidurimas, integracija/pasikeitimas), kuri turi didele jtakga darbuotojo produktyvumui,

atsidavimui organizacijai bei sprendimui likti ar nelikti joje.

Tenka pastebéti, kad socializacijos, adaptacijos sampratos Lietuviy autoriy darbuose yra
persipynusios (ten pat), o kartais dar ir tarpusavyje painiojamos siekiant apibudinti tg patj veiksma:
pasitaiko skirtingy pozitiriy, kas yra socializacija, o kas adaptacija. I$siskiria tokie pozitriai: vieni
Siuos du procesus tapatina (Sakalas, 1996, p. 170, Bakanauskiené, 2008, p. 200), pabrézia ziniy,
1gidziy perémima, kurio metu jgyjama informacijos, mokomasi (pvz. I. Bakanauskiené, socializacija
tapatina su adaptacijos procesu, démesj labiausiai fokusuoja j supazindinimg su darbo vieta, metodais,
tvarka, uzduotimis), atskleisdami adaptacijos proceso esme. Toks poziiiris rodo siaurai suvokiamag
socializacijos samprata. Kiti (Zukauskaité 1., 2009) — mano, kad adaptacija, socializacija — skirtingi,
vienas nuo kito nepriklausantys procesai. Taigi, pozitriai j socializacijos, adaptacijos procesus i$

esmeés skiriasi.

Adaptacija — tai procesas, kuris siejamas su profesiniu, organizaciniu orientavimu bei socialiniu
— psichologiniu prisitaikymu, kai darbuotojo vertybés, elgesio normos susiduria su organizacijoje
nusistovejusiomis; neretai darbuotojas turi pervertinti, pakeisti savasias elgesio normas, stiprinti
organizacijos kultiiros propaguojamas, kad galéty identifikuotis su organizacija (Grazulis ir Baziene,
2009, p. 344-353). Placiau adaptacija aptarsiu pristatant visus darbuotojy socializacijos proceso etapus,

Siuo atveju, buvo svarbu atskliesti darbuotojy socializacijos bei adaptacijos skirtumus.

Lietuvos autoriai (Butkus, 1996; Bakanauskien¢, 2008; Steponaviciité, 2004; Ciutiené, 2006,
Zukauskaité, 2010 ir kt.) darbuotojy socializacijos klausima nagrinéja atskiry darbuotojy socializacijos
elementy kontekste. Tyrinédamas darbuotojy socializacija Fabijonas S. Butkus (1996) savo
suformuluotoje darbuotojy socializacijos koncepcijoje atskleidzia, kad individas tik patekes |
organizacija turi galimybe ,susipazinti“ su organizacija, iSsiaiSkinti galimybes savo lukesc¢iy
jgyvendinimui. Prie socializacijos veiksniy priskiriamas informacijos apie darbg pateikimas, priémimo
ritualas, mentoriy globa, démesys i§ vadovybés ir kt.; specializacijos mokymai, darbo vertinimo
sistema, t.y. ,organizacijos jvaizdj ir jo vertybines orientacijas stiprinancias tradicijas, procediras,

istorinius faktus, legendas ir kitokj organizacijos folklora™ (1996, p. 45-46).
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Kiti Lietuvos autoriai (Zakarevi¢ius, 2003; Grazulis ir Baziené, 2009) darbuotojy socializacija
atskleidzia iSsamiai aptardami darbuotojy socializacijos sampratos/proceso esme. Pavyzdziui, P.
Zakarevicius (2003, p.153) atskleidzia darbuotojy socializacijos proceso rysj su organizacine kultiira,
akcentuoja, jog svarbu, kad j organizacijg jsiliejantys darbuotojai pripazinty esamg organizacijos
kulttra, akcentuoja darbuotojy, organizacijos vertybiy suderinamumo svarbg. Minétas autorius pateikia
tris pagrindinius naujy darbuotojy ,,jvedimo* ] susiformavusig organizacijos kultlira priemoniy
kompleksus: atranka, adaptacija, mokymas ir pabrézia, kad naujai suformuota organizacijos vertybiné
orientacija turéty buti nukreipta organizacijos tikslams pasiekti. Ta¢iau minétas autorius socializacijos

procese pabrézia adaptacijos bei integracijos etapus.

Deja, tyrimais Lietuvoje nustatyta, kad kas treCias darbuotojas, palicka organizacija dél
nepakankamai sklandziai vykusios socializacijos darbe (Urbonavicitité, 2007; Grazulis 2012 ir kt.),
atlikti tyrimai rodo, kad triksta duomeny apie darbuotojy bei organizacijos vertybiy, likes¢iy
derinima, teigiamg jy jtaka darbuotojy socializacijai. Kalbant apie darbuotojy socializacija, ,,daznai
pabréZiama: naujy darbuotojy ziniy bei jgtidziy svarba, pamirstant dvasinj darbuotojy prada™ (Grazulis
ir Baziené 2009, p.345), akcentuojama, kad kalbant apie socializacijg svarbu vienodg démesj kreipti |
Siuos veiksnius: individo asmenines savybes, organizacinés, darbo aplinkos veiksnius, socializacijos
priemoniy veiksnius. Darbuotojy socializacija prasideda nuo pokabio apie darba, apima asmens
jsiliejimg ] organizacija ir tgsiasi visg darbo organizacijoje laikotarpj. ApZvelgus moksling literatiira,
skirtingiems poziliriams j socializacija atskleisti buvo parengtas pirmas paveikslas. Siuo atveju

18skiriami du dazniausiai pateikiami poziiiriai (Zr. 1 pav):
Socializacijos procesas. PoZiurio skirtumas.

Socializacija 1 etapas - iSankstiné socializacija Socializacija = adaptacija

Socializacija 2 etapas - adaptacija/susidirimas
Sis pozidris atskleidzia prastai

—— ) N — suvokiamg socializacojos procesy,
Socializacija 3 etapas -integracija/pasikeitimas nes adaptacija yra tik viena i§
sudétiniy socializacijos proceso
Procesas, prasidedantis atrankos pokalbio metu, besitesiantis visg daliy (Sakalas, 1998,
karjeros organizacijoje laikotarpj (Steers, 1991; Juceviciené, 1996; Stoner Bakanauskiené ir kt.)
et al., 2001; Miller, 2003, Chmiel, 2005, Robbins, 2006, Grazulis ir

Bazieneé, 2009 ir kt.)

1 pav. Socializacijos procesas. Pozitrio skirtumas. Sudaryta darbo autorés, remiantis Grazulis V., et

el., 2015, p. 62)
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Kaip matome (Zr. 1 pav.), i$ssiskiria du dazniausiai atskleidziami pozitriai: 1. Socializacijos
procesas sudarytas 1§ triju etapu (iSankstinés socializacijos, adaptacijos/susidirimo,
integracijos/pasikeitimo). Sis poziiiris i$samiai atskleidZia darbuotojuy socializacijos procesa; 2.
Socializacija tapatinama su adaptacija. Sis poziiiris atskleidzia prastai suvokiama socializacojos

procesg, nes adaptacija yra tik viena i§ sudétiniy socializacijos proceso daliy.

Apibendrinant, galima teigti, kad dauguma autoriy apie socializacijg kalba, kaip apie sudétingg
procesa. Vieni labiau pabrézia ziniy, jgiidziy perémimga, kurio metu jgyjama informacijos, mokomasi,
Kiti — Salia ziniy bei jgtidziy, informacijos perémimo, mokymosi, pabrézia ir vertybiy, normy, nuostaty
svarba, kurios reikalingos tampant organizacijos nariu, pabréZzdami, jog socializacija prasideda dar
atrankos pokalbio metu bei trunka visg darbuotojo karjeros laikotarpj. Pastarasis pozilris iSsamiai
atskleidzia socializacijos proceso esme¢. Darbuotoju socializacija - kur kas platesné sgvoka, nei
adaptacija. Socializacija prasideda kai darbuotojas dar néra organizacijos narys bei tesiasi visa
laikotarpj, kol darbuotojas dirba organizacijoje. Vienoda svarba teikiama individo asmeninéms
savybéms, organizacinés, profesinés aplinkos veiksniams. O adaptacija, apima laika,
prasidedantj nuo darbo sutarties (ir psichologinio kontrakto) sudarymo organizacijoje bei
trunka, kol darbuotojas susiorientuoja profesiskai prisitaiko psichologiskai prie darbo aplinkos.

Toliau darbe placiau apZvelgsiu socializacijos etapus.

Pirmasis - iSankstinés socializacijos proceso etapas - prasideda, kai darbuotojas dar néra
atéjes ] organizacija, jis atvyksta su savo asmeninémis vertybémis, nuostatomis ir likesciais,
susijusiais su bisimu darbu, organizacija. ,,Tinkamai organizuota iSankstiné socializacija prasideda
nuo reikalingo kandidato nustatymo, atrankos pokalbio ir tesiasi iki realios darbo pradzios. Tai lygis,
kuriuo asmuo dar iki jsidarbinimo yra pasiruoses eiti tam tikras pareigas organizacijoje“ (van

Maanen ir Schein, 1979, cit. pg. Zukauskaite, 2009, p. 13).

Atrankos pokalbis svarbus dé¢l individo samoningo organizacijos pasirinkimo, kurios nariu jis
zada tapti, todél jo metu biitina atskleisti informacija, svarbia ne vien darbdaviui, bet ir kandidatui
(Steers, 1991, De Muese ir Tarnow,1993). Panasiai apie atrankos pokalbj kalba ir kiti uZsienio autoriai,
teigdami, kad jis suteikia abipus¢ galimybe priimti tinkamg sprendima ir nuspresti ar darbdavys samdo
darbuotoja ar atitinka sitilomas darbas kandidato poreikius, tikslus, (Stoner et al., 1999, p. 380, Miller,
2003, p. 137-146) akcentuoja, jog Sio proceso metu svarbu pasiriipinti, kad darbuotojas turéty
galimybe parodyti gebéjimg jsijungti j organizacijg. Atrankos proceso metu svarbus psichologinis
kontraktas, kuris turi ,remtis asmens puoseléjamy likesCiy jgyvendinimo galimybémis, bti
abipusiskai naudingas“ (Grazulis V., et al, 2015, p. 58) <..>, §is kontraktas siejamas su santykiy
(tarp darbdavio, pavaldinio) sureguliavimu neformaliu lygmeniu, t.y. remiamasi pirminiais pazadais

susitarimo pradzioje, tikéjimu, kad Saliy elgesys bus paremtas gera valia, pagarba bei abipusiu
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ripesciu, t. y. atspindi abipusij tikéjima ir paramos koncepcija, gali buiti sudaromas ne tik Zodziu,

bet ir pasirasant formalig sutartj “(Grazulis V., et al., 2015, p. 58).

I[Sankstiné socializacija organizacijoje tampa daugiau nei pasirengimas konkreciam darbui. Ji
pasizymi formalios informacijos, fakty gavimu apie busimus kandidatus j numatyta darbo vieta.
Organizacijos vadovybé, ruosdamasi pokalbiui su atrinktais kandidatais, turi kreipti démes;j j pokalbio
efektyvumui bitinus elementus: dokumentai ir pokalbio planas; tinkama pokalbiui aplinka; pokalbio
pradzia; pokalbio vedéjy (apklauséjy) pasiruoSimas; informacijos fiksavimas; pokalbio uzbaigimas
(Stankevi¢iené, Lobanova, 2006, p. 56-62). Taigi, iSankstinés socializacijos etapas prasideda
darbuotojui dar nepatekus j organizacija, kai darbuotojas ateina su susiformavusiomis vertybémis,
nuostatomis ir likesc¢iais. Visa tai susij¢ ir su bisimu darbuotoju ir su organizacija. Svarbus momentas,
kalbant apie organizacija bei darbuotoja - abipusiai lukesCiy, vertybiy analizé. Vertybiy svarbag
pabrézia uzsienio bei Lietuvos mokslininkai: ,Siame etape be tokiy klausimy, kaip darbo
organizavimas, naudy sistema, darbuotojy atsakomybés ribos ir kt. itin svarbis aptarti organizacijos ir
darbuotojo vertybines nuostatas bei liikes¢ius, iSsiaiSkinti jsiliejimo j organizacine Kkultiira
galimybes ir kt.” (Grazulis et al., 2012); ,,Atrankos pokalbio metu atlikta vertybiy analizé turi
biti viena i§ svarbiausiy aspektu, pagal kurj atrenkami darbuotojai. Tokiu atveju sumazéja
darbuotojy kaita, iSsaugomi aukstos kvalifikacijos, kiirybingi specialistai, Zinios, padidéja darbuotoju
pasitenkinimas darbu, padedama sutelkti organizacijos narius, mazinti jtampa, veikti organizacijos

sruktiiroms* (Vveinhardt ir Gulbovaite, 2012, p. 113).
Pirmoje lenteléje pateikiami iSankstinés socializacijos svarbiis akcentai:

1 lentelé. 18ankstinés socializacijos svarbiis akcentai

Autoriai Organizacija Darbuotojas Nauda
Steers (1991) Informacijos apie | Samonigas pasirinkimas. Svarbi darbdaviui ir
darbuotoja gavimas. kandidatui
Stoner et al. | Galimybé priimti tinkama | Puoseléjamy lukes¢iy | Svarbi darbdaviui ir
(2001) sprendimg ir nuspresti ar | jgyvendinimo galimybés, ar | kandidatui
darbdavys samdo | atitinka darbas kandidato
darbuotojg. poreikius, tikslus
Miller (2003,p. | Realaus jvaizdzio | Realaus ivaizdzio | Svarbi darbdaviui ir
137-146) pateikimas, abipusiai | pateikimas, abipusiai | kandidatui
lukesciai. lukesciai.
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1 lentelés tesinys

Autoriai Organizacija Darbuotojas Nauda
Robbins (2006, | Supazindinti su | Turi parodyti  gebéjimag | Svarbi darbdaviui ir
p.293) organizacija apskritai, | jsijungti j  organizacija. | kandidatui

tinkamy zmoniy | Todé¢l jos sékme priklauso

atrinkimas, vadovy, | nuo to, ar norintis |

vykdanciy atranka, | organizacijg jsilieti narys

lukes¢iy  ir  troSkimy | nuspéjo organizacijos

pateikimas. vadovy, vykdanciy atranka,

lukescius ir troskimus.

Grazulis (2012, | Atskleisti kandidato | ISsiaiskinti organizacijos bei | Svarbi darbdaviui ir
p.146) asmenines savybes, | aptarti  savo  vertybes, | kandidatui.

jvertinti  galimus darbo | likescius;

rezultatus; be  darbo N

o Galimybé nuspresti — prilma

OTSANTZAVITG. naudy ar atmeta darbo pasiiilyma.

sistemos, atsakomybés

riby ir  kt, aptarti

organizacijos ir darbuotojo

vertybines nuostatas,

likescius, i$siaiskinti

jsiliejimo ] organizacing

kultiirg galimybes;

Sudaryta darbo autorés remiantis literatiiros apzvalga

Lentelés duomenys (zr. 1 lent.) rodo, kad iSankstinés socializacijos metu svarbiis akcentai yra

abipusé (organizacijai/darbdaviui ir darbuotojui) nauda/informacija,

kuri apima ne tik

informacija apie organizacing, darbo aplinka, socializacijos priemones, bet taip pat ir individualias

darbuotojo savybes, asmens puoseléjamus vertybes, likescius, bei jy jgyvendinimo galimybes, kurias

svarbu i$siaiSkinti/suderinti.

Remiantis literaturos $altiniy apzvalga, apibendrinant gaima teigti, kad iSankstiné socializacija

apima tokius svarbius veiksmus (Zr. 2 lentelé), kaip kriterijy kandidatui parinkimas (organizacija),

pokalbio organizavima, sprendimo priémima.
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2 lentelé. 1Sankstinés socializacijos apibendrinimas

Veiksmai Akcentai
Kriterijy kandidatui | Koks kandidatas reikalingas (organizacija).
parinkimas
Pokalbis, abipusés | Cia ne tik svarbu aptarti darbuotojo turimg kvalifikacija,
informacijos apie | kompetencijg, taip pat reikia aptarti darbuotojo ir organizacijos

organizacijg bei darbuotojg | likesCius, vertybes ir kt. svarbius aspektus, susijusius su bisimu

pateikimas darbu bei asmeniu ir kt. bei jvertinti darbuotojo galimybes sékmingai
jsilieti j darba.
Sprendimas Ar darbuotojas yra samdomas, ar darbuotojas, nori dirbti pristatytoje

organizacijoje). Atrankos etapas baigiamas ekonominés bei

psihcologinés sutarties (kontrakto) sudarymu.

Sudaryta darbo autorés remiantis literatiiros apZvalga

Tam, kad uztikrinti atrankos kokybeg, svarbu, jog visi veiksmai (zr. 2 lent.) buty profesionaliai ir
kokybiskai organizuojami, jvertinama potenciali darbuotojy atitiktis organizacijos vertybéms. Trecioje
lenteléje pateikta kandidaty darbo rezultatyvumo potencialas, ju atitiktis organizacijos vertybéms
(Welch, 2009, cit. pgl. Staniuliené, 2010, p. 155).

3 lentele. Kandidaty darbo rezultatyvumo potencialas ir jy atitiktis organizacijos vertybéms

Kandidato rezultatyvumas bei

vertybiy atitiktis Kandidatas organizacijoje

Kandidatas pasiekia rezultatus, | Toks asmuo, anot autoriaus, pasirodo tarsi ,,zvaigzdé®,
pripazjsta vertybes. atneSianti organizacijai puikiy rezultaty;

Kandidatas nepasiekia rezultaty, | Jeigu kandidato Ziniy ir kompetencijy potencialas yra menkas,
nepripazjsta vertybiu. Jis nepripazjsta organizacijos vertybiy, toks asmuo dazniausiai

atmetamas;

Kandidatas nepasiekia rezultaty, | Bandant apsispresti, kurj kandidatg priimti j darba (ta, kurio
bet pripazjsta vertybes. kompetencijos ir ziniy potencialas yra didelis, bet neatitinka
kompanijos vertybiy, ar ta, kurio kompetencijos ir Ziniy
potencialas yra menkas, bet atitinka kompanijos vertybes),

tikriausiai laimés tas darbdavys, kuris priims antrajj kandidata,
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nes lengviau Zzmogy pamokyti, padéti jam jgyti reikiamag
kompetencija, negu bandyti keisti jo vertybes, poziiir] ir

elgesj;

Kandidatas pasiekia rezultatus, | Jeigu kandidato ziniy ir kompetencijy potencialas yra didelis,
bet nepripazjsta vertybes. o vertybés neatitinka kompanijos vertybiy, dél kandidato
dvejojama; ir jeigu nutariama jj priimti, dazniausiai toks

darbuotojas organizacijoje ilgai nedirba.

Sudaryta darbo autorés remiantis kandidaty darbo rezultatyvumo potencialo ir jy atitikties

organizacijos vertybéms matrica (Welch, 2009, cit. pgl. Staniulieng¢, 2010, p. 155)

I§ pateikty duomeny (zr. 3 lent.) matome, jog autorius i$skiria keturias kandidaty rezultatyvumo
bei atitikties organizacijos vertybéms grupes. Nuo to ar kandidatas pripaZjsta vertybes, ar turi

pakankamai Ziniy bei kompetencijos priklauso darbuotojo sékmé organizacijoje.

Po iSankstinés socializacijos etapo, seka antrasis darbuotojuy socializacijos etapas -
susidiirimas/adaptacija. Adaptacijos proceso metu vyksta naujo darbuotojo vertybiy, elgesio normy
susidiirimas su organizacijoje nusistovéjusiomis normomis, darbuotojas turi pervertinti, pakeisti
savasias bei stiprinti organizacijoje propoguojamas tam, kad galéty identifikuotis su organizacija

(Miller, 2003, p. 138-139).

Taciau, kalbant apie vertybiuy pervertinima, pakeitima, svarbu pabréZti atsirandancia rizika,
susijusia su per aukstu socializacijos lygiu, kai ,,darbuotojas, slépdamas savo jprastg elgesi bei verybes,
atsisako jam biudingo individualumo ir deda pastangas, bet kokia kaina pritapti prie organizacinés
kultiiros, tiesiogiai prie jos asmeniSkai neprisidédamas. Prisitaikymas, atsisakant savojo ,,a$*“ néra
perspektyvus, nes susiformuoja nesamoningas konformizmas, stokojama kirybisSkumo, daznai
mastoma dogmatiskai“ (Grazulis ir Baziené, 2009, p. 346). Manau, cia labai svarbu pabrézti

suderinamumo klausima.
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Susidiirimo/adaptacijos etapas siejamas su pagalba darbuotojui jsitraukti j darbo aplinka,
sumazinti neretai patiriamg pirmos darbo dienos Soka, tinkamai organizuotas susidiirimas sudaro geras
prielaidas naujokui efektyviai dirbti organizacijoje, pasireiskia darbuotojo adaptavimusi darbo grupéje.
Zmogus dirbdamas grupéje perima grupés patirtj, papro¢ius, kalba ir kt., perima organizacijos kultiira,

tampa visavertis organizacijos narys (Grazulis et al., 2015, p. 58).

Adaptacija — tai procesas, sudarantis sglygas darbuotojams grei¢iau ir lengviau prisitaikyti
organizacijoje. Galima iSskirti keturis adaptacijos proceso tikslus (Stankevi¢iené, Lobanova, 2006, p.
65-66), kiekvienas i§ iSvardinty tiksly (zr. 4 lenteléje) sudaro tam tikra struktiirg, kurios organizacijos

privalo laikytis, siekdamos padéti darbuotojui kuo greiciau, efektyviau socializuotis naujoje aplinkoje.

4 lentele. Adaptacijos proceso tikslai

Adaptacijos proceso tikslai

Nurodyti, kada ir kaip turi bati atliktos uzduotys;

Kontroliuoti, kad buty laikomasi uzduociy atlikimo terminy bei

pagrindiniy reikalavimy;

Sudaryti galimybes paSalinti nukrypimus nuo terminy bei reikalavimy;

Padeti darbuotojams greiciau prisitaikyti prie kolektyvo.

Sudaryta darbo autorés remiantis (Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 65-66)

Pagal pateiktus tikslus (zr. 4 lent.), matome, jog pirmi trys lenteléje pateikti tikslai siejami su

profesine bei organizacine orientacija, tik paskutinysis atskleidzia pagalba prisitaikant prie kolektyvo.

