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IVADAS

Temos aktualumas. Sékmingy santykiy, kuriamy tarp darbuotojo ir organizacijos tematika
yra daug démesio sulaukianti moksliniy - akademiniy tyrimy problema, nagrinéjama skirtingy
discipliny mokslingje literatiiroje. Siuolaikiniais globalizacijos ir sparéios kaitos laikais darbo
rinkoje neiSvengiamai auga konkurencija ne tik tarp darbuotojy, bet ir tarp paciy organizacijy,
kurios, norédamos sékmingai vystyti ir organizuoti savo veiklg privalo biti lankscios ir atliepti
besikei¢iancius rinkos poreikius. Daugelyje tokiy konkurencingy organizacijy biitent darbuotojai
tampa vertingiausiu nematerialiuoju organizacijos iStekliumi (Ongori, 2007). Taciau nepaisant to,
kad darbuotojai yra vertingiausias iSteklius, daugelis organizacijy susiduria su tuo, kad tampa sunku
iSlaikyti darbuotojus organizacijoje, o dar sunkiau sukurti visas jmanomas salygas tam, kad
darbuotojas jsipareigoty ji nusamdziusiai jmonei. Bitent dél Sios priezasties bene labiausiai
skatinamas veiksnys Siuolaikinéje organizacijoje yra darbuotojy organizacinis jsipareigojimas.
Mokslinéje literatiroje pastebima, kad biitent organizacinis jsipareigojimas tampa organizacijos
s¢kmes faktoriumi (Dirani, Kuchinke, 2011). Taiau nepaisant organizacinio jsipareigojimo svarbos
organizacijai, didzioji dalis tyrimy nagrinéja organizacinio jsipareigojimo prieZastis bei galimas
pasekmes, taCiau itin mazai démesio yra skiriama socializacijos procesui, kaip galimam sékmingo
organizacinio jsipareigojimo rodikliui, ypac¢ ji siejant su konkretaus sektoriaus specifika.
Socializacija savo placigja prasme yra suvokiama kaip procesas, kurio metu atéjes individas i§
iSorés patenka i pacig organizacija, tuo paciu suvokiant, kad socializacijos procesui jtaka daro tiek
atéjes darbuotojas, tiek organizacija, | kurig jis patenka (Bauer ir kt., 2007). Analizuodami
socializacijos procesa, skirtingi autoriai pastebi, kad pirmieji 3-6 darbo ménesiai naujam
darbuotojui yra laikomi labiausiai kritiniais, kadangi biitent Siuo laikotarpiu labiausiai tikétina, kad
darbuotojas gali palikti organizacija (Smith ir kt.,2012). Siuos teiginius patvirtina ir Bhatnagar
(2007), kuris pastebi, kad darbuotojai dazniausiai apsisprendzia palikti organizacijg per pirmuosius
trejus darbo ménesius, o sprendimas likti gali uztrukti net iki vieneriy mety. Todél keliama
prielaida, kad organizacijai yra itin svarbu uztikrinti sékmingg ir kokybiska socializacijos procesa,
idant darbuotojas nepalikty organizacijos ir §i nepatirty tiek finansiniy, tiek socialiniy kasty.
Moksling¢je literatiiroje yra keliama prielaida, kad siekiant darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
yra biitina atkreipti démesj | Sio darbuotojo darbo pradzig organizacijoje — pirminj socializacijos
etapa (Nurritamont, 2012).

Analizuojant transporto ir logistikos sektoriaus jtaka Salies ekonomikai galima pastebéti, kad

Si jtaka sparciai auga: Siuo metu jis yra ketvirtasis pagal svarbg po IT, pramonés ir prekybos