Tuo tarpu kiti (Grazulis et al., 2015, p. 58; Stankeviciené ir Labanova, 2006, p. 66-67) autoriai
prie socialinio psichologinio prisitaikymo/profesinio ir psichologinio suderinamumo priskiria

profesinj orientavima/profesinio vaidmens paaiskéjima, organizacinj orientavima/darbo pradzia.

Manau, kad iSsamiausiai, darbuotojy adaptacija atskleista laikantis poziiirio, kai ji apima dvieju
kryp¢€iu orientavimg: organizacinis orientavimas, kai naujai priimtiems darbuotojams pateikiama
pagrindiné¢ informacija apie organizacija; profesinis orientavimas, kai pateikiama pagrindiné
informacija apie darbg bei socialinj psichologini prisitaikyma, kuris pasireiskia tarpusavio bei darbo
santykiy su kolegimis jtvirtinimu, vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimu. (Grazulis et al., 2015,

p. 58). Sia koncepcija bus remiamasi darbe.
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Taigi, kalbant apie darbuotojy adaptacijos procesa, tenka pastebéti, jog kai kuriais atvejais

pozitiriai panasiis, kai kuriais - turi esminiy skirtumy (zr. 5 lent.).

5 lentelé. Adaptacijos procesas.

Poziiirio panaSumai/skirtumai

Adaptacijos etapai (Stankevi¢iené, Lobanova, | Grazulis V., et al. (2015, | Zukauskaité L.,
2006, p. 66-67) p. 58) Bagdzitiniené¢  D.
(2008)
1. Darbo pradzia (Siame etape svarbu jvertinti, | 1.Organizacinis ir 1.0rganizaciniai
ar darbuotojas turi profesinius jgtidzius, zZinias ir o ) B ]
2.Profesinis informacija  apie

patirtj; tinkamus tam darbui, ar darbuotojas yra
motyvuotas dirbti, kokia darbuotojo pozicija
organizacijos atzvilgiu, kaip jis sugeba suderinti

savo ir organizacijos liikke¢ius bei vertybes);

2. Profesinio vaidmens paaiSkéjimas (Siame
etape svarbu, ar naujas darbuotojas tiksliai
supranta, ko 1§ jo tikimasi ir, koks yra jo
profesinis vaidmuo, darbuotojas mokosi dirbti

naujame kolektyve);

orientavimas vyksta tuo

paciu metu.

Jie apima tokias
uzduotis, kaip pateikti
pagrinding  informacija
(organizacinis

orientavimas) apie
organizacija ir darba

(profesinis orientavimas).

darba, organizacija.

2.Socializacijos
priemonés
(santykiai su

kolegomis ir kt.)

3. Profesinis ir psichologinis suderinamumas
tarp organizacijos ir darbuotojo (ar
darbuotojas gali tobulinti savo profesing

kvalifikacija, jeigu ji neatitinka organizacijos

reikalavimy; ar darbdavys, darbuotojas aptaria

abipusius  lukesCius,  jsipareigojimus,  ar
darbuotojas,  darbdavys  vykdo  priimtus
]sipareigojimus)

4.Isipareigojimas organizacijai (svarbu,

adaptacija lemia darbuotojo pasitenkinimg darbu

bei jsipareigojimo jausma organizacijai.

3. Socialinis
psichologinis

prisitaikymas, t. .
tinkamy darbo santykiy
su vadovais, kolegomis
sukiirimas,

vertybiy,

grupés elgesio normy

priémimo veiksniai.
Svarbus vadovo
vaidmuo, santykiai su
kolegomis, pagalba,
mentorius.

3.Individualas
veiksniali
(asmeninés
savybés, poziiiris ir

pan.)

Sudaryta darbo autorés remiantis literatiiros apzvalga

Kaip matyti (zr. 5 lent.) adaptacija traktuojama panasSiai, taciau Cia reikéty pabrézti, jog

adaptacijos etapams (Stankeviciené ir Lobanova, 2006, p. 66-67) priskiria ir jsipareigojima
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organizacijai. Sis pozidris i§ tiesy, klaidina, nes dauguma uZsienio autoriy (pladiau aptarsiu prie
integracijos etapo) isipareigojima organizacijai sieja su trefiuoju socializacijos etapu -
integracija. Svarbu paminéti, jog, kaip ir pirmojo darbuotojy socializacijos etapo (iSankstinés
socializacijos) metu - adaptacijos prosese svarbu vertybiy ir grupés elgesio normy jsisgmonimas,

tarpusavio bei darbo santykiy su kolegomis jtvirtinimas.

Adaptacija teigiamai jtakoja mentorysté. Mentorysté yra procesas, kurio metu asmuo iSmoksta
naujy igiidziy arba pagerina turimus jgiizius, kad prisitaikyty esamoje aplinkoje. Mentoriy parama kity
darbuotojy karjerai gali biiti tiesioginé/netiesioginé, ji turi jtakos sverty organizacijoje (Chao et al.,

1992, p.619).

Mentorysté neatsiejama nuo empatijos bei tarpusavio rySio, santykio tarp darbuotojo ir
mentoriaus, pagristo mentoriaus profesionalumu, socialine, ugdomaja kompetencija. Ivairiis autoriai
atskleidzia teigiama darbuotoju socializacijos bei mentorystés rysj (Scandura et. al., 1996 ir kt.),
pabrézdami, jog mentorystés pranasumas yra tai, kad taikant kitas personalo valdymo programas,
organizacija kg nors daro darbuotojams, o mentorystés metu — labiau patyre darbuotojai padeda
kolegai, mentorysté yra labiau orientuota i asmens poreikiy patenkinima, t. y. labiausiai
fokuosuotas i socialini — psichologini adaptacijos aspekta, kai darbuotojas gauna asmeninij
kontakta. Be to, mentorysté mazina: i$¢jimg 1§ darbo, stresg, didina lojaluma, komunikacija, gerina
darbo atlikimg. Sudarant mentoriaus plang, numatoma pagalbos biidai, formos, padedancios
darbuotojui adaptuotis. Po adaptacijos proceso seka treciasis socializacijos etapas — integracija. Toliau

darbe apibendrinsiu §io etapo ypatumus.

Trediasis darbuotojy socializacijos etapas — integracijos organizacijoje procesas vyksta
tada, kai organizacijos nariai patogiai jauciasi, pripranta prie naujos darbo vietos. Jo metu darbuotojai
integruojasi ] kolektyva, vyksta kompetencijy ugdymas, socializacijos strategijos formavimas, kuriami
nauji personalo valdymo metodai. Integracija siekiama tobulinti dabuotojy jgudzius, didinti
atsakomybes, planuojama karjera, kuriama palanki darbo atmosfera. Integracijos arba pasikeitimo

etapo tikslas pasiekiamas tokiomis priemonémis (Grazulis V., et al., 2015, p. 59):

1. Valdymo (motyvavimas, mokymas, ugdymas, vertinimas ir kt.);
2. Socialinémis (organizaciné kulttira, psichologinis klimatas kolektyve ir kt.)

3. Techninémis (technologija, darbo ir poilsio salygos, bei kt.);

Pasitelkiant minétas priemones ,,padedant darbuotojui iSmokti derinti savo ir grupés interesus,

VW —

su organizacija, grupés nariais, prisidéti vystant efektyvius bendradarbiy tarpusavio santykius

20



kolektyve ir tapti organizacinés kulturos subjektu” (Kouzes et al., 2003, p. 267-268; cit. pgl:
Zmogiskuyjy istekliy valdymas, 2015, p.60).

Tam, kad visi iSvardyti darbuotojy socializacijos proceso etapai vykty s¢kmingai, svarbu zinoti,

kokie veiksniai §j procesg jtakoja. Toliau darbe bus pristatomi socializacijos veiksniali.

Darbuotojo socializacija organizacijoje jtakoja vidiniai bei iSoriniai veiksniai. Vidiniams
veiksniams priskiriama valdymo, socialing, techniné sistemos, individo asmeninés charakteristikos bei
iSoriniai veiksniai, tokie kaip Salies socialiné, kulttring, tarpkulttiriné aplinka, ekonomika bei politika.
(Grazulis, 2012, p.79). Viena vertus darbuotojo socializacija jtakoja kiti organizacijos darbuotojai,
kurie i§ esmés formuoja organizacijos kultlira, perduoda naujam darbuotojui zinias bei jgudzius,
susijusius su darbu, vertybes ir normas, kuriomis turéty vadovautis naujas organizacijos narys. Kita

vertus, sékmiga darbuotojo socializacija priklauso ir nuo paties darbuotojo gebéjimy prisitaikyti

naujoje aplinkoje. A. Sakalas (1998, p. 18) pateikia tokig vidiniy veiksniy jvairove (Zr. 6 lent.):

6 lentelé. Vidiniy socializacijos veiksniy jvairove

Vidiniai veiksniai

Ypatumai

Specializacijos lygis

Jis pirmiausia priklauso nuo organizacijos dydzio. Didelése organizacijose

specializacijos lygis skiriasi, nes ji uzsiimama didele veiklos jvairove.

Kvalifikaciniai

Priklausomai nuo organizacijos dydzio. Dideléje organizacijoje - darbuotojai

informuotumo lygis,
informacijos

perdavimo biidas

skirtumai yra kvalifikuoti vienoje siauroje srityje, o mazoje — kiekvienas darbuotojas
turéty iSmanyti placias darbo sritis.
Skirtingas Dideléje organizacijoje darbuotojas turéty gauti informacija apie tai, kas

vyksta greta, o mazoje atvirk$ciai — darbuotojui reikalinga informacija apie

visg organizacijos veikla.

Darbo organizavimo

ir motyvavimo lygis

Priklausomai nuo organizacijos dydzio turi biiti numatoma specialios

motyvavimo priemonés, skatinancios indentifikavimasi organizacijoje.

Darbuotojy Konkrecioje organizacijoje suformuojamas skirtingo potencialo personalas,
potencialas kuris priklauso nuo organizacijoje vyraujancios filosofijos ir kultiiros.
Filosofija Gali buti suvokiama skirtingai: spontaniskai, intuityviai arba sgmoningai.

Organizacijos

egzistavimo prasmés

Ji priklauso nuo socialiniy, kultiiriniy ir ekonominiy, t. y. iSoriniy veiksniy.

Egzistavimo prasme¢ lemia bendras suvokimas apie organizacijos aplinka,

veiklos procesai, organizacing kultiirg ir filosofija, bendradarbiavimg su
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klausimas

kolektyvu.

Organizacijos
veiklos tikslai

Tikslus lemia daugelio individy priestaringi grupiniai interesai, parodantys jy
gyvenimo prasmés supratimg. Organizacijos personalas siekia gero
organizacijos klimato, didelio darbo uzmokescio, gery darbo salygy. Svarbis
ir kolektyvo socialiniai tikslai (gerinti organizacijos klimata, sukurti sglygas

ugdyti personalo gabumus, sudaryti optimalias darbo salygas ir pan.)

Organizaciné kultura

Organizacing¢ kultiira atspindi bendrg organizacijos nariy suvokimg ir vadovy
kultiirg. Didelése organizacijose dazniausiai biina vyraujanti kultira ir
subkultiiros, 0 mazose paprastai biina suformuota viena organizaciné kultira.

Organizacing kultiira yra samoningai sukuriama vadovo.

Valdymo stilius

Vadovas gali reguliuoti dauguma auks$c¢iau iSvardindy rodikliy, todél Sis

veiksnys yra bene svarbiausias.

Sudaryta darbo autorés pagal A. Sakalas (1998, p. 18)

Vidiniy veiksniams, anot A. Sakalo (Zr. 6 lent.), priskiriami tokie veiksniai kaip organizacijos

veiklos tikslai, valdymo stilius, organizaciné kultiira, specializacijos lygis, kvalifikacija, informacija ir

kt. ISsamiausiai, manau, socializacijos apilinkos veiksniai aptariami Darbuotojy socializacijos proceso

trijy etapy modelyje (Zr.28 psl). Minéti veiksniai pateikiami septintoje lenteléje.

7 lentelé. Darbuotojy socializacijg jtakojantys veiksniai

Vidiniai veiksniai ISoriniai veiksniai

Valdymo sistema

(strateginiai  tikslai, organizaciniai veiksniai, | Politiniai
vadovavimo stilius,

kontrol¢, vertinimas ir kt.);

darbuotojy mokymas, motyvavimas, darbo

konfliktai ir kt.);

Socialiné sistema (organizaciné kultara, grupiy psichologinis klimatas, | Ekonominiai

Techniné sistema (technologija, darbo ir poilsio salygos ir kt.) Salies socialiné aplinka

Individo asmeninés charakteristikos (lytis, amzius, darbo staZas, | Salies kultaring,
gyvenimiSka patirtis, pozitiris j kitus zmones, gebéjimas toleruoti | tarpkultiiriné bei kita

nuomong, profesinis pasirengimas, kompetencijos, motyvacija ir kt.) aplinka.

Sudaryta darbo autorés remiantis Darbuotojy socializacijos proceso trijy etapy modeliu

(,,Zmogiskyjy istekliy valdymas®, 2015, p. 62)
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,»Stipri kulttira daro didesnj poveikj darbuotojy elgesiui ir yra tiesiogiai susijusi su mazesne
darbuotojy kaita. Stipri organizaciné kulttira pasizymi tuo, kad organizacijos pagrindinés vertybés yra
ir labai puosel¢jamos, ir jas visi placiai pripazjsta. Juo daugiau yra pripazjstanciy pagrindines vertybes
organizacijos nariy ir juo didesnis jy pasiryzimas vadovautis Siomis vertybémis, tuo stipresné yra

kultura*(Sakalas, 2003, p.35).

Organizacinés kultiiros jtaka (zr. 7 lent.), darbuotojams pasireiS8kia per darbuotojy elgesio
savikontrolg, pastovumg skatinancios aplinkos kiirima, skatinima kasdienj darba paversti efektyviais
veiksmais, kuris remiasi, tuo, jog darbuotojai jauciasi svarbis, reikalingi, tiksliau supranta, ko i$ jy
tikisi organizacija. Tai savo ruoztu lemia naSesnj darbg bei pasitenkinimg juo, susieja organizacijg su

visuomenei svarbiomis vertybémis (Lobanova, Stankevi¢ien¢, 2006, p. 22).

Tinkamos organizacinés kultiros formavimas jtakoja darbuotojy motyvacija, kuri taip pat
atlieka svarby vaidmen; darbuotojo socializacijos procese. Motyvacijos nauda pasireiSkia darbuotojo
noru likti darbe, didziavimusi savo darbu, neigiamo poziiirio j organizacija nebuvimu, atsidavimu,
pasitenkinimu darbui. Organizacijai motyvacija teikia aukStesnj darbo naSumg, mazesné darbuotojy

kaita, maziau pravaiksty, didesné tikimybé, kad poky¢iai bus pripazinti ir kt. (Jewell, 2002).

Kitas svarbus veiksnys — vadovavimo stiliai. Populiari kasifikacija (zr.8 lent.), atsizvelgiant j
darbdavio bei pavaldinio santykius, remiasi valdzios pobudziu, i$skiriama trys vadovavimo stiliai:
autokratija — vieno valdzia, demokratija — daugumos valdzia, liberalizmas — niekieno valdzia

(Zilinskas, Martinkus, Staleronka, 2004, p. 102).

8 lentele. Vadovavimo stiliai. Pliusai/minusai

Vadovavimo Pozymiai Pliusai/minusai
stilius
Stipri centralizacija, | Sie vadovai neturi pakankamai
. vienvaldiSkumas, pasireiskia | kompetencijos, kad galéty dirbti jvairiose
Autokratija

kolektyvo pasyvumu, formaliu | srityse, socializacijos procesui toks stilius,
poziiiriu ] darba, susiskaldymu, | pasiZymintis vienvaldiSkumu, kolektyvo
nepasitikejimu kolegomis, | pasyvumu, formaliu poziuriu | darba,
priesiSkumu: neabejotinai atsilieps neigiamai.

prisitaikant/bandant  prieSintis

prie vadovo.
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8 lentelés tesinys

Didesnés  galimybés tiksliau | Vadovas dirba drauge su kolektyvu, todél

suvokti  darbuotojams darbo, | stipréja tarpusavio pagarba, pasitikéjimas,

Demokratija
sprendziamo klausimo esmg, | didina realia vadovo valdzig, autoritets.
panaudoti intelektinius  bei | Toks stilius sudarys sglygas uzmegsti bei
profesinius sugeb¢jimus, | palaikyti  rySj,  stiprnti  psichologinj
galimybeés tobuléti. socializacijos  aspekta, atskleisti savo
intelektinius sugebéjimus.
Minimalus vadovo kiSimasisiS, | Vadovas iSklauso kritika, taiau nesugeba
Liberalizmas vadovas vengia jsakinéti, didelé | nieko  keisti, per daug mandagus

pavaldiniy laisvé. geranoriSkas ir taktiSkas. Tikeétina, kad
adaptacijos metu vadovo suteikiama didelé
pavaldiniy laisvé (paliekant ji spresti
problemas paciam), gali neigiamai atsiliepti

socializacijai

Sudaryta darbo autorés (remiantis: Zilinskas, Martinkus, Staleronka, 2004, p. 102).

Kalbant apie vadovavimo stilius (Zr. 8 lent.), svarbu paminéti, kad A. H. Maslow (1908-1970)
knygoje ,,Eupsychion Management* pateiké svariy argumenty, kurie jrode¢, kad ,,skirtingus Zmones ir
valdyt reikia skirtingai“. Kad vadovavimo stilius savrbus, turi biiti parenkamas atsizvelgiant j
darbuotojo gebéjimus, brandumo lygj pritaria ir Lietuvos specialistai: ,,organizacijoje vyraujantis
valdymo stilius lemia socializacijos procesg jtakojanéius komponentus: darbuotojy savijautg darbe,
darbuotojy elgsena, jy pozilri i darba, bei apsprendzia socializacija skatinanciy ir nukreipianciy
metody kokybe — darbo motyvacijg ir darbo jvertinimg“(Baziené B., 2007, p.11); ,.turintys darbo
patirties naujokai sékmingiau socializuojasi, kai vadovas aiSkiai nurodo, kg ir kaip daryti, t. y.
direktyvus vadovavimo stilius, o neturintiems darbo patirties labiau padeda parama, supratimas t. y.
paramos vadovavimo stilius* (Zukauskait¢ ir Bagdzitnas, 2008, p. 135-136). Taigi, darbuotojy
socializacija priklauso nuo daugybés iSoriniy bei vidiniy veiksniy. Socializacija gali bati sékminga

arba nesékminga. Toliau pla¢iau darbe aptarsiu darbuotojuy socializacijos pasekmes.

Darbuotojy socializacija organizacijoje pasireiSkia dviem bidais: s€kminga socializacija, kai
darbuotojas licka organizacijoje ir nesékminga socializacija, kai pastarasis iSeina i§ darbo. Sios
pasékmés turi jtakos tiek paciai organizacijai, tiek ir darbuotojui. Taigi, sékmingos socializacjos
atveju, abi suinteresiuotos (darbuotojas ir organizacija) pusés pasiekia naudos; mazéjanti darbuotojy
kaita, manau,paciai valstybei taip pat turi didel¢ nauda.
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Sékmingas darbuotoju socializacijos procesas padeda naujiems darbuotojams jveikti stresa,
teikia informacijos apie organizacijos darbuotojus, kolegas, skatina dométis organizacijoje
vyraujan¢iomis nuostatomis, taisyklémis, sudaro prielaidas neprarandant savo asmens tapatumo
tapti sékmingu darbuotoju, darbuotojas jsilieja j organizacing kultirg, jaudia jsipareigojima
organizacijai, padeda siekti organizacijos tiksly. Organizacija formuoja salygas sékmingam iSlikimui
konkurencinés ekonomikos salygomis, sukuria profesionalia, kompetetinga komanda, siekia konkreciy
organizacijos tiksly. Nesékmingos socializacijos atveju, sumazéja organizacijos darbo efektyvumas,
atsiranda nepasitenkinimas darbu, neigiamas socialinis psichologinis klimatas ir pan.
(Staniuliene, 2010, p. 164-167).

Teigiamos darbuotojo socializacijos pasekmés reiskiasi nauda darbuotojui: pasitenkinimas
darbu, auk$ta motyvacija, produktyvumu, savo vaidmens suvokimu, profesiniy, socialiniy t.t. ir
tarpkultiirinés kompetencijos plétra, saugumo jausmu, bendradarbiavimu, kurybiskumu, emociniu
jsipareigojimu organizacijai, lojalumu, ltkescCiais daryti karjerg ir kt. Nauda organizacijai: didéja
konkurencinis pranaSumas, lojaliis darbuotojai, sumazinami darbo laiko nuostoliai, mazéja personalo
»perviliojimo* grésmé, lankstus poziliris j organizacijos aplinkg, bei naujus i88ukius ir kt. Neigiamos
socializacijos pasekmés reiSkiasi dviem budais: konformizmu bei izoliacija. Per aukstas
socializacijos lygis, konformizmas: samoningas arba nesamoningas prisitaikymas, kirybiskumo
trikumas, dogmatiSko mastymo raiSka. lzoliacija pasireiskia dél per Zemo socializacijos lygio,
atsiranda darbo taisyliy pazeidimai, prasta darbo kokybé, nepriimtinas elgesys, pravaiksStos, dazna

darbuotojy kaita ir pan. (Grazulis, 2012, p.149)

Viena i§ svarbiausiy darbuotojy socializacijos pasékmiy — darbuotojy lojalumas. Lojaluma
psichologiniu poziiiriu galima apibudinti kaip lygiaver¢ius mainus tarp organizacijos/darbuotojo,
nes organizacija darbuotojui sudaro tinkamas salygas dirbti, uZtikrina materialines garantijas,
socialinius, saviraiSkos ir kt. poreikius, o darbuotojas atsidavusiu darbu kuria pridétine,

ilgalaike verte.

ISsivysCiusiy Saliy kompanijos Siandien rimtai Zvelgia ] ateit] ir yra pasirengusios kurti ja
ilgalaikiy strategijy bei patraukliy organizaciniy kultiry pagrindu. Vis platesnj mastg jgauna
»socialinés atsakomybés® kriterijus. Todél Siandieniniame globalizacijos procese svarbu pazymeéti, kad
konkurencinga, rinkoje isliekanti organizacija turi biiti socialiai atsakinga. Socialiniy organizacijos
tiksly, antot Sonatos Staniulienés (2010, p. 183), galima pasiekti atsizvelgiant j kelias interesy grupes -
viena i$ ty grupiy yra darbuotojai; ,socialiai atsakingas verslas stengiasi teikti darba, kuris biity
prasmingas, padéty darbuotojams ugdyti bei reiksti save. Jis siekia suteikti pelnyta darbo
atlyginima, sveikas ir saugias darbo salygas bei gera atmosfera. Personalo politika daznai jtraukia

paprasty darbuotoju bei vidutinés klasés vadybininky motyvavimg, geresn¢ informacijos sklaida
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jmonéje, pusiausvyra tarp Seimos, darbo ir laisvalaikio, mokymus bei riipinimasi darbuotoju
uZimtumu. Taip pat suprantama, kad pelno dalijimasis bei nuosavybés dalis irgi gali kelti
motyvacija bei darbo naSuma ir sumazinti darbuotojy kaita. Daugybéje pasaulio organizacijy (pusé
jy — 18 Europos) atliktas tyrimas apie personalg parodé, kad darbuotojy lojalumas organizacijai,
patenkinamas atlyginimas, pasiekimy pojiitis, dalijimasis informacija ir kiti panasiis veiksniai smarkiai

lemia ir finansing organizacijos s¢kmg¢* (Staniulieng, 2010, p. 183).

Vienas i§ svarbiy biidy, padedanciy uztikrinti darbuotojy socializacijos sékmg¢ pabréziant
socializacijos proceso socialinj — psichologinj aspekta, zvelgiant ne tik j organizacijos bet ir |
darbuotojo interesus yra vertybiy derinimas. Pastarojo nauda darbuotojy socializacijos procesui
atskleista per septynis asmeniniy bei oranizacijos vertybiy derinimo etapus 1) poreikiy derinimo; 2)
antrojo etapo: organizacijoje dirbanciy vertybiy atitikimo nustatymas arba darbuotojy atrankos metu —
organizacijos bei kandidato vertybiy atitikimo nustatymas; 3) Vertybiy kongruencijos balo nustatymas;
4) Parenkamos priemonés vertybiy stiprinimui; 5) Taikomos parinktos priemonés; 6) Tiriamas taikomy
priemoniy poveikis darbuotojams; 7) Priimami sprendimai, kaip vertybés bus stiprinamos ateityje.
(Vveinhardt ir Gulbovaite, 2012, p. 113). Manau, kad Sio modelio taikymas organizacijose, gali buti

gera priemon¢ darbuotojy socializacijos proceso s€ékmei uztikrinti.

Apibendrinant, socializacija yra sudétingas procesas. Nors jvairios socializacijos sampratos
atskleidzia skirtingas socializacijos dimensijas i§ esmés darbuotojy socializacijg sudaro darbuotojo
tapimas efektyviu organizacijos nariu, tiek i§ darbuotojo, tiek 1§ organizacijos perspektyvos.
Socializacija organizacijoje yra ilgalaikis prosesas, kuris prasideda jau pokalbio dél darbo metu bei
tesiasi visg darbuotojo karjeros laikotarpj, dirbant organizacijoje. Socializacija siejama su
organizacinés kultiiros, normy ir vertybiy derinimu/perémimu. Labai svarbu, kad socializacija
organizacijose nebiity palikta savieigai. Socializacijos procesg sudaro: iSankstiné socializacija. Jos
metu ypac svarbus pokalbis su darbuotoju. Atrankos pokalbis turéty leisti prognozuoti darbuotojo
darbo rezultatus, aptarti vertybiy, lukes¢iy suderinamumag, numatyti jsiliejimo ] organizacing kultiirg
galimybg Ir t.t. Adaptacija/ susidiirimas - ¢ia esmé gludi jo susipazinime su savo darbu, kolegomis,
organizacija, jj supancia aplinka ir bandymu prie jos prisitaikyti, trumpiau tariant su organizaciniu bei
profesiniu orientavimu bei socialiniu-psichologiniu prisitaikymu. Pasikeitimas/integracija — vyksta
derinant savo ir grupés interesus, vertybes, jgyjant naujy kompetencijy, siekiant tapti organizacijos
kultaros dalimi. Visgi tenka pastebéti, jog gana daznai démesys fokusuojamas ties darbuotojy Ziniy,
kompetencijos tobulinimu. Tam eikvojama nemazos organizacojos iStekliy (tiek zmogiskyjy, tiek
materialiyjy) sanaudos. Nes¢kmingos darbuotojy socializacijos priezastimi, tokiu atveju galima
jvardinti klaidinga (arba ne visapusiSka) pacios darbuotojuy socializacijos sampratos suvokima,

labiau démes] sutelkiant ties darbuotojy socializacijos proceso antruoju (adaptacijos) etapu,
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fokusuojantis i organizacinj bei profesinj orientavimg, maziau démesio skiriant socialiniam -

psichologiniam prisitaikymui.

Socializacijos etapus: iSanksting socializacija, adaptacija, integracija pripazjsta jvairtis uzsienio,
o pastaruoju metu ir Lietuvos mokslininkai. IS Darbuotojy socializacijos proceso trijy etapy modelio
(zr. 2 pav.), matome, kad jg sudarancius etapus tiesiogiai veikia organizacijos aplinkos, vidiniai bei
iSoriniai veiksniai. Organizacijos aplinkos vidiniams veiksniams priskiriama valdymo sistema,
socialiné sistema, techniné sistema, individo asmeninés savybés; iSoriniams -politiniai, ekonominiai,

Salies socialing ir kultiiriné aplinka ir kt. Si koncepcija bus pamating, rengiant bei atliekant tyrima.
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Socializacijos procesas

Organizacijos aplinkos ¢ l l
veiksniai -

1 etapas 2 etapas 3 etapas
[Sanksting 3 .

Vidiniai veiksniai: socializacija/ | | Adaptacija/ Integracija/

_ Organizacijos susidarimas pasikeitimas

Valdymo sistema: jvertinimas, (orientavimas

vadovavimo stilius, (psichologi- ir socialinis

darbuotogq mokymas, nis ps!chqloglnls

motyvawmas,‘ qarbo ' kontraktas) pritapimas )

kontrolé, vertinimas bei kt.

Socialiné sistema:

organizaciné kultura,
grupiy psichologinis
klimatas, konfliktai ir kt.

Techniné sistema:
technologija, darbo ir
poilsio salygos, kt.

Individo asmeninés
savybés:lytis, amzius,
darbo stazas, gyvenimiska
patirtis, profesinis
pasirengimas, kompetencija,
kt.

Socializacijos pasekmés

—

Sékminga
socializacija —
teigiamos pasekmeés

12

-

Nesékminga
socializacija —
neigiamos pasekmes

1

ISoriniai veiksniai:

Nauda darbuotojui:
pasitenkinimas darbu,
auksta motyvacija,
produktyvumas, savo
vaidmens suvokimas,
profesiniy, socialiniy t.t.
ir tarpkultairinés
kompetencijos plétra,
saugumo jausmas,
bendradarbiavimas,

politiniai, ekonominiai, Karybigkumas, emocinis Darbo taisykliy Samoningas arba
Salies socialiné ir kulturiné isipareigojimas paZeidimas, prasta ne_sagm_oningas
aplinka ir kt. ?_r]ganqucgal, .I(lijal.uma.s, darb? ko.kybe, p[ISItalvkymaS,

ukesciai dayti karjerg ir nepriimtinas kiirybiskumo

kt. Nauda organizacijai: elaesvs trakumas,

didéja konkurencinis gesys, dogmatisko

pranaSumas, lojaltis
darbuotojai, sumazinami
darbo laiko nuostoliai,
maz¢ja personalo
,perviliojimo* grésme,
lankstus poziiiris j
organizacijos aplinka, bei

naujus isstkius ir kt.

Nepakankamas
socializacijos
lygis — izoliacija,
maistavimas

Per aukstas
socializacijos
lygis -
konformizmas

v

v

pravaikstos, dazna
darbuotojy kaita ir
pan.

mastymo raiska

2 pav. Darbuotojy socializacijos proceso trijy etapy modelis. Saltinis: ,,Zmogiskyjy istekliy valdymas*, 2015, p. 62

Sékmingos bei nesékmingos (zr. 2 pav.) socializacojos pasekmés atitinkamai pasireiskia

teigiamu/neigiamu poveikiu organizacijai, naujam darbuotojui.
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1.2. Darbuotoju socializacijos ypatumai vieSajame sektoriuje

Pastaruoju metu ypatingas démesys skiriamas zmoniy iStekliy vadybai, nepriklausomai nuo to
koks tai sektorius: vieSasis ar privatus. Abiejuose sektoriuose pagrindiniu turtu yra laikoma zZmonés.
Viesojo sektoriaus darbuotojai padeda uztikrinti normaly visuomenés funkcionavimag bei vystymasi,
todél jy vaidmuo ypac svarbus. Tenka pastebéti, kad uzsienio Saliy moksliniy diskusijy bei tyrimy
skirty darbuotojy socializacijai vieSojo sektoriaus kontekte yra nedaug. Pavyzdziui, buvo isskirta
keletas veiksniy susijusiy su darbo pakeitimu, naujy darbuotojy patirtimi darbe, kuri gali sustiprinti
arba susilpninti pasitenkinimg darbu vieSajame sektoriuje pirmaisiais darbo metais, taciau iSvados

nebuvo susietos su vie$ojo sektoriaus specifika (IRSPM Annual Conference, 2015, p.3).

Lietuvos mokslin¢je literatiroje vis dazniau pabréZiama Zzmogiskyjy isStekliy svarba vieSojo
sektoriaus organizacijose, bei su tuo susijusius i$$iikius: ,,vieSojo administravimo zmogiskieji istekliai
gali buti jvardijami kaip didziausia vertybé organizacijoje, kurios reikSmé Siandienos aplinkybémis
sparciai didéja. Efektyvus vieSojo sektoriaus funkcionavimas priklauso nuo zmogiskyjy istekliy, o visa
tai daro jtakg veiksmams, kuriy imasi organizacijos <...>“ (Bacevi¢itté ir Jukneviciené, 2009, p. 13-
kontekste, pabréziant, jog ,svarbiausi i$Sukiai yra transformacija, sukelta globalizacijos jégy,
informaciniy ir komunikaciniy technologijy jtakos, Ziniy ekonomikos ir ziniy visuomenés raiSkos*,
<...> ,atsizvelgiant | problemas, susijusias su personalo kaita ir reikiamy finansiniy iStekliy trukumu,
zmogiskyjy iStekliu plétra yra efektyvus jrankis kei¢iant elgseng skatinant jgudziu jgijimg

atnaujinant abipusius santykius tarp organizacijy ir jose dirbanciy Zmoniy* (2009, p.13-14).

Lietuvoje, nuolat maz¢jant zmogiskiesiems iStekliams, motyvuoty darbuotojy iSlaikymas tampa
vis aktualesne problema daugeliui viesojo sektoriaus institucijy. Norint laiméti $ioje konkurencinéje
kovoje svarbu fokusuotis ne tik su darbuotojo kvalifikacija susijusius klausimus, bet ir imtis
priemoniy, kurios padéty gerinti darbuotojy socializacijos socialinj — psichologinj konteksta: gerinti

darbuotojy savijautg darbe, ju galimybes derinti organizacijos ir asmenines vertybes.

Apzvelgus kai kuriuos dokumentus socializacijos klausimo kontekste, manau galima daryti
prielaida, jog tobulintiny srifiy yra ganétinai nemazai. Kaip pavyzdziui, Lietuvos paZangos
strategijoje “Lietuva 2030” numatyti pokyciai keliose srityse, tokiose, kaip “sumanus valdymas —
atviras ir skatinantis dalyvauti [atvirumas], rezultatyvus, atitinkantis visuomenés poreikius ir
uztikrinantis geros kokybés paslaugas valdymas [atsakomybé], kompetentinga ir priimanti kryptingus
strateginius sprendimus valdzia [karybingumas]” (“Lietuva 20307, p. 8, ziaréta, 2016-12-01
<https://www.docdroid.net/>).
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Taigi, “popieriniame” variante valstybé planuoja pazanga valdymo srityje, atkreipdama démes;j j
tai, kad “valdymas turi atitikti visuomenés poreikius”. Vadinasi, jeigu valstybéje Siuo metu
egzistuoja prasta darbuotojy socializacija, didel¢ darbuotojy kaita, biitina imtis su tuo susijusiy
veiksmy (dél darbo apimties placiau neaptarsiu, kaip Lietuvos pazangos strategija “Lietuva 2030” dera
su “Europa 2020” bei realiu Salies gyvenimu, politiniy partijy, esanciy valdzioje pasikeitimu ir Kt.
veiksniais; mano nuomone, pazangos strategija labiau ir lieka popieriuje, nei realiame gyvenime). Nors
socialinés atsakomybés svarba pripazjstama daugelyje iSsivyséiusiy Saliy, Lietuvoje <..>,
socialiné atsakomybé néra jprastas reiskinys, ji daugiau pasireiskia per pavienes atskiry organizacijy

iniciatyvas‘ (“Lietuva 20307, p. 10, zitréta, 2016-12-01, <https://www.docdroid.net/>).

Lietuvos S§vietimo jstatymo 23 straipsnyje numatomos pagalbos pedagogams formos, kur
labiausia fokusuojamasi j informacinés, ekspertinés, konsultacinés bei kvalifikacinés pagalbos teikima,

profesinj tobul¢jima (zinios, jgudziai).

Taciau vienas minéto jstatymo punkty nurodo ir ,teis¢ | darba savitarpio pagarba gristoje,
psichologiskai, dvasiskai ir fiziSkai saugioje aplinkoje® (Lietuvos Svietimo jstatymas, zitiréta, 2016-10-
01, <https://www.e-tar.It/portal/It/legal Act/ TAR.9A3ADOSEASDO/TAIS_458774>). Manau, tinkamai
organizuojama darbuotojy socializacija, gali biiti viena i§ priemoniy $iy teisiy jgyvendinimui, nes
zvelgiant ] atlikty tyrimy praktika, matome, kad, pavyzdZiui Lietuvos ikimokyklinio ugdymo jstaigose
atliktas tyrimas byloja, jog socializacijos procesas vyksta prastai, nepakankamai iSnaudojant
mentorystés teikiamg naudg, vertybiy, likesCiy derinimg, atsizvelgiama ] socialinj-psichologinj
aspekta, planuojant karjera: ,,ikimokyklinése jstaigose biitina tobulinti socializacijos procesa, t. y.
praktiskai jgyvendinti Siuolaikinés vadybos metodus, besiriamianius organizacine kultiira, <...>
»planuojant karjerg neatsizvelgiama ] socialinj — psichologinj démenj, jungiant] organizacijos ir

darbuotojy interesus* (Grazulis ir Baziené, 2009, p. 352).

Mokslinés konferencijos metu apibiidinant vieSajame sektoriuje teisinio reguliavimo ypatumus
socializacijos kontekste, nurodytos tokios problemos bei iSvados:

v »Lietuvoje sukurta teisiné baze, reglamentuojanti vieningg kai kuriy personalo plétros
procesy (atrankos, mokymo, vertinimo) organizavimo tvarkg (LR Valstybés tarnybos jstatymas, LR
Darbo kodeksas ir kt.). Nors teisiné bazé, sukurta, ta¢iau turi esminiy spragy:

v naujy darbuotojy atrankos organizavimo aiskiy kriterijy ir taikomy metody jvairovés
stoka, dél to atrankos metu nejmanoma iS§vengti subjektyviy vertinimy;

v personalo valdymo padaliniy darbuotojy kompetencijos lygio stoka;

v darbuotyjy socializacija nereglamentuota apskritai;

30


https://www.docdroid.net/
https://www.e-tar.lt/portal/lt/legalAct/TAR.9A3AD08EA5D0/TAIS_458774

v valstybés tarnautojy kvalifikacinés klasés padeda jgyvendinti horizontalios karjeros
principa, bet mazai pasitarnauja paaukstinimo sistemoje, nes daznai siejamos su papildomu atlygiu, o
ne aukStesnémis pareigomis, ir kt.

v atrankos pokalbio metu vieSojo sektoriaus kontekte nepakanka ,,atskleisti kandidato
asmenines savybes, prognozuoti jo darbo rezultatus®, ne kg maziau svarbu ir ,,aptarti organizacijos ir
darbuotojo vertybiy, likesc¢iy ir ateities plany derinimo galimybes, numatyti jsiliejimo j organizacing

kultirg galimybes ir pan.© (Grazulis et al., 2010, p. 5).

Kalbant apie darbuotojy paieska vieSajame sektoriuje, svarbu paminéti, kad ,sukurti
Siuolaikiskai valdomas vie$gsias institucijas gali pavykti tik tuo atveju, ,.jei personalo poreikis bus
analizuojama sistemingai, kandidaty atranka vyks tikslingai ir pasirinkus teisinga metoda, <...>
o potencialiy darbuotojy paieska vidinéje bei iSorinéje darbo rinkoje bus vykdoma atsiZvelgiant j
tam tikrus privalumus bei triikkumus, kuriuos suponuoja pasirinktas darbuotojy paieskos
metodas“ (Thom, Ritz, 2004, p. 246). 9 lenteléje pateikta personalo paieSkos metodai vieSajame
sektoriuje.

9 lentele. Personalo paieskos biidai vieSajame sektoriuje

Personalo paieSka vieSajame sektoriuje

Organizacijos viduje Organizacijos iSoréje

Taikomi instrumentai: informacijos skelbimas jvairiais | Informacijos skelbimas  vieSose
biidais: internete, vidiniame organizacijos tinkle ir pan., | platformose, kandidaty paieska per
nurodant darbo uzmokescio dydj; asmeninius kontaktus, paieska per
) ) ] | darbo birzos tinklalapius, paieska, kai
Darbuotojy asmens byly analizé, duomeny apie paskatinti ' '
o ] ] ] naudojamasi  personaly  eksperty
vertus darbuotojus rinkimas, karjeros planavimo sistema; o
paslaugomis ir kt.

Tiesioginiai pokalbiai su potencialiais kandidatais ir kt.

Sudaryta darbo autorés (remiantis Thom, Ritz, 2004, p. 247)

Kaip matome i§ 9 lentel¢je pateikty duomeny, vienas biidas - darbuotojy atranka vykdoma i
organizacijos vidinés rinkos. Tai gera motyvavimo priemoné. Tokia atranka suteikia galimybe siekti
karjeros, yra pigesn¢, greitesné, paprastesné, nes darbuotojai jau biina susipazing su organizacijos
specifika, tarp organizacijos bei darbuotojy jau egzistuoja tam tikras rysys, todél bendrai tokia paieska
susijusi su mazesne rizika, taciau kartu iSkyla tokios grésmés, kaip susiaur¢jusios tinkamo kandidato

pasirinkimo galimybés, iSlaidos darbuotojy kvalifikacijai, automatinio pareigy paaukstinimo

31



tikimybés, o ilgas tarnybos stazas neretai skatina abejingumg darbui. IeSkojimas personalo ne tik
vidinéje, bet ir iSorinése rinkose - atveria galimybe surasti tinkamos kompetencijos darbuotojus.
Taciau, pazymétina, jog tai kainuoja brangiau, trunka ilgiau, o taip pat atsiranda trukdziy,
organizacijoje dirbanciy darbuotojy galimybéms siekti karjeros.

VieSajame sektoriuje i$skiriamos tokios klasikinés darbuotojy atrankos formos:

» Atranko pokalbis;

» Testai raStu;

> Praktiniai testai;

» Testai zodziu;

» Gabumy, asmenybés ir vientisumo testai;

» Informacijos rinkimas;

» Bandomasis laikotarpis (BarSauskiené V., Viesasis administravimas, 2003, p. 225-227).

Be anksciau iSvardyty atrankos biuty, dar naudojama ir jvairiy dokumenty analizé: ,,pretendenty
dokumenty analizé yra beveik kiekvienos atrankos sudedamoji dalis. Pokalbis yra puiki
priemoné, kai yra atlikta dokumenty analizé (gyvenimo aprasymas, studijy baigimo dokumentai,
kvalifikacija patvirtinantys sertifikatai bei kt.). Pokalbio metu gauta informacija turi buti greitai,
tiksliai jvertinta, geras atrankos vedéjas tuoj pat turi pasiZyméti svarbia informacija, ja vertinti ir
jos pagrnidu vesti tolesnj pokalbj, reikéty vengti kandidatus vertinti per greitai, remiantis vien
pokalbiu® (Thom, Ritz, 2004, p. 249-452).

Atrankos pokalbio nauda neabejotina. Taciau, manau, ji tiesiogiai priklauso ir nuo pokalbj
vedancio asmens kompetencijos. Jei darbdavys yra puikiai jvaldes atrankos pokalbio metoda, geba
kvalifikuotai bei profesionaliai jj vesti, fiksuoja svarbig informacijg, derina lukescius, vertybes, tokio
atrankos pokalbio gali pakankamai pakakti, norint jvertinti darbuotojo tinkamuma, suderinti likescius,
vertybes ir pan. Taciau iSkyla ir kai kokiy riziky, kai pokalbio metu, gali atsirasti tikimybe, jog
darbuotojas ir(arba) vadovas kalbédamas apie realig situacijg, liikkesCius, vertybes, informacijg gali
pateikti subjektyviai, toli nuo realaus vaizdo, dalj informacijos nuslépti (Siuo atveju, manau,
organizacijose galima taikyti jvairius atrankos konpleksus, pvz. poklabis ir testas), o patiems
darbuotojams reikalingas supratimas, ko i§ tiesy jie gali tikétis i§ darbdavio, kokias principais yra
sudaromas psichologinis kontraktas bei pastebéjus, kad ne visi dalykai aptarti ir suderinti, pa¢iam imtis
iniciatyvos siekiant iSsiaiskinti svarbius klausimus. Darbuotojams svarbu zinoti atrankos pokalbio
metu sudaromo psichologinio kontrakto sudarymo principus ir esant poreikiui drasiai inicijuoti
diskusijas apie darbuotojo jvedimo j darba taikomas strategijas organizacijoje, vertybiy bei lukes¢iy

suderinimag, kvalifikacijos, karjeros galimybes ir kt.
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Manau, kad kaip néra vieningos ,,teisingos* organizacijos, taip néra vieno absoliuciai geriausio
atrankos metodo. Kiekviena organizacija turi kurti savo organizacijos atrankos sistema remiantis
Siuolaikiniais vadybos principais. Neabejoju, kad kaip pagalbiné priemoné organizuojant atrankos
pokalbj kai kuriais atvejais (pvz. priklausomai nuo pareigy ar kt. niuansy) galéty buti taikomi ir jvairtis
testai.

I§ pateikty klasikiniy darbuotojy atrankos formy, matyti, kad joms priskiriamas ir bandomasis
laikotarpis. Bet i§ mokslinés literatiiros, matyti, jog ,,bandomojo laikotarpio nauda yra abejotina*,
<..> ,taciau bandomojo laikotarpio sgvoka vis dar jteisinta Lietuvos respublikos darbo kodekse.
Vertinant bandomgjj laikotarp; i§ vadybos mokslo pozicijy, §i sgvoka turi biiti priskirta prie
pertekliniy, nes tinkamai organizuojant darbuotojo atrankg bei adaptacija, bandomasis laikotartpis
praranda aktualuma“ (Grazulis et al., 2015, p. 55).

Uzsienio tyrimy praktika rodo, kad spendziant kuris atrankos metodas yra patikimiausias
prognozuojant busimg darbo naSumag, labiausiai patikimas atrankos biidas yra darbuotojy atrankos
centrai - 68% (Hawes, 2013). Manau, jog tai efektyvus budas, kuris gali padéti iSvengti subjektyvios
informacijos pateikimo atrankos pokalbio metu, efektyviau jvertinti darbuotojo kvalifikacija bei kt.,
taCiau tai labiau taikytina auks$tos kvalifikacijos darbuotojams. Tuo tarpu Kitiems darbuotojams,
manau, kiekviena organizacija, atsizvelgdama ] savo specifika, poreikius, situacijas, gali kurti savo
jstaigos atrankos sistemg bei esant reikalui, taikyti jvairius testus organizacijose.

Lietuvoje Svietimo jstaigy darbuotojy atranka specifiniuose centruose organizuojama aukstas
pareigas uzimantiems darbuotojams, besiriamiant ,,Svietimo jstaigy vadovy skyrimo tvarka® (prieiga
per internetg, zitréta, 2016-10-12  http://www.nmva.smm.lt/vadovu-vertinimas/pretendentu-
kompetenciju-vertinimas/informacija/). Kompetencijas vertina Nacionaliné mokykly vertinimo
agentiira (NMVA) ir jos pasitelkti specialistai.

Darbuotojy socializacija vieSajame sektoriuje jtakoja tie patys veiksniai, kurie numatyti
darbuotojy socializacijos proceso trijy etapy modelyje (zr. 2 pav.). Kalbant apie karjeros galimybes
viesajame sektoriuje, atsiranda jvairiy problemy, pavyzdziui, karjeros problema viesajame sektoriuje
persipina su tokiomis problemomis, kaip vadovy baiminimusi, kad kvalifikuotesnis darbuotojas taps
patraukliis kitiems darbdaviams. Taciau darbuotojus ugdyti - vadovy pareiga. ISeitis i§ Sios situacijos
galéty biiti trumpalaikiy produktyvumo poreikiy derinimas su ilgalaikiais darbuotojo ugdymo
poreikiais (BarSauskiené V., 2003, p. 238). Taip pat neabejotinai svarbu organizaciné Kultara ir
tinkamai pasirinktas vadovavimo stilius bei kt.

Kalbant apie darbuotojy socializacija Svietimo jstaigose, tyrin¢jant ikimokyklinio ugdymo
jstaigy darbuotojy socializacijg (Grazulis ir Baziené 2009, p. 352) buvo nustatyta, jog ,,atrankos
pokalbio metu yra nepakankamas démesys skirtas darbuotojo bei organizacijos likesCiy derinimui,

nenumatomos jtraukimo ] organizacing kultiirg galimybés, per mazai démesio skiriama adaptacijai, o
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integracija néra tinkamai organizuota®. ISvadose akcentuojama, kad organizacijos kultiira turi tapti
jstaigy narius jungiancia filosofija, jy vystymosi strateginiu veiksniu, tuomet socializacija bus
sékminga. Visa tai salygoja biitinybe¢ atlikti naujus darbuotojy socializacijos proceso tyrimus, ieskoti
naujy teoriniy modeliy $io proceso tobulinimui bei pritaikymui praktikoje.

Apibendrinant galima teigti, kad nors vieSasis sektorius darbuotojy socializacijos proceso
kontekste turi savo specifika, i§ esmés jam galioja tas pats Darbuotojy socializacijos proceso trijy

etapy modelis (zr. 2 pav).
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2. DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO TIRTOSE PRIENU
BEI LONDONO IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGOSE
TYRIMO METODOLOGIJA

Remiantis mokslinés literatiiros analize, buvo iSsiaiSkinta, jog sékminga socializacija - abipusé
nauda (organizacijai/darbuotojui). Socializacijos procesas prasideda dar prie§ jsidarbinimg j
organizacijg. Jis trunka visg darbuotojo karjeros laikotarpj. Metodai, kuriais darbuotojas paruos$iamas
darbui, turi didele jtaka darbo kokybei, psichologinei savijautai darbe, pasitenkinimui darbu.
Socializacijos metu darbuotojas turi biiti motyvuojamas, nuteikiamas bendradarbiavimui komandoje,
pasitikéjimui savimi, tam bitinas ne tik vadovy, bet ir kity kolegy (ir mentoriy) palaikymas. Svarbus

momentas yra organizacijos bei asmeniniy vertybiy, ltkes¢iy derinimas.

Remiantis teorinéje darbo dalyje pateiktu ,,.Darbuotojy socializacijos proceso trijy etapy
modeliu“ (zr. 28 psl.) tyrimo metu analizuojama socializacijos proceso etapai (iSankstiné socializacija,
adaptacija bei integracija), darbuotojy pozitris j darba bei nuomoné, kas padéty gerai jaustis darbe

tirtose Prieny bei Londono jstaigose.

Tyrimo objektas. Dviejy Prieny bei vienos Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigy darbuotojy

socializacijos procesas.

Tyrimo tikslas. ISnagrinéti ir palyginti darbuotojy socializacijos proceso ypatumus tirtose
ikimokyklinio ugdymo jstaigose, atskleidziant darbuotojy socializacijos problemas bei tobulinimo

galimybes.
Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti ir palyginti iSankstinés socializacijos etapo ypatumus dviejy Prieny bei vienos

Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

2. I8analizuoti ir palyginti darbuotojy adaptacijos etapo ypatumus dviejy Prieny bei vienos

Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

3. I8analizuoti ir palyginti darbuotojy integracijos etapo ypatumus dviejy Prieny bei vienos

Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

4. I8analizuoti bei atskleisti darbuotojy socializacijos proceso esmines spragas tirtose

ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
5. Pateikti rekomendacijas darbuotojy socializacijos proceso tobulinimui.
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Hipotezés. H(1) - dél nepakankamai suvokiamo socializacijos proceso, tirtose Prieny
ikimokyklinio ugdymo jstaigose, atsiranda daugiau esminiy spraguy, kas neigiamai atsiliepia
socializacijai. H(2) - darbuotoju socializacijos proceso praktika Prienuose tirtose ikimokyklinio

ugdymo jstaigose skiriasi nuo Londone tirtoje ikimokyklinio ugdymo jstaigoje.

Tyrimo imtis. Tyrimo patikimumas nustatomas, kai jo paklaida yra ne didesné nei 5 proc.

Pastaroji skai¢iuota remiantis V. I. Paniotto formule (Kardelis, 2007). Detaliau zr. 10 lenteléje:

1

A2 + 1/N
Cia: n — imties dydis (reikiamas apklausti darbuotojy skai¢ius);
A —leidziamas paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose standartine paklaida laikoma 5 %);
N — tirlamos visumos dydis.

10 lentelé. Tyrimo imties apskai¢iavimas

[staigos Dirbantieji n Reikiamas skai¢ius
pritaikius formulg

Pirma Prieny ikimokyklinio 25 n=1/(0,05*+1/25) ~24
ugdymo jstaiga

Antra Prieny ikimokyklinio 24 n=1/(0,05*+1/24) ~23
ugdymo jstaiga

Londono ikimokyklinio ugdymo 15 n=1/(0,05%+1/15) ~15

jstaiga

Cia: n — imties dydis (reikiamas apklausti darbuotojy skai¢ius);

Dviejose Prieny ikimokyklinio ugdymo jstaigose turi biti apklausti 47 darbuotojai, 0 Londono —
15 (zr. 10 lent.)

Tyrimo metody pasirinkimas. Kiekybinio tyrimo metu atlikta anketiné¢ apklausa internetu,
duomeny analizavimas, grupavimas, palyginimas, grafinis vaizdavimas. Rezultaty apibendrinimas

atliktas naudojantis MS Office Excel 2007, IBM SPSS statistics 20 versija.
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Tyrimo metu naudojamas dviejy nepriklausomy imc¢iy neparametrinio palyginimo testas -

Mann—Whitney kriterijus taip pat Chi- kvadrato Kriterijus.

Taikant Mann—Whitney kriterijy jungtiniai abiejy im¢iy duomenys gauti testuojant tuo paciu
testu, iSdéstomi pagal rangus. Mann—Whitney kriterijus tyrimo duomeny apskai¢iavimui taikytas Kali,
pavyzdziui, vienas i§ duomeny tipy yra ranginis (vertinimas), o kitas diskretusis (8alis). Ranginiams
duomeny tipams minéta SPSS programa priskyré tokias reikSmes: visiSkai sutinku - 1 balas, i§ dalies
sutinku — 2 balai, nesutinku — 3 balai. Vertinant kriterijus, galinCius padéti darbuotojams gerai jaustis
darbe (Mann—Whitney kriterijus), vertinta nuo 1 iki 10 baly, kur 1- labai nesvarbu, o 10 — labai svarbu,
Siuo atveju, kuo balas ar¢iau 10, tuo kriterijus labiau isreikStas (svarbus). Taikant Chi kvadrato
kriterijus vertinti respondenty atsakymai — n(imties dydis), procentais, kuo ar¢iau 100 procenty, tuo
labiau kriterijus iSreikStas. Tikrinama statistiné hipotezé: kintamyjy skirstiniai yra vienodi arba
kintamyjy skirstiniai skiriasi. Tikrinant statistin¢ hipoteze daroma iSvada, kad skirstiniai skiriasi,

jeigu p<0,05 ir skirstiniai nesiskiria, jeigu p>0,05 arba p=0,05.

Tyrimo organizavimas. Darbuotojams buvo pateikta anketiné apklausa (internetu).
Tiriamiesiems buvo paaiSkinta, jog apklausa yra anoniminé, kad jie turi teis¢ patys nuspresti ir
pasirinkti ar nori dalyvauti tyrime. Atlikdama $ig apklausa, susidiiriau su tokiu sunkumu, kaip vangus

respondenty noras uzpildyti anketg, todé¢l apklausa uztruko.

Organizacijy charakteristika. Tyrimas buvo atliekamas ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
Pirmoji — Londono ikimokyklinio ugdymo jstaiga (lituanistiné pakraipa), kur tyrimo metu dirbo 15
darbuotojy, 1§ kuriy — 2 vyrai bei 13 motery, dvi Prieny ikimokyklinio ugdymo jstaigos: jose tyrimo
metu dirbo 49 darbuotojai, i§ kuriy 2 vyrai bei 47 moterys, du darbuotojai apklausoje nedalyvavo.

Visos trys ikimokyklinio ugdymo jstaigos yra pavaldZios atitinkamos Salies savivaldybei.

Sudarant anketa, formuojant kai kuriuos klausimus, buvo remtasi ankséiau atlikto tyrimo
klausimynu (Baziené, 2007) taiau klausimai modifikuoti, prapléti, papildomai sukurta naujy
klausimy. Numatyti klausimy blokai (zr. /1 lentele), kurie siejami su teorinéje darbo dalyje
aprasytais darbuotojy socializacijos etapais. Anketa buvo pasirinkta dél to, jog respondentai buvo
apklausiami skirtingose Salyse. Anketiné apklausa gali biiti panaudojama ne tik dideléms imtims tirti,
taciau ji efektyvi ir tuo atveju, kai tiriant siekiama nustatyti konkretaus objekto savybes, ypatumus,
pozymius (Kardelis, 2007), $iuo atveju, konkreciy jstaigy socializacijos proceso ypatumams nustatyti.
Anketinés apklausos metodo trikumai galéty biti susije su aplinkos jtaka: paaiskéjus, kad ne visuose
Prienuose tirty ikimokyklinio ugdymo jstaigy kabinetuose yra internetas. D¢l to anketos pildymas

vyko ne bitinai tuose kabinetuose, kuriuose darbuotojai dirbo. Taciau anketas darbuotojai galéjo
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pildyti telefonu arba i§ namy, jiems patogiu metu. Anketos klausimyng sudaré (Zr. 2 priedas) 17 uzdary

klausimy.

Klausimyno skalés vidiniam nuoseklumui jvertinti naudojata Cronbacho alfa (Cronbach's

alpha) koeficientas. Gerai sudaryto klausimyno Cronbacho alfa koeficientas turéty bati p>0,7
(Pukénas, 2009, p. 27).

11 lentelé. Anketinés apklausos klausimy bloky charakteristika

jaustis darbe?

deSimbalgje sistemoje (vienuolika kriterijy).

Eil. Klausimy Klau- | Cronbach’s
Nr. S simai
blokas Analizuojami veiksniali alpha
1 Demografiniai Amzius, lytis, iSsilavinimas, darbo stazas, | 1-6
klausimai — | pareigos, darbo vieta.
respondenty
charakteristika
2 ISankstiné Informacijos apie dabartinj darbg gavimas, kaip | 7,8, 0,91
socializacija, vyko atranka, kokia informacija buvo aptarta 910
atranka atrankos metu (vertinta devyniolika kriterijy), ar ,
darbo sutartyje aptarta abipusiai jsipareigojimai
3 | Adaptacija Kas teiké pagalba, kokiu budu teiké pagalba | 11, 0,735
mentorius, adaptacijos metu aptarti kriterijai | 12, 13
(analizuojama dvylika kriterijy).
4 Integracija Integracijos metu aptarti kriterijai (analizuojama | 14 0,946
devyni kriterijai)
5 Pozituris 1 darba, | Koks poziiiris j darba, ar planuoja ji keisti. Kas | 15,16, | 0,885
kas padéty gerai | Svarbu  darbuotojams  darbe,  vertinimas 17

Kaip matome, Cronbacho alfa koeficientai (zr. 11 lent.) virS§ina nustatyta 0,7 koficiento dydj,

kas rodo, jog klausimynas yra sudarytas pakankamai gerai.
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Respondenty charakteristika. Anketinés apklausos budu i$ viso buvo aplausti 62 respondentai,
dirbantys dviejose Prieny bei vienoje Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigoje. Analizuojant

respondenty pasiskirstymg pagal miestus, iSry$kéjo tokios tendencijos (Zr. 3 pav.):

Respondenty charakteristika pagal miestus

Londonas (pagal imties formule apklausta)
Prienai(pagal imties tormule apklausta)
Klita (pareigos)
Psichologas

Logopedas
Auklétojospadejeja
Pedagogas

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

Kita (igsilavinimas)

ai poZymiai

Nebaigtas aukstasis
Aukstasis

Aulkstesnysis

Demografini

Vidurinis
Kita (lytis)

Moteris 100

Vyras
Daugiau nei 45 metai

Daugiau nei 35-45 mety

Daugiau nei 25-35 mety

Iki 25 mety

o} 20 40 60 80 100 120
Procentai

M Dviejy Prieny ikimokyklinio ugdymo jstaigy duomenys

W Vienos Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigos duomenys

3 pav. Respondenty charakteristika (pagal miestus)

Respondenty pasiskirstymas pagal amziuy (zr. 3 pav.) atskleid¢, jog tirtose Prieny jstaigose
didziausig dalj sudaré vyresni nei 35 mety darbuotojai, o tirtoje Londono — daugiausia respondenty
pateko ] jausnesniy amziaus grupes — iki 35 mety. Prieny tirtose jstaigose visi respondentai pagal lytj -
moterys, Londono tirtoje — 13,3% vyry bei 86,7% - motery. Daugiausia apklausoje dalyvavo aukstaji
i§silavinimg turintys darbuotojai tiek Prieny, tiek Londono tirtose jstaigoje, ilgesniu darbo stazu
pasizymi Prienuose tirtose jstaigose dirbantys darbuotojai. Pagal pareigas respondenty skaicius
pasiskirsté panaSiai abiejuose miestuose, apklausoje dazniausiai dalyvavo pedagogai bei auklétojos

padéjéjos.
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3. DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESO TIRTOSE PRIENU
BEI LONDONO IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGOSE
TYRIMO ANALIZE

3.1. Atrankos etapas

Atsizvlegiant | respondenty pasiskirstymg pagal miestus (Zr. 4 pav.) paaiSkéjo, kad Londono
ikimokyklinio ugdymo jstaigoje darbuotojai daugiausia informacijos gave i§ internete pateiktos
informacijos (86,7%), 0 Prieny tirtose jstaigose — tik — 12,8 %. Abiejuose miestuose tirtose
istaigose rezultatai panasSiai pasiskirsté, kai darbuotojams darba pasiiilé pati darbovieté, taciau tai
sudaro nedidelj procentg visuy apklaustyjy. Mokslinés literatiros analizés metu buvo atskleista, jog
darbuotojy atranka vykdoma i§ organizacijos vidinés rinkos - gera motyvavimo priemoné, ji suteikia
galimybe siekti karjeros. Laikantis §io poziiirio, manau, galima daryti prielaida, kad $is budas, kaip

motyvaciné priemong¢, suteikianti galimybe siekti karjeros, néra pakankamai iSnaudojama abiejuose

miestuose.
Informacija apie darbg
= Kita
=3
=)
g Pasitle pati darbovieté
=
?SD I5 spaudoje pateiktos informacijos
& | internete pateiktos informacijos
E
o
= IS draugy ar pazjstamuy
o 20 40 60 &0 100
Procentai
M Dviejy Prieny ikimokyklinio ugdymo jstaigy duomenys
m Vienos Londono ikimokykliniougdymo jstaigos duomenys

4 pav. Atrankos etapas. Informacijos apie darbg gavimo biidai (pagal miestus)

IS duomeny (zr. 4 pav.) matome, jog egzistuoja rySkus skirtumas, tarp to, kaip darbuotojai gavo
informacijg apie darbg skirtinguose miestuose. Net 61,7 % Prienuy tirty jstaigy darbuotojy informacija
gavo i§ draugy ar pazjstamy, tuo tarpu Londono — né vienas. Keli Prieny darbuotojai nurodé gave
informacijos i§ spaudos (6,4%) bei Kkity Saltiniy (6,4%). Duomenys rodo, jog tirtose Prieny

ikimokyklinio ugdymo jstaigose labiausiai paplitgs informacijos apie darba gavimo biidas — i§ drauguy
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ar pazjstamy, tuo tarpu Londono tirtoje jstaigoje S$is informacijos gavimo biidas visiSkai
nenaudojamas. Manau, galima daryti iSvadg, jog pastarojoje jstaigoje darbuotojai naudoja
progresyvesnj (laikmetj atitinkantj) informacijos gavimo apie darba biida — informacija iS
interneto. Siekiant atskleisti sgsajas su demografiniais respondenty duomenimis, Siam klausimui

analizuoti papildomai pasirinkta du kriterijai: pagal lytj (5 pav.) bei pagal pareigas (6 pav.).

Informacija apie darba (pagal lyti)

- G4
Kita 0
0
< 12,8
= Pasiulé pati darbovieteé 13 3
=] 0 !
E
- |l 64
o°f Is spaudoje pateiktos informacijos | 4
2 0
k=
o~
E Is internete pateiktos informacijos
Sy
=

IS draugy ar pazjstamy

] 16 20 30 40 50 60 70O 80
Procentai

B Moterys (Prienai) mVyrai(Prienai) m Moterys (Londonas) M Vyrai (Londonas)

5 pav. Atrankos etapas. Informacijos apie darba gavimo budai (pagal lytj)

IS 5 paveiksle pateikty duomeny matyti, kad visi apklausoje dalyvave vyrai (13,3%)
informacija gave i§ interneto (Londono tirtoje jstaigoje), tuo tarpu motery atsakymai pasiskirsté
jvairiau (visose tirtose jstaigose). Respondenty informacijos apie darbg gavimas (pagal pareigas),
pasiskirsté (zr. 6 pav.) taip: Londone tirtoje ikimokyklinio ugdymo jstaigoje pedagogai, auklétojos
padéjéjos bei kiti darbuotojai informacija apie darbg daugiausia gavo iS internete pateiktos

informacijos, nedidel¢ dalis darbuotojy (pedagogy bei auklétojy padéjéjy) pasitilymag gavo i$
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darbovietés.

Informacijos apie darbg gavimas (pagal pareigas)

o]
= Kita 4,3
g 43
=
O n .
= = Psichologas
S0
<5
gg Logopedas
¥ T - 2r1
=l
3 &, Aukléetojos padéjejos
a 23,4
=
.g Pedagogai
a 31,9
= AL S
€32 133
~ c
= ¢ .
Aé £ Psichologas

]
= 9
e & Logopedas
op
T
c =
S 2  Auklétojos padéjéjos 6,7 20
82
g ®
2 3 - 6,7
= Pedagogai 533

0 10 20 30 40 50 60
Procentai
m Kita M Pasiulé pati darboviete
IS spaudoje pateiktos informacijos WIS internete pateiktos informacijos
WIS draugy ar pazjstamy

6 pav. Atrankos etapas. Informacijos apie darbg gavimo biidai (pagal pareigas)

Prieny tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose pedagogai, auklétojos padéjéjos bei Kkiti
darbuotojai daugiausia informacijos apie darbg gavo i§ draugy ar paZistamu (Zr. 6 pav.) Vos 8,5%
apklaustyju pedagoguy ir 4,3% kity Prieny ikimokyklinio ugdymo jstaigy darbuotojy, informacija
apie darba gavo i$§ internete pateiktos informacijos. Apibendrinant pateiktus duomenis (Zr. 4,5,6
pav.), manau galima daryti iSvada, jog Prieny tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose vis dar licka
daugiau neisnaudoty Siuolaikiniy, laikmet;j atitinkanciy biidy, gauti informacija apie darba nei Londono
tirtoje jstaigoje, kur iSnaudojamas progresyvesnis informacijos apie darbg gavimo biuidas (i§ interneto),
taciau abiejuose mietuose tirtose jstaigose mazai iSnaudojama galimyb¢ atrinkti darbuotojus i§ vidinés

organizacijos rinkos.
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Tyrimo metu buvo siekta iSsiaiSkinti atrankos proceso organizavimo ypatumus. Diagramoje
(zr. 7 pav.) matome, kaip pasiskirtsté respondenty atsakymai (pagal miestus). Atsakydami j
klausimus respondentai gal¢jo rinktis Keleta atsakymuy varianty. ISryskéjo tokia tendencija, kad tiek
Prieny (95,7%), tiek Londono tirtoje jstaigoje dazniausiai naudojamas atrankos pokalbis (100%b).
Pastarojo svarba, jo metu sudaromo psichologinio kontrakto nauda atskleista teorinéje darbo dalyje,
toks daznas pokalbio naudojimas yra dziuginantis. Ta¢iau Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigoje
dirbantys darbuotojai $alia atrankos pokalbio dar nurodé ir laisva forma pateikiamg testa (es¢),

kas sudaro daugiau nei pus¢ apklaustyjy (66,7%).

Atranka (pagal miestus)

Meatsalke 1 2,1

Testas (pralktiniy 1 2.1
uzduociyy...

Testas (ese) s 66,7

Testas su
isSvardwytais...

Atrankos a5 7
biiodll ELY

Cr 5 100 15
Procental

m Prienai

Atrankos biidar

M Londonas

-

7 pav. Atrankos etapas. Atrankos biidai (pagal miestus)

Manau, tikétina (Zr. 7 pav.), kad testas (es¢) gali sudaryti salygas darbuotojams papildomai
atskleisti savo jZvalgas konkreCiais klausimais. Toks btidas, gali biiti gera papildoma priemone
darbuotojams, kurie atrankos pokalbio metu patiria stresg bei kuriems sunkiau sekasi iSsakyti savo
mintis zodziu. Apibendrinant, galima teigti jog organizuojant darbuotojy atranka Londono tirtoje
ikimokyklinio ugdymo jstaigoje darbuotojy atrankos procesas vyksta panaudojant daugiau teorinéje
dalyje atskleisty atrankos budy, t. y. ne tik veiksmingg atrankos budg — pokalbj (100%), bet dar
papildomag priemone — testa, es€¢ (66,7%). Lietuvos tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose
organizuojant darbuotojy atrankag dazniausia vienintelé priemoné yra atrankos pokalbis - 95,7% (tik
vienas respondentas t.y. 2,1% apklaustyjy pasirinko praktiniy uzduociy testa, vienas i $j klausima
neatsake, 2,1% . Viena vertus, galima teigti, kad vis dar lieka nemaZai rezervy panaudojant kitus
darbuotojy atrankos biidus tirtose jstaigose, situacija geresné Londono tirtoje jstaigoje. Taciau kita
vertus, Prieny tirtose jstaigose vien pokalbiu atlikta atranka taip pat gali buti efektyvus budas, jei

pokalbio metu darbuotojas su darbdaviu iSsamiai aptaria jvairius kriterijus, i$siaiSkina liikescius,
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vertybes bei kitus abipusiai svarbius akcentus, t.y. atrankos etapas vyksta efektyviai, sudaromas

psichologinis kontraktas, ko pasekoje darbuotojai nori likti organizacijoje.

[Sanalizavus (zr. 8 pav.), kaip tirtuose miestuose pasiskirst¢ atsakymai apie atrankos

organizavimo buidg (pagal lyt]) paaiskejo tokie rezultatai:

Neatsaké 2,1

Testas (esé)

Atrankos badai

Atrankos pokalbis

Atranka (pagal lytj)

12 8

0

M Prienai (vyrai)

53,4
1:? : : ; 867 95,7
20 40 60 aa 100
Procentai
Prienai (moterys) M Londonas (vyrai) M Londonas (moterys)

120

8 pav. Atrankos etapas. Atrankos biidai (pagal lytj)

Londono tirtoje jstaigoje (Zr. 8 pav.) respondentai vyrai nurodé du atrankos buidus t.y. atrankos

pokalbi - 13,3% bei testa (es¢) — 13,3%. Londono tirtos jstaigos moterys dazniausiai nurod¢ atrankos

pokalbj — 86,7% bei daugiau nei pusé apklausty motery papildomai nurodé ir testa (es¢) — 53,4%.

Prieny tirtose jstaigose beveik visos respondentés moterys nurodé vienintelj atrankos pokalbio biidg —

95,7%, respondentai vyrai — apklausoje nedalyvavo. Apibendrinus iSrySkéjo (zr. 12 lent.), kad

daugiausia statistiSkai patikimai panasiai darbuotojai i$ abiejy miesty tirty jstaigy dalyvavo atrankos

pokalbyje, spendziant praktiniy uzduoCiy testus, neatsaké. StatistiSkai patikimai skirtingai —

sprendziant testg (esé).

12 lentzelé. Atrankos etapas. Atrankos budai

Prieny tirtose Londono tirtoje jstaigoje
istaigose (n, %)
Atrankos budas (n, %) p

Atrankos pokalbis 45 (95,7) 15 (100) 0.572
Testas (esé) 0 10 (66,7) 0,001
Testas (praktiniy uzduociy 1(2,1) 0 0,758
sprendimas)
Neatsakeé 1(2,1) 0 0,758
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Nedaug respondenty (zr. 12 lent.) statistiSkai patikimai panaSiai abiejy miesty tirtose jstaigose,
spendzia praktiniy uzduociy testus (p>0,05). RySkus skirtumas - sprendziant testa esé¢ (p<0,05) -
geresni rezultatai - Londono tirtoje jstaigoje (,,atlikau testg su atsakymais‘ nejtrauktas j lentele, nes nei
vienas zmogus tokio atsakymo nepasirinko). Atskleiziant, kas atrankos pokalbio metu (zr. 13 lent.)

buvo aptarta (pagal miestus) paaiSkéjo, kad dauguma rezultaty lyginant statisti§kai patikimai

skiriasi.
13 lentelé. Atrankos etapas. Aptarti kriterijai
Miestas
Prienai Londonas
Atrankos metu aptarti kriterijai Viduti- | Atsakymy | Viduti- | Atsakymy p
nis vidurkis nis vidurkis
rangas | (SD) rangas | (SD)

Socialinés garantijos 34,00 1,77 (0,698) | 23,67 1,33 (0,488) | 0,033
Zinios, jgidziai 33,26 1,28 (0,579) | 26,00 1 (0,000) 0,056
Darbo pobidis , tvarka, laikas ir pan. 34,69 1,43 (0,500) | 21,50 1(0,000) 0,002
Darbo uzmokestis 34,69 1,53 (0,687) | 21,50 1 (0,000) 0,003
Darbo uzmokescio kélimo tvarka 37,23 2,38 (0,677) | 13,53 1,20 (0,561) | 0,001
Mano teises 34,88 2,11 (0,759) | 20,90 1,47 (0,640) | 0,005
Kompetencijos, kvalifikacijos plétros 34,73 2,23 (0,813) | 21,37 1,60 (0,632) | 0,008
galimybes

Mano karjeros planus, lukesc¢ius 35,89 2,38 (0,709) | 17,73 1,53 (0,640) | 0,001
Mano vertybes 35,33 | 2,09(0,803) | 19,50 1,33 (0,488) | 0,002
Organizacijos tikslus 34,27 2,04 (0,859) | 22,83 1,47 (0,640) | 0,023
Organizacijos vizija, ateities planus 34,05 2,00 (0,860) | 23,50 1,47 (0,743) | 0,035
Organizacijos reputacija 34,48 2,34 (0,788) | 22,17 1,73 (0,799) | 0,013
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13 lentelés tesinys

Organizacijos vertybes 36,99 2,23 (0,758) | 14,30 1,13 (0,352) | 0,001
Man keliamus organizacijos likes¢ius 35,77 1,94 (0,818) | 18,13 1,07 (0,458) | 0,001
Vadovo pagalbg jsidarbinus 35,14 2,15 (0,625) | 20,10 1,47 (0,743) | 0,002
Mentoriaus funkcijas bei pagalba 37,12 2,60 (0,577) | 13,90 1,47 (0,640) | 0,001
isidarbinus

Kity darbuotojy pagalbg jsidarbinus 36,45 2,17 (0,637) | 16,00 1,33 (0,488) | 0,001
Kaip dera mano asmeninés bei 36,71 2,55 (0,653) | 15,17 1,67 (0,488) | 0,001
organizacijos vertybés

Individualus naujoko jtraukimo pagalbos | 37,12 2,60 (0,577) | 13,90 1,47 (0,640) | 0,001
planas

Londono jstaigos rezultatai geresni (zr. 13 lent.). Tik vienas kriterijus, darbuotojo turimy Zinios

ir jgidziai tiek Prieny, tiek Londono jstaigose aptarinéjamas panasiai (p>0,05).

I$ teorinés darbo dalies matome, kad atrankos pokalbio metu vienodai svarbu aptarti ne tik
informacija apie organizacing, darbo aplinka, socializacijos priemones, bet taip pat ir individualias
darbuotojo savybes, asmens puoseléjamus vertybes, liikeséius, bei jy jgyvendinimo galimybes, kurias
svarbu 1Ssiaiskinti/suderinti, i$siaiSkinti kvalifikacijos keélimo tvarka, karjeros planus, liukescius,
mentoriaus pagalbos bei kt. klausimus. Taciau, rezultatai rodo (zr. 13 lent.), kad ne visiems kriterijams
(pagal miestus) aptarti skiriamas vienodas démesys. Dazniausiai kriterijai labiau iSreiksti Londono
tirtoje jstaigoje, kas leidzia daryti iSvadg, kad Sioje jstaigoje rezultatai yra geresni, o atrankos etapas

vyksta slandziau.

Remiantis ankscCiau pateikta 13 lentele, buvo sudaryta lentelé, kurioje pateikta, kaip pasiskirsté
kriterijy vertinimas pagal atsakymy vidurkj, Londono bei Prieny (zr. 14 lent.) tirtose jstaigose (kuo
atsakymy vidurkis arciau 1, tuo kriterijus labiau iSreikStas. Kaip matome, Prieny tirtose jstaigose
dauguma atsakymy vidurkiy yra daugiau nei 2. Kas rodo itin prastg atrankos kriterijy aptarimo biikle, t.
y. jie aptaringjami itin retai. Tuo tarpu Londono tirtoje jstaigoje — Situacija pakankamai gera, atsakymy
vidurkis Zzymiai geresnis, nevirSija 1,73; pavyzdziui darbo pobiid] Prieny jstaigose, darbuotojai
aptarin¢ja panasSiai daznai, kaip organizacijos vizija, ateities planus ar individualus naujoko jtraukimo
plang; darbuotojo vertybés Londono tirtoje jstaigoje — panasiai, kaip Zinias, jgudZzius Prieny jstaigose.
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14 lentelé. Atrankos etapas.

Aptarty kriterijy vertinimas (eiliSkumas pagal atsakymy vidurkj)

Prienai Londonas
Atrankos metu Atsakymy Atrankos metu Atsakymy
L vidurkis o vidurkis
aptarti Kkriterijai aptarti Kriterijai
Zinios, jgiidziai 1,28 Zinios, jgiidziai 1
Darbo pobidis , tvarka, laikas | 1,43 Darbo uzmokestis 1
ir pan.
Darbo uzmokestis 1,53 Darbo pobidis, tvarka, laikas | 1
ir pan.

Socialinés garantijos 1,77 1,07

1,94 1,13
Organizacijos vizija, ateities 2,00 Darbo uzmokesc¢io kélimo 1,20
planai tvarka
Organizacijos tikslai 2,04 Socialinés garantijos 1,33
Mano vertybés 2,09 Mano vertybes 1,33

2,11 Kity darbuotojy pagalba 1,33

isidarbinus

Vadovo pagalba jsidarbinus 2,15 1,47
Kity darbuotojy pagalba 2,17 Organizacijos tikslai 1,47
isidarbinus

2,23 1,47
Kompetencijos, kvalifikacijos | 2,23 1,47
plétros galimybés
Organizacijos reputacija 2,34 Organizacijos vizija, ateities | 1,47

planai
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14 lentelés tesinys

Darbo uzmokescio kélimo tvarka 2,38 Vadovo pagalba jsidarbinus 1,47

1,53

Kompetencijos, kvalifikacijos | 1,60
plétros galimybés

1,67

Organizacijos reputacija 1,73

Idomu tai (zr. 14 lent.), kad i§ visy kriterijy abicjuose miestuose tirtose jstaigose pirmg vietg uzima
darbuotojy Ziniy bei jgudziy aptarimas, kas rodo, jog visgi darbuotojo Zinioms bei jgiidZiams
teikiama didZiausia svarba abiejy miesty tirtose jstaigose, t. y. labiausiai iSreiksti kriterijai siejami
su organizacijos interesais atrinkti tinkamas Zinias bei kvalifikacija turin¢ius darbuotojus. To
pasekoje galima daryti i§vadg, jog Londono tirtoje jstaigoje atrankos etapas vyksta sklandziau, rezultatai
yra daug geresni. Jdomu tai, jog iSdéscius kriterijy pagal atsakymy vidurkj (svarbg) paaiskéjo, jog
abiejuose miestuose jos uzima panasia (17,18) vieta, taciau Londone aptarinéjamos statistiSkai patikimai

reikSmingai daugiau. Visgi, situacija Prieny jstaigose — prasta, tuo tarpu, Londono — pakankamai gera.

Tiek Prieny tirtose jstaigose, tieck Londono kai kurie kriterijai aptarin¢jami dazniau, kai kurie
reciau, t. y. nevienodai vertinama jy svarba, pirma labiausiai fokusuojamasi j organizacijos interesus ir
tik po to démesys kreipiamas j darbuotojo. Pagal atsakymy vidurkj matome, kad Londono tirtoje
jstaigoje reciausiai aptariama: organizacijos reputacija, asmeniniy bei organizacijos vertybiy derinimas,
kompetencijos plétros galimybés, karjeros planai, likesCiai, vadovo pagalba, organizacijos vizija,
ateities planai, individualus naujoko pagalbos jtraukimo planas, mentoriaus funkcijas bei pagalba
jsidarbinus. Pagal reCiausiai aptartus kriterijus, matome, re€iausiai aptariami kriterijai panasSiai
pasiskirsté tarp organizacijos, abipusiy organizacijos bei darbuotojo bei darbuotoju interesy. Tuo
tarpu reciausiai aptariami kriterijai Prieny tirtose jstaigoje yra: individualus naujoko jtraukimo pagalbos
planas, mentoriaus funkcijos bei pagalba jsidarbinus, kaip dera mano asmeninés bei organizacijos
vertybés, darbuotojo karjeros planai, lukesc¢iai, darbo uzmokesc¢io kélimo tvarka, organizacijos
reputacija, kompetencijos, kvalifikacijos plétros galimybés, organizacijos vertybés. Dauguma iSvardyty
kriterijy labiau gali biti siejami su darbuotojy interesais, o i$ teorinés darbo dalies suzinojome, kad
atrankos etapo metu bitina aptarti bei suderinti abipusius liikes¢ius, tik tokiu badu, garantuojamas

psichologinio kontrakto sudarymas bei atrankos etapo sékmeé.
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Teoringje darbo dalyje iSsiaiSkinta, jog s€kmingas atrankos etapas baigiasi teisinés sutarties ir
psichologinio kontrakto sudarymu. Todél paskutiniu atrankos etapo klausimu pasirinkta iSsiaiskinti,
kokie darbuotojo bei darbdavio jsipareigojimai (sekan¢iam — adaptacijos etapui) aptariami darbo
sutartyje. Tyrimo rezultatai rodo (15 lent.), jog darbo sutartyje aptariami darbuotojy bei organizacijos
Jsipareigojimai statistiSkai patikimai skirtingai dazniau aptariami Londono tirtos jstaigoje. Tuo tarpu
Prieny tirtose jstaigose tik maziau nei trec¢dalis (29,8%) respondenty nurodé, jog darbuotojo
isipareigojimai jtraukti i darbo sutartj, daugiausia respondenty (75,4%) nurodé, kad organizacijos

Jsipareigojimai adaptacijos laikotarpio metu darbo sutartyje néra aptariami.

15 lentelé. Atrankos etapas. Darbo sutartyje aptarti jsipareigojimai adaptacijos metu

Eil. Kriterijus Atsa- Prienai (n, %) Londonas (n, %) | p
Nr. kymas
1. Darbo sutartyje buvo aptarti Taip 14 (29,8 %) 15 (100 %) 0.001
mano jsipareigojimai ir teisés
N Ne 33 (70,2 %) 0
adaptacijos metu
2. Darbo sutartyje buvo aptarti Taip 12 (25,5 %) 15 (100%) 0.001
organizacijos jsipareigojimai ir
Ne 35 (75,4%) 0

teisés adaptacijos metu

Tuo tarpu Londono tirtos jstaigos rezultatai rodo (zr. 15 lent.), kad abipusiai darbdavio bei

darbuotojo jsipareigojimai adaptacijos metu i darbo sutartj jtraukti bei aptarti su visais respondentais.

Lyginant su anksciau ikimokyklinio ugdymo jstaigoje atlikto tyrimy duomenimis (Grazulis,
Baziené, 2009, p. 347-348) isryskéjo, kad kai kurie duomenys Prieny tirtose jstaigose panasiis SU pries
astuonerius metus atlikto tyrimo duomenimis, kurio metu buvo atskleista, jog daZniausiai darbuotojai
atrankos pokalbio metu aptaria darbuotojy turimas Zinias bei jgiudZius, kvalifikacijg (79,7%),
vertybinés nuostatos aptarinéjamos maziausiai (15,6%). Aptariant vertybes, Prieny tirtoje jstaigoje

paaiskéjo, kad vertybés aptarinéjamos retai.
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3.2. Adaptacijos etapas

Analizuojant, kas teikia pagalbg darbuotojams adaptacijos metu, paaiskéjo (zr. 9 pav. ), jog
mazdaug kas SeStas Prienuose tirty jstaigy darbuotojas pagalbos adaptacijos metu visai negauna
(14,9%). Tuo tarpu Londono tirtoje jstaigoje, daugiausia pagalbos darbuotojai gauna i§ mentoriaus

(86,7%), kity darbuotojy (66,7%), vadovo ir kity darbuotojy (53,3%).

Adaptacijos metu pagalbg teike
asmenys

Pagalba nebuvo suteikta

Vadovasir kiti darbuotojai

Mentorius 86,7 W Londonas (n, %)
m Prienai (n, %)
Kiti darbuotojai
Vadowvas
0 20 40 60 80 100

9 pav. Adaptacijos metu pagalbg teike asmenys (pagal miestus)

Taigi, Londono tirtoje jstaigoje (zr. 9 pav.) akivaizdziai geresni rezultatai, kai kalbama apie
pagalba teikiant] mentoriy, kitus darbuotojus, vadova bei kitus darbuotojus. Kaip jau buvo minéta
teorinéje darbo dalyje, mentorysté neatsicjama nuO empatijos, tarpusavio rySio, jvairlis autoriai
atskleidzia teigiama darbuotoju socializacijos bei mentorystés rysj (Scandura et al., 1996, p.50-56),
mentorystés metu — labiau patyre darbuotojai padeda kolegai, mentorysté labiau orientuota j asmens
poreikiy patenkinimg, t. y. labiausiai fokuosuojamasi j socialinj — psichologini adaptacijos

aspekta, kai darbuotojas gauna asmeninj kontakta.

IS 9 paveikslo matome, jog mentorystés teikiamas poveikis darbuotojy socializacijos biiklei
gerinti Prienuose tirtose jstaigose praktiskai visai nenaudojamas (6,4%0), to pasekoje galima daryti

prielaida, jog psichologiniam — socialinaim aspektui skiriamas démesys yra nepakankamas.

Analizuojant nustatyta (zr. 16 lent.), jog skirtumas, tarp to, kokiu biidu darbuotojams pagalba
teikia mentorius, vadovas yra statistiskai patikimas.
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16 lentelé. Adaptacijos metu pagalbg suteik¢ asmenys

Pagalbg suteike asmenys Prienai (n, %) Londonas (n, %) p
Vadovas 5(10,6) 6 (40) 0,010
Kiti darbuotojai 21 (47,7) 10 (66,7) 0,138
Mentorius 3(6,4) 13 (86,7) 0,001
Vadovas ir Kkiti darbuotojai 20 (42,6) 8 (53,3) 0.465
Pagalba nebuvo suteikta 7(14,9) 0 0,180

Apzvelgus 16 lenteléje pateiktus duomenis galima daryti i§vadg, jog situacija su mentoryste —
labai prasta -mentoriai tirtose Prieny ikimokyklinio ugdymo jstaigose praktiskai i§ viso neskiriami, 0
Londono tirtoje jstaigoje mentoriaus pagalbos sulaukia 86,7 % darbuotojy. Kaip matyti i§ toliau
pateikty duomeny (Zr. 17 lent.) Londono tirtos jstaigos praktika pasizymi tuo, kad pagalbg teikiantys

mentoriai dirba pagal konkrety mentoriaus sudaryta plang, kurio metu darbuotojams padedama

adaptuotis.
17 lentelé. Adaptacijos etapas. Mentoriaus sudarytas pagalbos planas
Kriterijus Prienai (n, %) Londonas (n, %) p
Mentoriaus sudarytas pagalbos planas 3(6,4) 13 (86,7) 0.001

Apibendrinant, (zr. 16, 17 lent.) galima teigti, kad panasi tendencija kaip ir su mentoriaus
skyrimu iSryskéja sudarant mentoriaus pagalbos plang. Prieny tirtose jstaigose Sis planas bevei i$ vis
nesudarin¢jamas — 6,4%, o Londono tirtoje jstaigoje net 86,7% darbuotojy nurodé, planas buvo

sudarytas, skirtumas statistiSkai patikimas.

Nors teorinéje darbo dalyje buvo atskleista, kad bandomajj laikotarpj galima priskirti prie
pertekliniy sgvoky (Zvelgiant i§ vadybos mokslo pozicijy, Grazulis, 2015, p. 58), Prieny tirty jstaigy
darbuotojams dazniausiai nustatomas standartinis 3 ménesiy bandomasis laikotarpis (Zr. 18 lent.). Tuo
tarpu Londono — bandomasis laikotarpis nustatomas atsizvelgiant | papildomus kriterijus. Nustatyta,
kad Prieny tirtose jstaigose vertybiy derinimui skirtas planas sudaromas statistiSkai patikimai reciau
nei Londono. I§ visos lentelés duomeny matome, jog Londono tirtoje jstaigoje dazniausiai adaptacijos

proceso situacija geresne, skirtumas statistiSkai patikimas.
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18 lentele. Adaptacijos etapo kriterijai

Miestas
Prienai Londonas
Adaptacijos kriterijai Vidutinis | Atsaky- | Vidutinis | Atsakymy | p
rangas my rangas vidurkis

vidurkis (SD)

(SD)
Numatytas 3 ménesiy bandomasis 27,69 1,72 43,43 2,60 0,001
laikotarpis (0,877) (0,737)
Bandomasis laikotarpis, atsizvelgiantj | 37,24 2,53 13,50 1,27 0,001
papildomus kriterijus (0,747) (0,458)
Supazindinimas su darbovietés 35,27 2,04 19,70 1,40 0,001
patalpomis (0,658) (0,507)
Informacija apie uzduociy atlikimag 35,54 1,91 18,83 1,27 0,001

(0,620) (0,458)
Supazindinimas su naujomis darbo 35,55 1,91 18,80 1,20 0,001
salygomis (0,654) (0,561)
Supazindinimas su organizacijos 35,73 2,15 18,23 1,33 0,001
strateginiu planu, kitais dokumentais (0,751) (0,617)
Padedama suprasti savo pareigas 34,86 1,81 20,97 1,27 0,004
organizacijoje (0,647) (0,458)
Padedama stiprinti psichologing 35,53 2,30 18,87 1,47 0,001
savijautg ir su tuo susijusius aspektus (0,749) (0,743)
Suteikiamas grjZztamasis rySys apie 35,22 2,04 19,83 1,33 0,002
atliekamus darbus (0,779) (0,488)
Padedama, skatinant, drgsinant (zodziu) | 35,66 2,17 18,47 1,40 0,001
atskleisti savo potencialg (0,702) (0,632)
Padedama didinti vertybiy 36,01 2,49 17,37 1,60 0,001
suderinamuma, taikant konkrety plang (0,748) (0,632)
Vykdomi jvairiis mokymai, 35,59 2,21 18,70 1,40 0,001
kompetencijai (0,806) (0,507)

Apibendrinant darbuotojy adaptacijos etapo ypatumus (zr. 18 lent.) matyti, kad nors situacija
geresné Londono jstaigoje, tobulintiny sri¢iy yra abiejose jstaigose, nes ne visiems Kkriterijams
skiriamas vienodas démesys. Remiantis minéta lentele, sutaryta adaptacijos metu aptariamy kriterijy
pasiskirstymo lentelé (Zr. 19 lent.), kurioje kriterijai iSdéstyti pagal atsakymy vidurkj — nuo labiausiai
iki maziausiai iSreiksto.
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19 lentelé. Adaptacijos etapas. Aptarty kriterijy vertinimas (eiliSkumas pagal atsakymy vidurkj)

Adaptacijos metu Prienai Adaptacijos metu Londonas
aptarti kriterijai Atsakymy aptarti Kkriterijai Atsakymy
vidurkis vidurkis
Numatytas 3 ménesiy bandomasis 1,72 Supazindinimas su naujomis darbo | 1,20
laikotarpis salygomis
Padedama suprasti savo pareigas 1,81 Bandomasis laikotarpis, 1,27
organizacijoje atsizvelgiant j papildomus kriterijus
Supazindinimas su naujomis darbo 1,91 Informacija apie uzduociy atlikimag | 1,27
salygomis
Informacija apie uzduociy atlikimg | 1,91 Padedama suprasti savo pareigas 1,27
organizacijoje
Suteikiamas grjZtamasis rySys apie 2,04 Supazindinimas Su organizacijos 1,33
atliekamus darbus strateginiu planu, kitais
dokumentais
Supazindinimas su darbovietés 2,04 Suteikiamas griztamasis rySys apie | 1,33
patalpomis atliekamus darbus
Supazindinimas su organizacijos 2,15 Padedama, skatinant, dragsinant 1,40
strateginiu planu, kitais dokumentais (zodziu) atskleisti savo potencialg
Padedama, skatinant, drasinant 2,17 Supazindinimas su darbovietés 1,40
(zodziu) atskleisti savo potencialg patalpomis
Vykdomi jvairlis mokymai, skirti 2,21 Vykdomi jvairiis mokymai, skirti 1,40
mano kompetencijos tobulinimui mano kompetencijos tobulinimui
Padedama stiprinti psichologine 2,30 Padedama stiprinti psichologine 1,47
savijautg ir su tuo susijusius savijautg ir su tuo susijusius
aspektus aspektus
Padedama didinti vertybiy 2,49 Padedama didinti vertybiy 1,60
suderinamuma, taikant konkretuy suderinamuma, taikant konkrety
plana plana
Bandomasis laikotarpis, 2,53 Numatytas 3 ménesiy bandomasis 2,60

atsizvelgiant | papildomus kriterijus

laikotarpis
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IS 19 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad Prienuose tirtose jstaigose reiausiai aptariamas
kriterijus yra bandomasis laikotartpis, atsizvelgiant i papildomus kriterijus, o Londone reciausiai
numatomas trijy ménesiy bandomasis laikotarpis. Abiejy kriterijy skirtumas (zr. 18 lent.) yra
statistiSkai patikimas, geresni rezultatai, $iuo atveju — Londono tirtoje jstaigoje (bandomasis laikotarpis

numatant trijy ménesiy iSbandymga jvertintas, kaip maziausiai iSreikstas kriterijus adaptacijos metu).

Prieny tirtose jstaigose maziausiai iSreikSti kriterijai yra: bandomasis laikotarpis, pagal
papildomus kriterijus, vertybiy suderinamumui skirtas pagalbos planas, pagalba psichologinés
savijautos gerinimui darbe, mokymai, pagalba skatinant, drasinant, supaZindinimas su
organizacijos strateginiu planu, supaZindinimas su darbovietés patalpomis, suteikiamas
griZztamasis rySys apie atliekamus darbus. Pagal Siy kriterijy vertinimus, matome, kad visy jy
atsakymuy vidurkiai didesni uz 2, ko pasekoje galima daryti priclaida, kad jie aptarinéjami itin retai

(kuo arciau 3, tuo kriterijus maziau isreikstas).

Tuo tarpu Londono tirtoje jstaigoje maziausiai iSreiksti kriterijai yra: trijy ménesiy bandomasis
laikotarpis, vertybiy suderinamumui skirtas pagalbos planas, psichologinés savijautos stiprinimas,
mokymai, supazindinimas su darbovietés patalpomis, pagalba skatinant, drasinant. Taciau visi Sie
kriterijai jvertinti pagal atsakymy vidurkius iki 1,60 (tik bandomasis 3 ménesiy laikotarpis — 2,60). Kas
rodo, kad situacija Londono tirtoje jstaigoje situacija yra gera, o Kriterijai aptariami statistiSkai
patikimai daZniau, nei Prieny jstaigose. Tuo tarpu Prieny jstaigose — dauguma kriterijy aptariné¢jami

retai, kas rodo prastg adaptacijos bukle.

Nors rezultaty atsakymy vidurkis geresnis Londono tirtoje istaigoje, visgi, tenka pastebéti, kad
vieni i§ labiausiai iSreikSty kriterijy abiejy miesty tirtose organizacijoje yra supazindinimas su
naujomis darbo salygomis, informacija apie uzduocCiy atlikimg, pagalba padedant suprasti savo
pareigas organizacijoje. To pasekoje galima daryti priclaida, jog, visgi, organizacinio bei profesinio
orientavimo svarbai skiriamas didziausias démesys abiejuose miestuose tirtose jstaigose. Tokie
kriterijai, kaip psichologinés savijautos gerinimas, plano padedancio suderinti asmenines bei
organizacijos vertybes sudarymas — nustumiamas j ,,antrg plang®, ta¢iau butina pabrézti, jog Londone

tirtoje jstaigoje pagal atsakymy vidurkius — situacija gera, tuo tarpu Prieny tirtose jstaigose — prasta.

Lyginant su anksciau atliktu tyrimu (Grazulis, Baziené, 2009), kurio metu buvo nustatyta, kad
socialinés — psichologinés adaptacijos metu , retai kada parama darbuotojams organizuojama
tinkamai*“ (2009, p.351), Prieny tirtoje jstaigoje tendencijos islieka panasi, mentoriai beveik

neskiriami, bevei nesudaromi ir mentoriaus pagalbos planai adaptacijos laikotarpiui.
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3.3. Integracijos etapas

Analizuojant integracijos etapg, respondentai pagal atitinkamus miestus, vertino devynis

kriterijus (zr. 20 lent.). Kuo atsakymy vidurkis arCiau vieneto, tuo aptartas kriterijus yra labiau

iSreikstas.
20 lentelé. Integracijos etapo kriterijy vertinimas
Miestas
Prienai Londonas p
Integracijos etapo metu aptarti | Vidutinis | Atsakymy Vidutinis | Atsakymy
Kriterijai rangas vidurkis (SD) | rangas vidurkis

(SD)
Galimybés tobulinti kompetencijg | 36,64 2,45 (0,686) 15,40 1,40 0,001
taikant konkrety plang (0,632)
Galimybés daryti karjera 35,26 2,60 (0,648) 19,73 1,80 0,001

(0,862)
Pareigy atlikimo sékmé 36,78 2,02 (0,642) 14,97 1,13 0,001

(0,352)
Bendradarbiavimo su kolegomis | 36,27 2,15 (0,722) 16,57 1,20 0,001
sékmé (0,676)
Mentoriaus vertinimus 37,86 2,62 (0,709) 11,57 1,13 0,001
adaptacijos periodu (0,516)
Pasitenkinimo ir/ar 35,95 2,43 (0,651) 17,57 1,60 0,001
nepasitenkinimo darbu klausimus (0,632)
Priemones bei pagalbos budus, 36,61 2,34 (0,731) 15,50 1,33 0,001
padedancius spresti su darbu (0,488)
susijusias problemas
Priemones bei pagalbos budus, 36,39 2,55 (0,686) 16,17 1,60 0,001
padedancius stiprinti psichologing (0,632)
savijautg darbe
Vertybiy suderinamumo sékme 36,49 2,53 (0,687) 15,87 1,53 0,001
taikant parengtg plang (0,640)

ISryskéjo (zr. 20 lent.), jog Prienuose tirtose jstaigose integracijos etape egzistuoja daugiau
spragy nei Londono tirtoje jstaigoje, t. y. kriterijai maZziau iSreiksti nei Londone tirtoje jstaigoje. Visi
kriterijai skirtingy miety tirtose organizacijose - statistiSkai patikimai skiriasi, p<0,05. Analizuojant
integracijos etapo metu aptartus kriterijus, pagal atsakymy vidurkius (Zr. 21 lent.), paaiskéjo, kad

rezultatai geresni Londono tirtoje jstaigoje, o skirtumas statiskai patikimas.
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21 lentele. Integracijos etapas. Aptarty kriterijy vertinimas (eiliSkumas pagal atsakymy vidurkj)

Integracijos metu Prienai Integracijos metu Londonas
aptarti Kriterijai Atsaky- aptarti Kriterijai Atsaky-
my my
vidurkis vidurkis
Pareigy atlikimo sékmé 2,02 Mentoriaus vertinimus adaptacijos | 1,13
periodu
Bendradarbiavimo su kolegomis 2,15 Pareigy atlikimo sékmé 1,13
sékmé
Priemones bei pagalbos budus, 2,34 Bendradarbiavimo su kolegomis 1,20
padedancius spresti su darbu sékme

susijusias problemas

Galimybés tobulinti kompetencija 2,45 Priemones bei pagalbos budus, 1,33
taikant konkrety plang padedancius spresti su darbu
susijusias problemas

Pasitenkinimo ir/ar nepasitenkinimo 2,43 Galimybés tobulinti kompetencija | 1,40
darbu klausimus taikant konkrety plang

Vertybiy suderinamumo sékme 2,53 Vertybiy suderinamumo sékme 1,53
taikant parengta plang taikant parengta plang

Priemones bei pagalbos btidus, 2,55 Pasitenkinimo ir/ar 1,60
padedancius stiprinti psichologing nepasitenkinimo darbu klausimus

savijautg darbe

Mentoriaus vertinimus adaptacijos 2,62 Priemones bei pagalbos biidus, 1,60
periodu padedancius stiprinti psichologing
savijautg darbe

Galimybés daryti karjera 2,60 Galimybés daryti karjera 1,80

Kaip matome i§ 21 lenteléje pateikty duomeny, Prieny tirtose jstaigose maziausiai vertinti tokie
kriterijai, kaip galimybé daryti karjera, mentoriaus vertinimas adaptacijos periodo metu, priemonés bei
pagalbos budai, padedantys stiprinti psichologine savijauta darbe. Londono tirtoje istaigoje —
galimybés daryti karjera, priemonés, padedancios gerinti psichologing savijauta darbe, pasitenkinimo,
nepasitenkinimo darbu klausimai. Abiejy miesty reciausiai aptariami Kriterijai rodo, kad nepaisant to,
jog Londono tirtoje jstaigoje rezultatai yra statistiSkai patikimai skirtingi (zr. 20 lent.) bei geresni (Zr.

21 lent.), visgi, svarbu vertinant situacija pagal atsakymy vidurkj, maZziausiai iSreiksti kriterijai tiek
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Prieny, tieck Londono jstaigoje labiausiai siejami su darbuotojy interesais. Taciau, pazymétina, kad
integracijos etapo situacija Prieny tirtose jstaigose — itin prasta, tai rodo, kad visi atsakymy vidurkiai

didesni uz 2.

Itin rySkus skirtumas tarp mentoriaus Vvertinimo adaptacijos proceso metu teikimo: Londono
rezultatai — S$is kriterijus lenteléje uzima pirmg vietg (pagal atsakymy vidurkius), tuo tarpu Prieny

tirtose jstaigose — pries§ paskutine.

Pagal $iy kriterijy vertinimus, matome, kad Prieny visy atsakymy vidurkiai visi didesni uz 2, ko
pasekoje galima daryti prielaida, kad jie aptarinéjami itin retai (kuo ar¢iau 3, tuo kriterijus maziau
iSreikstas), o lyginant su kity etapy atsakymy vidurkiais, matome, kad patys prasCiausia i§ visy trijy
etapy — aptarty kriterijy atsakymy vidurkiai — yra integracijos etape, kur visi kriterijai aptarinéjami

retai (atsakymy vidurkis daugiau nei 2)

Anksciau atlikto tyrimo rezultatai atskleideé, kad ,,integracijos procesas ikimokyklinése jstaigose
néra tinkamai organizuojamas — pagalba teikiama diferencijuotai pagal pareigybes (pedagogai,
techniniai darbuotojai), tobuléti ir realizuoti galimybes trukdo vidinés bei iSorinés komunikacijos
stoka, karjeros planai issivaizduojami ne kaip organizacijos ir darbuotojy interesy bei tiksly
integravimas, o tik kaip atskiro darbuotojo kvalifikacijos tobulinimas “(Grazulis, Baziene, 2009, p.
352.) Prieny tirtose jstaigose tokie kriterijai, kaip galimybés daryti karjera, mentoriaus vertinimus
adaptacijos periodu, priemonés bei pagalbos buidai, padedantys stiprinti psichologing savijautg darbe
praktiSkai visai neaptarinéjami arba aptarinéjami labai retai, kas rodo, kad situacija integracijos etape

yra itin prastos buklés.
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3.4. Pozitris j darba

ISanalizavus darbo (ne)keitimo kriterijus (pagal miestus), paaiSkéjo, kad rezultatai tarp
skirtinguose miestuose tirty organizacijy skiriasi - skirtumas yra statiSkai patikimas (zr. 22 lent.),

rezultatai geresni Londono tirtoje jstaigoje.

22 lentele. Darbo (ne)keitimo keitimo Kriterijai

Miestas
Prienai Londonas
Darbo (ne)keitimo ketinimo kriterijai Vidutinis | Atsaky- Vidu- Atsaky
p
rangas my tinis my
vidurkis rangas | vidurki
(SD) s (SD)
Dziaugiuosi ir planuoju jame savo ateitj 35,60 2,06 18,67 1,33 0,001
(0,704) (0,488)
Suprantu ir pritariu organizacinei kultiirai, 34,28 1,87 22,80 1,40 0,018
vertybéms (0,679) (0,507)
Pasitikiu vadovu, bendradarbiais, visada 34,51 1,77 22,07 1,27 0,011
galiu | juos kreiptis, drgsiai i§sakyti savo (0,758) (0,458)
nuomong, gauti patarimy, palaikyma
Dirbu ¢ia, nes turiu testi pradéty veikla, 26,67 1,64 44,63 2,60 0,001
gauti darbo uzmokestj (0,705) (0,632)
Planuoju keisti darba/is karto jj keis¢iau, jei | 26,99 1,83 45,63 2,80 0,001
tik atsirasty kitas pasitilymas (0,842) (0,561)

Kaip matome (zr. 22 lent.) labiausiai iSreiksti kriterijai Londono tirtoje jstaigoje yra darbuotojy
pasitikéjimas vadovu, bendradarbiais, dziaugiasi ir planuoja savo ateitj Siame darbe, supranta ir pritaria
organizacijos vertybéms. Prieny tirtoje jstaigoje labiausiai iSreikSti kriterijai yra dirbu ¢ia, nes turiu
testi pradeta veiklg, gauti darbo uzmokest], pasitikiu vadovu, bendradarbiais bei planuoju keisti
darba/i$ karto jj keisCiau jei tik atsirasty kitas pasitilymas, tuo tarpu, maziausiai iSreikStas kriterijus —

dziaugiuosi savo darbu bei planuoju savo ateit] jame. Remiantis pateiktais duomenimis, galima daryti
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1Svada, kad Prienuose tirtose jstaigose, pasitenkinimas darbu bei noras likti jame néra pakankamas,

socializacija vyksta nepakankamai sklandziai.

Siekiant issiaisSkinti (zr. 23 lent.), kokios priezastys lemia norg iSeiti i§ darbo paaiskéjo, kad
Londono jstaigos darbuotojai tokiy priezasCiy beveik nenurodé. Prienuose tirtose jstaigose rezultatai
pasiskirst¢ panaSiai, pazymétina, kad didziausia dalis respontenty (daugiau nei pus€) nurodé
psichologinj klimata darbe — 57,4%, vienodai pasiskirsté rezultatai minint skirtinga poziurj j

vertybes, menkas karjeros galimybes — po 46,8% bei maZiausiai — 40,4% - darbo pobiidj bei

tvarka.
23 lentelé. Darbo keitimo priezastys
Prienai | Londo-
. : (n, %) nas

Darbo keitimo priezastys p

(n, %)
Darbo pobidis ir tvarka 19 (40,4) | O 0,002
Skirtingas poziliris  vertybes 22 (46,8) | 0 0,001
Menka galimybé kilti karjeros laiptais 22 (46,8) | 1(6,7) |0,005
Psichologinis klimatas darbe 27 (57,4) | 0 0,001
Kitos priezastys 9(19,1)) |2(13,3) | 0,281

Pastaba: atsakydami j §j klausimg, darbuotojai galéjo rinktis kelis atsakymo variantus.

Remiantis duomenimis (zr. 22, 23 lent.), galima daryti i§vadg, jo abiejuose miestuose tirtose
organizacijose rezultatai statistiSkai patikimai skiriasi (tik kitos priezastys — panasiis), Londono tirtoje
jstaigoje — geresni- darbuotojai yra patenkinti savo darbu, dauguma darbuotojy planuoja jame likti. Tali
rodo, jog darbuotojy socializacijos procesas Londono jstaigoje vyksta pakankamai sklandziai. Prieny
tirtose jstaigose pasitenkinimas darbu nepakankamai geros buklés, labiausiai iSreikStas kriterijus yra

dirbu Cia, nes turiu testi pradétg veikla, gauti darbo uzmokestj

Vertinant (zr. 24 lent.), kas gali padéti darbuotojams gerai jaustis darbe, paaiskéjo, kad

dauguma kriterijy vertinami panasiai abiejuose miestuose (p>0,05).
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24 lentele. Kas padéty gerai jaustis darbe

Miestas
Prienai Londonas
Kriterijai galintys padéti geriau | Vidutinis | Atsakymy Vidutinis | Atsakymy p
jaustis darbe rangas vidurkis (SD) | rangas vidurkis (SD)
Konkretus pagalbos planas, 30,17 7.81 (2.401) 35,67 8.47 (2.100) | 0,287
mentorius
Aiskios darbo uzduotys ir 31,61 8.57 (2.194) 31,17 8.80 (1.424) |0,931
procediros
Aiskiai suderinti mano ir 32,63 8.62 (1.860) 27,97 8.27 (1.710) | 0,366
organizacijos lukesciai
Suderintos mano ir 32,69 8.26 (2.221) 27,77 8.07 (1.580) | 0,343
organizacijos vertybes
Galimyb¢ i$sakyti nuomone, 29,23 8.40 (2.164) 38,60 9.33(1.113) | 0,065
dalyvauti priimant sprendimus
Grjztamojo ry$io gavimas 28,15 8.45 (2.145) 42,00 9.73 (0.704) | 0,005
Psichologiné parama ir 28,69 8.77 (1.969) 40,30 9.73(0.594) |0,017
palaikymas 1§ vadovy
Psichologinis palaikymas i$ 29,11 8.96 (1.805) 39,00 9.73(0.594) |0,038
kolegy
Aiski darbo apmokéjimo 32,06 8.72 (2.456) 29,73 9.13(0.990) | 0,631
tvarka socialinés garantijos
Galimybé¢ kelti kvalifikacijg ir | 30,67 9.26 (1.421) 34,10 9.53(0.915) |0,451
mokytis
Karjeros galimybés 31,41 8.98 (1.836) 31,77 9.20(1.082) |0,941
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Tik trys kriterijai (zr. 24 lent.): grjztamojo rySio gavimas, psichologiné parama ir palaikymas i$
vadovy, psichologinis palaikymas i§ kolegy Londono tirtoje jstaigoje statistiskai patikimai skiriasi. Sie
kriterijai iSreiksti labiausiai. To pasekoje galima daryti iSvadg, jog Londono tirtoje jstaigoje
darbuotojai labiau vertina bei supranta socialinj- psichologinj socializacijos aspekta. Manytina, jog
toks pozitris neatsitiktinis, visi trys tirti etapai vyksta sklandziau, nei Prieny tirtose jstaigose, kas gali

rodyti, jog §is procesas suprantamas visapusiskiau, vyksta sklandziau bei organizuociau.

Siekiant issiaiskinti kokios priezastys lemia norg iseiti is darbo paaiskéjo, kad Prienuose tirtose
jstaigose rezultatai pasiskirsté panasiai, pazymétina, kad didZiausia dalis respontenty (daugiau nei
pusé) nurodé psichologinj klimatq darbe — 57,4%, vienodai pasiskirsté rezultatai minint skirtingq
poZiiirj j vertybes, menkas karjeros galimybes — po 46,8% bei maZiausiai — 40,4% - darbo pobiidj bei
tvarkg. Taigi, kaip ir anciau atlikto tyrimo duomenys (GraZulis, Baziené, 2009), rodo, jog yra daug

esminiy spragy, kurios lemia prastq socializacijos biikle.

Apibendrinus, galima teigti, jog ypatingai biitina gerinti socializacijos proceso praktika
dviejose Prieny mieste tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose, kur lieka daugiau neiSnaudoty teoriniy
rezervy, taciau tobulintiny sri¢iy yra ir Londone tirtoje jstaigoje. Atrankos metu net 61,7 % Prienuy
tirty jstaigy darbuotojy informacija apie darba gave i$ draugy, paZistamy, Londono — i§ internete
pateiktos informacijos — 86,7%. Prieny tirtose jstaigose - daZniausia priemoné atrankos pokalbis -
95,7%, Londono - be atrankos pokalbio (100%) daugiau nei pusé (66,7%) apklaustyjy nurodé atlike
testa es¢. Prieny tirtose jstaigose daugiausia respondenty (75,4%) nurodé, jog organizacijos
jsipareigojimai adaptacijos laikotarpio metu darbo sutartyje néra aptariami, Londono — abipusiai
Jsipareigojimai aptariami su visais darbuotojais. Abiejy miesty jstaigose darbuotojy atranka i§ vidinés
organizacijos rinkos vyksta retai. Adaptacijos metu Londono darbuotojams suteikiama mentoriaus,
kity darbuotojy, vadovy ir kity darbuotojy parama. Mentorystés teigiamas poveikis socializacijai
Prienuose tirtose jstaigose neisnaudojamas - mentoriai praktiskai i§ viso neskiriami, mentoriaus
pagalbos planas — nesudaromas. Integracijos metu Prieny tirtose jstaigose maziausiai aptarti kriterijai:
galimybé daryti karjera, mentoriaus vertinimas adaptacijos periodo metu, priemonés bei pagalbos
budai, padedantys stiprinti psichologinge savijauta darbe, kurie labiausiai siejasi su darbuotojo
interesais. Integracijos procesas Londono tirtoje jstaigoje vyksta sklandziau — aptariamas mentoriaus
vertinimas, kalbama apie pareigy, bendradarbiavimo su kolegomis s¢kmg, aptariamos priemonés bei
pagalbos buidai ir kt., ko pasekoje vertinant poziiirj j darba, dauguma respondenty planuoja ateitj Siame

darbe. Tuo tarpu Prieny tirtose jstaigose labiausiai iSreik$tas kriterijus yra dirbu ¢ia nes turiu testi
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pradéta veikla, kas rodo, nepakankamai gera bukle Sioje srityje. Vertinant, kas gali padéti
darbuotojams gerai jaustis darbe, paaiskéjo, kad dauguma kriterijy vertinami panaSiai abiejuose
miestuose, tik trys kriterijai: griztamojo rySio gavimas, psichologiné parama ir palaikymas i§ vadovy,

psichologinis palaikymas i§ kolegy Londono tirtoje jstaigoje vertinama statistiSkai patikimai geriau.

62



ISVADOS

1. Sékminga darbuotojy socializacija organizacijose pasireiSkia kai tinkamai suprantama,
vienodai svarbiai vertinama abipusé (tiek darbuotojui, tiek organizacijai) visy trijy darbuotojy
socializacijos (iSankstinés socializacijos, adaptacijos, integracijos) etapy metu svarbiy veiksniy nauda
(Darbuotojy socializacijos proceso trijy etapy proceso modelis), valdant santykius tarp darbuotojo,
organizacijos panaudojama laikmecio iSukius atitinkanc¢iy valdymo, teisiniy, techniniy, informaciniy,
socialiniy — psichologiniy ir kt. priemoniy kompleksas, kuriama poreikiy, gabumy, vertybiniy nuostaty
atskleidimo, derinimo (su organizacijos) bei jgyvendinimo sistema; sudarant sglygas asmeniniam ir
profesiniam tobuléjimui; ko pasekoje organizacija gauna lojalius, emociskai jsipareigojusius,
konkurencinj organizacijos pranasuma kurian¢ius darbuotojus, mazéja darbuotojy  kaitos,
nepakankamo/per auksto socializacijos lygio (izoliacijos, konformizmo) tikimybé, kas sudaro
teigiamas pasekmes ne tik organizacijai, bet ir valstybei.

2. Tyrimai atskleidé, jog ypatingai biitina gerinti socializacijos proceso praktika dviejose
Prieny mieste tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose, kur lieka daugiau neiSnaudoty teoriniy rezervy,
taciau tobulintiny sri¢iy yra ir Londone tirtoje jstaigoje. Atrankos metu net 61,7 % Prieny tirty
jstaigy darbuotojy informacijg apie darbg gave i§ draugy, paZjstamy, Londono — i§ internete
pateiktos informacijos — 86,7%. Prieny tirtose jstaigose - dazniausia priemoné atrankos pokalbis -
95,7%, Londono - be atrankos pokalbio (100%) daugiau nei pusé (66,7%) apklaustyjy nurodé atlike
testa es¢. Prieny tirtose jstaigose daugiausia respondenty (75,4%) nurodé, jog organizacijos
jsipareigojimai adaptacijos laikotarpio metu darbo sutartyje néra aptariami, Londono — abipusiai
Isipareigojimai aptariami su visais darbuotojais. Abiejy miesty jstaigose darbuotojy atranka i$ vidinés
organizacijos rinkos vyksta retai.

3. Adaptacijos metu Londono darbuotojams suteikiama mentoriaus, kity darbuotojy, vadovy
ir kity darbuotojy parama. Mentorystés teigiamas poveikis socializacijai Prienuose tirtose jstaigose
neisnaudojamas - mentoriai praktiskai i§ viso neskiriami, mentoriaus pagalbos planas — nesudaromas.

4. Integracijos metu Prieny tirtose jstaigose maziausiai aptarti kriterijai: galimybé daryti
karjera, mentoriaus vertinimas adaptacijos periodo metu, priemonés bei pagalbos biidai, padedantys
stiprinti psichologing savijautg darbe, kurie labiausiai siejasi su darbuotojo interesais. Integracijos
procesas Londono tirtoje jstaigoje vyksta sklandziau — aptariamas mentoriaus vertinimas, kalbama
apie pareigy, bendradarbiavimo su kolegomis s¢kme, aptariamos priemonés bei pagalbos budai ir kt.,
ko pasekoje vertinant pozitrj j darba, dauguma respondenty planuoja ateitj] Siame darbe. Tuo tarpu
Prieny tirtose jstaigose labiausiai iSreikstas kriterijus yra dirbu ¢ia nes turiu testi pradétg veikla, kas
rodo, nepakankamai gera bukle Sioje srityje. Vertinant, kas gali padéti darbuotojams gerai jaustis

darbe, paaiskéjo, kad dauguma kriterijy vertinami panasiai abiejuose miestuose, tik trys kriterijai:
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griztamojo rySio gavimas, psichologiné parama ir palaikymas i§ vadovy, psichologinis palaikymas i§
kolegy Londono tirtoje jstaigoje vertinama statistiSkai patikimai geriau.

5. Aptarus darbuotojy socializacija konkreciose ikimokyklionio ugdymo jstaigy kontekste,
svarbu paminéti, kad darbuotojy socializacijos procesas ikimokyklinio ugdymo jstaigose reikalauja
papildomy moksliniy tyrimy, kurie remtysi naujausiais uzsienio bei Lietuvos mokslininky teoriniais

modeliais, padéty atskleisti ne tik jos buklg bet ir tobulinimo galimybes visoje Lietuvoje.
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REKOMENDACIJOS

1.  Organizuojant darbuotojy socializacijos procesg vienodai svarbiai vertinti abipusés (tiek
darbuotojui, tiek organizacijai) visy trijy darbuotojy socializacijos (iSankstinés socializacijos,
adaptacijos, integracijos) etapy metu svarbiy veiksniy naudg (Darbuotojy socializacijos proceso trijy
etapy proceso modelis), valdant santykius panaudoti laikmecio iStukius atitinkanc¢iy valdymo, teisiniy,
techniniy, informaciniy, socialiniy — psichologiniy ir kt. priemoniy kompleksa, kuriant poreikiy,
gabumy, vertybiniy nuostaty atskleidimo, derinimo (su organizacijos) bei igyvendinimo sistema,

sudaryti sglygas asmeniniam ir profesiniam tobuléjimui;

2. Vykdant atrankos pokalbj (Prienuose tirtose jstaigose), kurti efektyvig (savita)
organizacijai tinkancig darbuotojy atrankos sistemg, panaudoti Siuolaikiniy technologijy teikiamas
galimybes (informacija apie darbg internete ir pan), kaip pagalbine priemone atrankos pokalbiui, kai
kuriais atvejais galima taikyti jvairius testus, iSnaudoti darbuotojy bei organizacijos jsipareigijimy
aptarimg adaptacijos metu, jtraukiant juos i darbo sutartis. Abiejose jstaigose potencialiy pretendenty
1eskoti ne tik organizacijos iSoringje, bet ir vidinéje rinkoje, vienodg démes; skirti tiek organizacijos,

tiek darbuotojy interesams.

3. Adaptacijos metu remiantis Londono tirtos jstaigos praktika, panaudoti mentorystés
teikiamg naudg, mentoriaus pagalbos, vertybiy derinimo planus — Prieny tirtose jstaigose. Vienoda
démesj skirti su darbuotojy ir darbdaviy interesais susijusiy klausimy aptarimui, fokusuojantis j
organizacin] bei profesinj orientavimg, bei socialinj-psichologinj prisitaikyma (abiejy miesty tirtose

Istaigose).

4, Integracijos metu, remiantis Londono tirtos jstaigos praktika, Prieny tirtose jstaigose
sudaryti palankias sglygas testi vertybiy, likes¢iy derinimui, démesj skiriant psichologiniam klimatui
darbe, gerinti galimybes kilti karjero laiptais. Atsizvelgiant j abipusius darbdavio bei darbuotojo
lukescCius; tobulinti bendravimag su darbuotojais, teikti griztamajj ry$j, suteikti galimybes kelti
kvalifikacijg, siekti karjeros ir kt. Panaudojant teorinius modelius gerinti psichologinj klimatg darbe,

vertybiy aptarimo/derinimo galimybes, taikant konkrecius planus;

5.  Darbuotojy socializacijos procesas ikimokyklinio ugdymo jstaigose atlikti papildomy
moksliniy tyrimy, kurie remtysi naujausiomis vadybos tendencijomis bei geraja uzsienio bei Lietuvos

mokslininky teorine praktika bei atskleisty tobulinimo perspektyvas visoje Lietuvoje.
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Salgiuviené O. Darbuotojy socializacijos proceso tobulinimo perspektyvos (dviejy Prieny ir vienos Londono ikimokyklinio
ugdymo jstaigy lyginamoji analizé)/ VieSojo administravimo magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. V. Grazulis. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2017. — 86 p.

SANTRAUKA

Siandieniné organizacija susuduria su jvairiomis Zmogiskyjy iStekliy valdymo problemomis. Darbuotojy
socializacija — viena i$ jy. Kad darbuotojy socializacija vykty sékmingai, svarbu atkreipti démesj j organizacijos specifika,
darbo santykius reglamentuojancius jstatymus, suprasti socializacijos organizacijoje procesa, zmogiskyjy istekliy valdymo
prankting veikla, padedancig jtvirtinti organizacijy kultiirg. Darbe nagriné¢jama socializacijos sampratos koncepcijos,
socializacijos proceso etapai, socializacijos procesa jtakojantys veiksniai, socializacijos pasekmés, akcentuojama
socialinio-psichologinio aspekto, susijusio su abipusiu darbuotojo bei darbdavio likeséiy, vertybiy derinimo bitinumas,
pabréziama mentorystés, psichologinio kontrakto, karjeros plétros galimybiy, organizacijos kultiiros,vadovavimo stiliy, ir
kity veiksniy jtaka socializacijos sékmei. Tyrimo problema. Tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose darbuotojo
socializacijos procesas prastai suvokiamas, vyksta chaotiskai, neefektyviai, nepakankamai iSnaudojant teorinius modelius,
kyla esminiy spragy, nepasitenkinimas darbu, nesaugumo jausmas, nepritapimas. Darbo tikslas — apibudinti (iSanalizuoti)
ir palyginti darbuotojy socializacijos biikle dviejose Prieny bei vienoje Londono ikimokyklinio ugdymo jstaigose bei
identifikuoti galimybes darbuotojy socializacijos tobulinimui. Darbo uZdaviniai: apZzvelgti pagrindines darbuotojy
socializacijos teorines koncepcijas; apibrézti vieSojo sektoriaus darbuotojy socializacijos teoriniy pamaty turinj;
identifikuoti ir palyginti darbuotojy socializacijos proceso problemas tirtose dviejose Prieny bei vienos Londono
ikimokyklinio ugdymo jstaigose; atskleisti darbuotojy socializacijos tobulinimo galimybes. Tyrimui atilikti buvo
panaudoti Sie metodai: literatiiros analizé, anketiné apklausa, atlickant kiekybinj tyrima susisteminant naudojama
statistine programa IBM SPSS statistics 20 versija bei MS office Excel 2007. Tiriamojoje dalyje iSanalizuotas darbuotojy
socializacijos procesas konkreciose ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Atskleista, palyginta bei jvertinta skirtinguose
miestuose t. y. dviejy Prieny bei vienos Londono mieste tirtos ikimokyklinio ugdymo jstaigos darbuotojy socializacijos
praktika, jvertintas socializacijos proceso sékmingumas bei jo tobulinimo poreikis tirtose organizacijose. Tyrimai atskleidé,
jog ypatingai biitina gerinti socializacijos proceso praktika dviejose Prieny mieste tirtose ikimokyklinio ugdymo jstaigose,
kur lieka daugiau nei$naudoty teoriniy rezervy, ta¢iau tobulintiny sri¢iy yra ir Londone tirtoje ikimokyklinio ugdymo
jstaigoje. Atrankos metu net 61,7 % Prieny tirty jstaigy darbuotojy informacijg apie darbg gave i§ draugu, paZjstamy,
Londono — i$ internete pateiktos informacijos — 86,7%. Prieny tirtose jstaigose - daZniausia priemoné atrankos pokalbis -
95,7%, Londono - be atrankos pokalbio (100%) daugiau nei pusé (66,7%) apklaustyjy nurodé atlike testa esé. Prieny tirtose
jstaigose daugiausia respondenty (75,4%) nurodé¢, jog organizacijos jsipareigojimai adaptacijos laikotarpio metu darbo
sutartyje néra aptariami, Londono — abipusiai jsipareigojimai aptariami su visais darbuotojais. Abiejy miesty istaigose
darbuotojy atranka i§ vidinés organizacijos rinkos vyksta retai. Adaptacijos metu Londono darbuotojams suteikiama
mentoriaus, kitus darbuotojy, vadovy bei kity darbuotojy parama. Mentorystés teigiamas poveikis socializacijai Prienuose
tirtose jstaigose nei$naudojamas - mentoriai praktiSkai i§ viso neskiriami, mentoriaus pagalbos planas — nesudaromas.
Integracijos metu Prieny tirtose jstaigose maZziausiai aptarti kriterijai: galimybé daryti karjerg, mentoriaus vertinimas
adaptacijos periodo metu, priemonés bei pagalbos budai, padedantys stiprinti psichologine savijautg darbe. Integracijos
procesas Londono tirtoje jstaigoje vyksta sklandziau — aptariamas mentoriaus vertinimas, kalbama apie pareigy,
bendradarbiavimo su kolegomis sékme, aptariamos priemonés bei pagalbos budai ir kt., ko pasekoje vertinant pozitrj ]
darbg, dauguma respondenty planuoja ateitj Siame darbe. Tuo tarpu Prieny tirtose jstaigose labiausiai iSreikstas kriterijus
yra dirbu ¢ia nes turiu testi pradéta veikla, kas rodo, nepakankamai gera bukle Sioje srityje. Remiantis atlikto tyrimo
duomenimis, pateiktos rekomendacijos socializacijos proceso gerinimui tirtose organizacijose.

Pagrindiniai ZodZiai: organizacija, socializacijos etapai: iSankstiné socializacija, adaptacija, integracija,
organizacijos kultiira, lojalumas.
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Salciuviene O. ,,The perspectives of improving workers® socialization process® (the benchmarking of two preschool
educational institutions in Prienai and one in London) / Public Administration Master's thesis. Supervisor prof. dr. V.
Grazulis. - Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Politics and Management, 2017. - 86 p.

SUMMARY

A modern nowaday organization faces a wide range of human resource management problems, with employee
socialization being one of them. For the success of the socialization of employees, it is important to draw attention to the
specifics of the organization, labour relations laws, to understand the organizational socialization process, and the practical
activity of human resource management, which contributes to the establishment of organizational culture. The paper
examines the concepts of socialization, the socialization process stages, the influencing factors of socialization process, the
socialization consequences; it emphasizes the necessity of social-psychological aspect related to mutual employee and
employer expectations and value tuning; it stresses the influence of mentoring, psychological contract, career development
opportunities, organizational culture, leadership styles, and other factors® influence on the success of socialization. The
research problem. In the surveyed preschool educational institutions employee socialization process is poorly understood,
happens chaotically, inefficiently, without adequate use of theoretical models, which results in crucial gaps, job
dissatisfaction, insecurity, and failure to adapt. The aim is to describe (analyze) and compare the condition of employee
socialization in two preschool educational institutions in Prienai and one in London and identify the opportunities for
employee socialization‘s development. Research objectives: to overview the main theoretical concepts of staff's
socialization; to define the theoretical foundations® content of public sector workers® socialization; to identify and compare
the problems of workers' socialization process in the two studied preschool institutions in Prienai and one in London; and to
reveal the opportunities for employees® socialization improvement. These are the methods used in the study: literature
analysis, questionnaires; the data in the quantitative data survey was structured using the statistical program IBM SPSS
version 20 and Microsoft Office Excel 2007. In the research part, the staff‘s socialization process was analyzed at the
particular preschool educational institutions. The employees‘ socialization practices were revealed, compared and evaluated
at different preschool educational insititutions in Prienai and London; the success of the socialization process of the studied
organizations was assessed and the need for improval identified. The studies have revealed that there is a special need to
improve the process of socialization practices at the two studied preschool educational establishments in Prienai, where
there are more untapped theoretical reserves remaining, however some areas for improvement could be suggested for the
institution in London too. The most common selection tool for Prienai institutions were the interviews (95.7%), while in
London, apart from conducted interviews (100%), more than half (66.7%) of the respondents stated taking an essay test
too. The majority of respondents in Prienai (75.4%) have indicated that the organization's obligations during the adaptation
period are not discussed in the contract, whereas in London the mutual obligations are discussed among all staff members.
The recruitment from the organization's internal market is minimal in all institutions in both cities. During the adaptation
period, the London employees are provided with support from a mentor, other employees, managers and other staff. The
positive effects of mentoring towards socialization at the surveyed institutions in Prienai are not exercised; mentors are
practically not appointed, and a mentoring plan is not drawn. Here are the least discussed criteria at the surveyed
enterprises in Prienai during the integration period: the ability to boost career, the mentor‘s assessment during the
adaptation period, and means and forms of assistance to help strengthen the psychological well-being at work. The
integration process at the investigated London office is going more smoothly — the mentor‘s assessment, and the success of
responsibilities and cooperation with colleagues are discussed, along with the measures and forms of assistance, etc.,
which in terms of attitude to work, results in the fact that the majority of respondents are planning to work there in the
future. Meanwhile in the surveyed institutions in Prienai, the most common criterion is 1 work here because | have to
continue the work I am doing, which shows poor state of this field. The recommendations for socialization process
improvement at the examined organizations have been provided, based on the study.

Keywords: organization, socialization stages: anticipatory socialization, adaptation, integration, organizational
culture, and loyalty.
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1 PRIEDAS

SOCIALIZACIJOS SAMPRATOS/POZIURIO JVAIROVE

Autorius

Socializacijos samprata/pozitris

Akcentai

J. E. van Maane-

nas

ir E. H. Scheinas
(1979, p. 209-211)

Socializacijai ] organizacijos aplinka
svarbus  profesiniy jgudziy, Ziniy,
puoselé¢jamy vertybiy perdavimas, kuris
bitinas savo vaidmeniui organizacijoje
atlikti.  Visa  karjeros  laikotarpj

trunkantis procesas.

Visg karjeros laikotarpj trunkantis
procesas. Tolygiai svarbu: profesiniy
igiidziy, ziniy, puoseléjamy vertybiy

perdavimas.

N. J. Allen ir J.P.
Meyeris (1990, 1-
18)

Pabrézé darbuotojy socializacijos jtaka
darbuotojy  lojalumui, organizacijos
veiklos rezultatams, pasitle
organizacinio jsipareigojimo/lojalumo
trijy komponenty teorinj darbuotojy

elgsenos model;;

Organizacinio

jsipareigojimo/lojalumo trijy
komponenty modelio pagrindinis
elementas, anot autoriy, laikytinas
darbuotojy  prioritetinis  elgesys

organizacijos atzvilgiu.

R. M. Steerrsas
(1991, 675)

Socializacijai | organizacijos aplinkg
svarbus ne tik profesiniy jgtidziy, Ziniy,
bet taip pat ir puoselé¢jamy vertybiy
perdavimas, pabréze atrankos pokalbio,
kaip individo sagmoningo pasirinkimo
organizacijos, kurios nariu zada tapti
vertinimo  aktualuma, paZymédamas,
kad jo metu Dbiitina atskleisti
informacijg, svarbig ir darbdaviui, ir
kandidatui, iSskyré tris socializacijos
etapus: iSankstine socializacija,

adaptacija, integracija.

Tolygiai svarbu: profesiniy jgudziy,
ziniy, puosel¢jamy vertybiy
perdavimas, Socializacija siejama su
darbuotojy galimybémis jsilieti |
organizacing kultiirg, darbuotojy
lojalumu, Jsipareigojimu

organizacijai;

Visa karjeros laikotarpj trunkantis
procesas, apima tris etapus; pabrézé
atrankos pokalbio, kaip individo
sgmoningo pasirinkimo
organizacijos, kurios nariu zada tapti

aktualuma.
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1 PRIEDAS

Lentelés tesinys

K. P. De | Socializacijos procese pabrézé | Psichologinis kontraktas, abipusiai
Meuse ir | psichologinio kontrakto nauda, abipusiy | organizacijos bei darbuotojo likeséiai, jy
Tarnow | darbdavio  bei  darbuotojo  lukeséiy | derinimas.
W.W.(1 | suderinima.
993, p.
5-6)
G. T. | Socializacija organizacijoje - procesas, | Tolygiai svarbu: profesiniy jgudziy, Ziniy,
Chao et | kurio metu asmuo pasiekia reikalingy | puoseléjamy vertybiy perdavimas (Zinios,
al. darbo jgiidziy, iSsiugdo organizacinio | jgidziai, organizacinis funkcinis lygis,
(1995, p. | supratimo  funkcinj  lygj,  pasiekia | santykiai,  paprocCiai);  Visa  Kkarjeros
418) palaikanciy santykiy su bendradarbiais ir | laikotarpj trunkantis procesas; Socializacija
apskritai priima nusistovéjusius konkrecios | siejama su darbuotojy galimybémis jsilieti |
organizacijos paprocius. organizacing kulttirg, darbuotojy lojalumu ir
jsipareigojimu organizacijai.
V.Vait- | Socializacijos procesg siejo su zmogaus | Adaptavimasis supanciy Zmoniy bendrijoje.
keviCius | adaptavimusi  ji  supanfiy  Zmoniy
(1995) bendrijoje.
F. S. | Naujojo personalo operatyvinis | Svarbus vadovo vaidmuo, organizuojant
Butkus | reguliavimas apima daug priemoniy — tai | darbuotojy atranka, kurios metu tolygiai
(1996, p. | supazindinimas su naujgja darbo vieta ir | svarbu: profesiniy igidziy, Ziniy,
45-46) kolegomis, informavimas apie naujus | puoseléjamy vertybiy perdavimas; pabrézé
uzdavinius, keliamus reikalavimus, | naujy nariy organizacijoje adaptacijos
pagalba diegiant naujus darbo metodus, | priemoniy aktualuma.
tarpusavio santykius ir pan.
P. ,,Darbuotojas, ateidamas j organizacijg, jau | Socializacijos procesas apima tris etapus:
Jucevi- | turi tam tikry vertybiy, liokesCiy bei | iSankstiné socializacija,
ciené poreikiy sistema. Si visuma sukuria tai, ko | susidiirimas/adaptacija, pasikeitimas;
(1996, zmogus tikisi 1§ darbo*“(1996, p.144); ateidamas ] organizacija zmogus jau turi
p.144) tam tikry vertbiy, likesCiy, poreikiy
sistema.
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1 PRIEDAS

Lentelés tesinys

A. Sakalas
(1996, p.170)

»Socializacija organizacijoje — procesas,

per kurj organizacija padeda naujam

darbuotojui adaptuotis joje.*

Tapatina su adaptacijos procesu, démesj
labiausiai fokusuoja j supazindinimg su
nauja darbo vieta, vidaus tvarka, darbo
metodais, uzduoCiy vykdymu. A.
Sakalas nurodo, kad naujokui adaptuotis
padeda globa. Tam reikia suteikti

informacija apie keliamus uzdavinius,

suteikti pagalbg diegiant naujus darbo

metodus, pristatant darbuotoja
kolektyvui.

Champoux Procesa siejo su tuo, kas daro jtakg | Vertybiy sistema, normos, elgesio
(1996) individo elgesiui, padeda formuoti ir | modeliai, organizaciné kultiira.

islaikyti organizacijos kultiirg. Sio proceso

metu naujas darbuotojas susipazjsta su

organizacijos, grupés vertybiy sistema,

iSmoksta normy, privalomo elgesio

modelio.
R. J. Taormi- | Asmuo sustiprina reikalingus jgudzius, | Visg karjeros laikotarpj trunkantis
na (1997, 29- | igyja esminj supratimg apie organizacija, | procesas, padedantis plétoti profesines
33) gaung socialing parama i$ bendradarbiy, | bei  socialines  Zinias, jgudZius,

perima tai organizacijai priimtg elgesio | puoselé¢jamy vertybiy perdavimas.

buda.
A. F. | Procesas sudarytas i§ trijy etapy. [Sankstiné socializacija,
Stoneris  et. e . I
al. (2001) susidiirimas/adaptacija, pasikeitimas
J.D. Procesas, kurio metu asmuo iSmoksta ir | Tolygiai svarbu: profesiniy jgudziy,
I\K/IEEEIFITEyer— perima tam tikros socialinés grupés ar | ziniy, vertybiy perdavimas; Visg karjera
fsir C.R. visuomenés elgesio budus. ,,Socializacija | trunkantis  procesas;  Socializacija
Wanbergas organizacijoje vyksta kai abi Salys | sicjama su darbuotojy galimybémis
(2003, 779) bendradarbiauja, dél to ji tampa abipusiu | jsilieti 1 organizacing  kultira,

procesu’‘.

darbuotojy lojalumu, jsipareigojimu.
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1 PRIEDAS

Lentelés tesinys

Terminy »Individo tapimas visuomeniu Zzmogumi, Socialinés patirties perémimas individo
zodynas asmenybe“(zitrtta, 2016-10-12, veiklos, bendravimo procese.
<http://www.zodziai.lt/reiksme&word=Soc
lalizacija&wid=18323>)
K. Miller | Socializacijos procesas sudarytas i§ trijy | ISankstiné socializacija,
(2003, p. | etapy: iSankstiné socializacija, | susidiirimas/adaptacija,  pasikeitimas.
137) susidiirimas/adaptacija, pasikeitimas. [Sankstinés socializacijos etapas Yyra
susijes su zmogaus profesine bei
socialine kompetencija, organizacijos
realaus jvaizdzio pateikimu iSorinei
aplinkai.
P. Zakare- | Trys pagrindiniai naujy darbuotojy | I§samiai atskleidzia adaptacijos bei
vicius »ivedimo®“ | susiformavusig organizacijos | integracijos  sgvokas, pabrézdamas
(2003, p. | kultirg priemoniy kompleksai: atranka, | darbuotojy jvedimo | organizacing
153) adaptacija, mokymas. Naujai suformuota | kultiirg priemoniy kompleksus: atranka,
organizacijos vertybiné orientacija turéty | adaptacija, mokymasis; adaptavimasi
biiti nukreipta organizacijos tikslams | aiSkina, kaip ,prisitaikymo  prie
pasiekti,  susieta  su  organizacijos | aplinkos savybiy ir sglygy elgseng®, o
darbuotojy tikslais. integracija, kaip ,,kompleksinio
jungimosi  su  aplinka  elgseng®.

(Zmogiskuyjy istekliy valdymas, 2015,
p.55)
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1 PRIEDAS

Lentelés tesinys

Chmiel Darbuotojy socializacija apima tris etapus: | Socializacijos procesas apima tris
(2005) 1Sanksting socializacija, susidiirima, | etapus: iSankstine socializacija,
pasikeitima. susidiirimas/adaptacija, pasikeitimas.
S. P. | Socializacija organizacijoje gali buti | Tolygiai svarbu: profesiniy jgudziy,
Robbinsas | apibudinama kaip procesas, kurio metu | ziniy, puoseléjamy vertybiy
(2006, p. | organizacija padeda naujam darbuotojui | perdavimas; Socializacijos procesas
290-293) adaptuotis, integruotis, pasirengti Kkilti | apima tris etapus: iSankstiné
karjeros laiptais ir pan. socializacija,  susidirimas/adaptacija,
pasikeitimas; Socializacija siejama su
darbuotojy  galimybémis isilieti |
organizacing kulttra, darbuotojy
lojalumu ir jsipareigojimu organizacijai.
J. H. | Socializacijos  procesa organizacijoje | Darbuotojas perima nuostatas, elgesj ir
Collins apibiidinama, kaip organizuotg ir kryptingg | Zinias, reikalingas tapti organizacijos
(2006) procesa, kuris parengia, suteikia asmeniui | nariu;socializacija - kryptingas
galimybe uzimti pozicija, pareigas | procesas, tampant organizacijos nariu.
organizacijoje. Tai procesas, kurio metu
asmuo perima nuostatas, elgesj ir Zinias,
reikalingas tapti organizacijos nariu.
J. S. Mitus | Socializacija yra procesas, kurio metu | [Smoksta normas, tampa artimas
(2006) naujas  darbuotojas tampa  artimas | organizacijai, pradeda dalintis
organizacijai arba darbo grupei, iSmoksta | vertybémis.
organizacijos normas, pradeda dalintis jos
vertybémis.
I.Bakanaus- | Personalo adaptacijos proceso dalis, | Tapatina su adaptacija, labiausiai
Kiene kurios metu darbuotojai perima | fokusuojasi j supazindinimg su nauja
(2008, . orga‘mizaf:.ijO?, ir . .j(.)s pavqeili‘niq dfilrbo vyleta, metodais, VldaU§ tyarkg,
nusistovéjusius  tradicinius  poziiirius, | uzduo¢iy  vykdymu, socializacija
200) standartus, vertybes ir elgesio normas. aptariama atskiry etapy kontekste.
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1 PRIEDAS

Lentelés tesinys

I. Zukaus-
kaité (2009,
p.10)

Darbuotojo socializacija organizacijoje —
procesas, kurio metu naujokai iSmoksta
tikro biido,

jsitikinimy, socialiniy ziniy, kaip atlikti

tam elgesio vertybiy,

savo vaidmenj, s¢kmingai funkcionuoti

organizacijoje. ,,Bitent abipusiSkumas

skiria socializacija organizacijoje nuo

adaptacijos* (2009, p.10)

Elgesio budo vertybiy, Ziniy perémimas
organizacijoje; Adaptacija ir
socializacija — skirtingi vienas nuo kito

nepriklausantys procesai.

V. Grazulis

ir B.
Bazien¢
(2009, p.
346)

Socializacija — tai procesas, kurio metu
organizacijos senbuviai, perduodami savo
Zinias ir jgidZius, butinus naujam darbui,
bei atlikti,
padeda naujam darbuotojui

vaidmeniui  organizacijoje
adaptuotis,

integruotis, bei pasirengti daryti karjera.

Tolygiai svarbu: profesiniy jgudziy,

ziniy, puosel¢jamy vertybiy

perdavimas; Socializacijos procesas

apima tris etapus: 1Sankstiné

socializacija,  susidiirimas/adaptacija,

pasikeitimas, tai visg karjeros laikotarpj

trunkantis  procesas, siejama  su

darbuotojy  galimybémis jsilieti |

organizacing¢  kultirg, lojalumu ir

Jsipareigojimu organizacijai.

Sudaryta darbo autorés remiantis literatiiros apzvalga
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2 PRIEDAS

ANKETA

Mykolo Romerio universiteto viesojo administravimo magistranté atlieka tyrimg apie darbuotojy

socializacijos proceso ypatumus ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Prasau atsakyti j pateiktus

klausimus. Jiisy atsakymai padés nustatyti veiksnius, lemian¢ius darbuotojy socializacijos sékme. Si

apklausa yra anonimine, gauti duomenys bus panaudoti rasant magistro baigiamajj darbg. PraSome

pazymeti Jums tinkantj atsakyma.

1. Jusy amZius:

a) iki 25 mety

b) daugiau nei 25 — iki 35 mety
¢) daugiau nei 35 — iki 45 mety

d) daugiau nei 45 — ir daugiau

2. Jusy lytis:
a) moteris

b) vyras

c) kita

3. Jusy iSsilavinimas:
a) vidurinis

b) aukstesnysis

c) aukstasis;

d) nebaigtas aukstasis

e) kita

4. Koks Jiisy stazas dabartinéje darbovietéje:
a) iki 1 mety

b) daugiau nei 1 — iki 3 mety

¢) daugiau nei 3 — iki 5 mety

d) daugiau nei 5 metai

Pildydami uztruksite iki 15 min.
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5.Jusy pareigos darbovietéje:
a) pedagogas

b) auklétojos padéjeja

c) logopedas

d) psichologas

e) kita

6) Jus dirbate:
a) Lietuvoje

b) DidZiojoje Britanijoje

7) I8 kur gavote informacija apie dabartinj darba?

a) 1§ draugy ar pazjstamy
b) i§ internete pateiktos informacijos
c) 1§ spaudoje pateiktos informacijos
d) pasiiilé pati darbovieté

e) kita

8) Kaip vyko atranka deél darbo? (galite rinktis keletg varianty)
a) atrankos pokalbiu

b) atlikau testg, kuriame iSvardyti atsakymo variantai

c) atlikau testg (es¢), laisva forma rastu atsakydamas i klausimus

d) atlikau testa, rastu turéjau pateikti praktiniy situacijy sprendimus

2 PRIEDAS
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2 PRIEDAS

9) Pateikite informacija, ka aptaréte atrankos j Jusuy dabartines pareigas metu? (Prie teiginio
pazymékite tinkama variantg):

Atrankos kriterijai Visiskai IS dalies | Nesutinku
sutinku sutinku

Aptaréme socialines garantijas darbe

Aptaréme mano turimas profesines Zinias, jgudzZius (kvalifikacija)

Aptaréme darbo pobiidi, tvarka, laika, biisimas pareigas, igaliojimus,
atsakomybe

Aptaréme darbo uZmokestj

Aptaréme darbo uZmokescio kélimo tvarka

Aptaréme mano teises (gauti reikiamg informacija, priemones ir pan.)

Aptaréme mano kompetencijos (potencialo), kvalifikacijos plétros galimybés

Aptaréme mano karjeros planus, likesc¢ius

Aptaréme mano vertybes (kokios vertybés darbe man svarbios? Pavyzdziui,
saziningumas, nuoseklumas, teisingumas, pagarba, pagalba gristi santykiai,
pasitikéjimas, iniciatyvumas, dalyvavimas, savarankiskumas, nuomonés i$sakymas
priimant sprendimus ir pan.)

Aptaréme organizacijos tikslus

Aptaréme organizacijos vizija, ateities planus

Aptaréme organizacijos reputacija

Aptaréme organizacijos vertybes (kas vertinama organizacijoje? PavyzdZzui,
nuolatinis tobuléjimas, pagarba, pagalba gristi santykiai, iniciatyva bei nuomoneés
iSsakymas apie priimamus sprendimus, o gal but atvirks§¢iai — pritarimas
nurodymams bei sprendimams ir pan.)

Aptaréme man keliamus organizacijos liikes¢ius (ko i§ mangs tikisi organizacija?)

Aptaréme vadovo pagalbg jsidarbinus

Aptaréme paskiriamo mentoriaus funkcijas bei pagalbg isidarbinus

Aptaréme kity darbuotoju pagalba jsidarbinus

Aptaréme bei vertinome, kaip dera mano asmeninés bei organizacinés vertybeés

Aptaréme, jog bus sudaromas individualus naujoko jtraukimo pagalbos planas,
kuriame bus numatyta, kaip ir kas man padés prisitaikyti prie naujo darbo salygy,
profesinés bei psicholiginés aplinkos, jsilieti j organizacing kultara, parenkamos
priemonés asmeniniy bei organizaciniy vertybiy derinimui

10) Ar Jusy darbo sutartyje buvo aptarta:
a) Jusy jsipareigojimai ir teisés adaptacijos metu
b) Organizacijos jsipareigojimai adaptacijos metu
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11) Isidarbinus, pagalba Jums suteiké (galite rinktis kelis variantus):

a) vadovas

b) kiti darbuotojai

C) mentorius

e) vadovas ir Kiti darbuotojai

g) pagalba nebuvo suteikta

12) Jei pagalba teiké mentorius, ar buvo sudarytas Jisy adaptacijos planas?

a) taip
b) ne

13) Pradéjus dirbti (adaptacijos metu) man buvo:

2 PRIEDAS

Adaptacijos kriterijai

Visiskai
sutinku

IS dalies
sutinku

Nesutin
ku

Numatytas 3 ménesiy bandomasis laikotarpis

Numatytas bandomasis laikotarpis, atsiZvelgiant i papildomus Kriterijus
(mano biisimas pareigas, aptarus, kiek laiko jis gali biiti reikalingas)

Padedama susipzinti su darbovietés patalpomis (biblioteka, valgykala, rubiné ir
kt.)

Padedama suprasti, kaip ir kada turi biiti atliekamos uzduotys

Padedama suprasti naujas darbo salygas

Padedama susipazinti su organizacijos strateginiu planu bei Kkitais
dokumentais

Padedama suprasti savo pareigas organizacijoje

Padedama stiprinti psichologine savijauta (jsiliejant j oganizacing kultlra),
uzmegzti ir palaikyti pagarba bei pasitikéjimu gristus santykius santykius su
kolegomis, perprasti nerasytas taisykles, paprocius, tradicijas

Suteikiamas grjZtamasis rySys (i vadovo ir/arba kity darbuotojy/mentoriaus)
apie mano atliekamus darbus (iSsakyti pagyrimai bei patarimai, kaip sekasi atlikti
darba, ka reikéty tobulinti)

Padedama, skatinant, drasinant (zodZiu) atskleisti savo kiirybinius sugebéjimus,
i§sakyti savo nuomone, jaustis pilnaver¢iu komandos nariu

Padedama didinti asmeniniy bei organizaciniy vertybiy suderinamuma, taikant
konkrety priemoniuy plana

Vykdomi jvairiis mokymai, skirti kompetencijos tobulinimui
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2 PRIEDAS

14) Pasibaigus adaptacijai organizacijoje integracijos metu, su vadovu aptariau:

Integracijos Kkriterijai

Visiskai
sutinku

IS dalies
sutinku

Nesutinku

Galimybes tobulinti kompetencija, mokytis, numatant aisky kvalifikacijos kélimo
plana

Galimybes daryti karjerg

Kaip man sekasi atlikti savo pareigas (nurodant sékmes bei tobulintinas sritis ir
pan.), pavyzdziui organizuojant metinius (pusmecio/kita forma) susitikimus

Kaip man sekasi bendradarbiauti, palaikyti rysj su kolegomis, dirbti grupéje ir
pan.

Mentoriaus vertinimus adaptacijos periodu

Pasitenkinimo ir (ar) nepasitenkinimo darbo klausimus;

Priemones bei pagalbos budus, padedancias spresti su darbu susijusias
problemas;

Priemones bei pagalbos biidus, padedancias stiprinti psichologine savijauta
darbe.

Vertybiy suderinamumo sékme taikant parengta plana

15) Koks Jiisy poziuris i dabartinj darba:

Poziiirio i darba kriterijai

VisiSkai
sutinku

IS dalies
sutinku

Nesutinku

Dziaugiuosi ir planuoju jame savo ateitj, tikiu organizacijos s¢kme, jauciuosi
gerbiamas, saugus, pilnavertis komandos narys

Suprantu ir pritariu organizacijos kultoirai, vertybéms (jos neprieStarauja
manosioms)

Pasitikiu vadovu, bendradarbiais, visada galiu j juos kreiptis, drasiai i$Sakyti
savo nuomong, gauti patarima, palaikyma,

Dirbu ¢ia, nes turiu testi pradéta veikla, gauti darbo uzmokestj, ,turiu taip
elgtis®.

Planuoju keisti darba/i§ karto keis¢iau, jei atsirasty kitas pasitlymas
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2 PRIEDAS

16) Jei planuojate/norétuméte keisti darba, nurodykite priezastis (galite rinktis ir kelis atsakymuy

variantus):

a) dél darbo pobiuidzio ir tvarkos

b) dél skirtingo mano bei organizacijos poZziturio i vertybes (pvz. organizacija vertina ilgus
virSvalandzius darbe, o man priimtinas poziiiris, kad tinkamai suplanavus darba, galiu atlikti jj darbo
valandy metu arba a$§ vertinu galimybe dalyvauti sprendimy priémime, o organizacija — paklusnumg
nurodytiems sprendimams ir kt. Tai tik pavyzdziai, gali buti ir visiSkai prieSingas poziiiris)

c) dél menkos galimybés Kilti karjeros laiptais
d) dél psichologinio klimato
e) dél darbo uZmokescio bei jo kélimo tvarkos

f) dél kity priezasciy

17) Kas Jums labiausiai padéty gerai jaustis darbe? (Ivertinkite 10 baly sistema, jei teiginys labai

svarbus -10, jei itin mazai svarbus -1 ir pan.)

Kriterijai padedantys gerai jaustis darbe

3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10

Konkretus pagalbos priemoniy planas,
mentoriai

Aiskios darbo uzduotys, procediiros

Suderinti Jisy ir organizacijos likes¢iai

Suderintos Jusy ir organizacijos vertybeés

Galimybé¢ i$sakyti savo nuomone, dalyvauti
priimant sprendimus

Griztamasis rysys

Psichologiné parama bei palaikymas i$
vadovy

Psichologinis palaikymas is kolegy

Aiski darbo apmokéjimo tvarka, socialinés
garantijos

Galimybés kelti kvalifikacija, mokytis

Karjeros galimybés

NuoSirdZiai dékoju uZ pateiktus atsakymus!
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