sektoriy (Nacionalinés plétros institutas, 2014). Pastebima, kad ,,globaliu ir regioniniu mastu
dabartiniai logistikos sektoriaus issukiai yra augancios darbo jégos kainos, nuolat kylancios
energetiniy resursy kainos, pastovus poreikis investuoti j tyrimus ir vystymq, siekiant islaikyti
efektyvumq ir konkurencingumg, didéjanti globalizacija ir integracija bei sparti darbuotojy kaita‘
(Nacionalinés plétros institutas, 2014). Kaip pastebi Navickas ir Sujeta (2006), Siai dienai itin
svarbu tampa analizuoti kokig jtakg logistikos sektorius daro ekonomikai. Jy nuomone, siekiant
suvokti §ig jtaka, itin svarbu bene didziausig démesj skirti procesams, vykstantiems pacCiame
sektoriuje. Logistinei sistemai, kaip pastebi Taleizadeh ir Noori-dayan (2013), siekianciai efektyviai
dirbti, yra biitina suderinti ir uztikrinti visy savo komponenty: materialaus ir nematerialaus kapitalo
sékmingg veikimg. Skirtingy autoriy pastebima, kad logistiné sistema savyje talpina kapitala,
technologijas, Zmogiskajj kapitala, zmones, informacija, kuri uZtikrina visy minétyjy komponenty
sgveika (Tseng, Aptailor, Yue, 2005). Mokslingje literatiiroje galime aptikti skirtingy logistikos
sistemy analizes, taCiau pasigendama darbuotojy perspektyvos tyrimy (Taleizadeh, Noori-dayan,
2013), kurie tampa vienu svarbiausiy nematerialiuoju istekliumi. Siy tyrimy trikuma Lietuvos
lygmeniu 1§ dalies paaiSkina Braskiené¢ (2003), kuri teigia, kad ,Lietuvoje labiau paplites
supratimas apie logistikq tik kaip apie tikio procesq, apimantj jmonés veiklos sritis (transportavimg,
sandéliavimgq, atsargy valdymg, kroviniy apdorojimg sandéliuose, jpakavimq ir pan.) ir Lietuvos
mokslininky darbuose labiau analizuojami techniniai ir technologiniai logistikos sistemy sudarymo
ir kai kuriy jy grandziy (daugiausia transporto) optimizavimo klausimai* (Braskiené, 2003, p. 8),
taCiau itin triksta prieigos tasko, kuris leisty iSanalizuoti paties sektoriaus nematerialaus kapitalo
optimizavimo galimybes. Logistikos sektoriui augant ir didéjant jmoniy konkurencijai tampa itin
svarbu iSlaikyti vertingiausius darbuotojus, idant organizacija galéty uzsitikrinti konkurencinj
pranasuma rinkoje. Esant didelei darbuotojy kaitai logistikos jmonése tampa svarbu ne tik uztikrinti
sklandy logistikos sistemos veikima, bet ir i§siaiskinti Sios kaitos prieZastis. Siame darbe keliama
prielaida, kad netinkamai organizuojamas socializacijos procesas arba jo nebuvimas logistikos
Jmong¢je gali lemti darbuotojo sprendimg palikti organizacija. Butent tai, kad mokslinéje literatiiroje
susiduriama su organizacinio jsipareigojimo ir organizacines socializacijos tyrimy trukumu
jtraukiant konkretaus sektoriaus specifika, suponuoja Sio darbo pagrinding problema,
formuluojamag klausimu: kokig jtakq neteisingas socializacijos Proceso organizavimas arba jo
nebuvimas turi darbuotojo apsisprendimui nejsipareigoti organizacijai? Siame magistro darbe
logistikos sektorius yra analizuojamas pladigja prasme, neanalizuojant konkretaus sektoriaus

ypatybiy, taciau empirinio tyrimo atlikimui pasirinkta logistikos jmoné bei i$ jos is¢j¢ darbuotojai.



Logistikos sektorius buvo pasirinktas dél svarbos Salies ekonomikai ir to, kad biitent Sis sektorius
susiduria su sparcia darbuotojy kaita.

Mokslinio darbo objektas — organizacinés socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo sgsajos
logistikos jmonése.

Darbo tikslas — nustatyti, kokig jtaka darbuotojo apsisprendimui nejsipareigoti organizacijai turi
organizacijos vykdomas socializacijos procesas ir parengti socializacijos ir organizacinio
Jsipareigojimo sgsajy modelj.

Darbo uzdaviniai:

1. I8analizuoti socializacijos proceso sampratg identifikuojant sisteminio ir kokybisko
proceso etapus jtraukiant socializacijos proceso suinteresuotgsias Salis;

2. Identifikuoti socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo sgsajas jtraukiant
netinkamai vykdomo socializacijos proceso jtaka darbuotojo apsisprendimui palikti
organizacija;

3. Parengti socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo modelj;

4.Pagrindus tyrimo metodologija, ivertinti kokia jtaka socializacijos procesas turéjo

darbuotojo apsisprendimui palikti organizacija.

Tyrimo metodologija

Tyrimui atlikti ir praplésti moksliniam zinojimui apie organizacinés socializacijos ir organizacinio
Isipareigojimo sgsajas nuspresta taikyti kokybing metodologija ir giluminio interviu metoda.
Informanty atrankai taikyta kvotiné atranka. Viso atlikta 16 giluminiy pusiau Struktiiruoty interviu.
Darbo struktira ir apimtis

Sj magistro darba sudaro keturios dalys. Pirmoje dalyje analizuojama socializacijos proceso ir
Organizacinio jsipareigojimo pazinimo svarba, antroje — pateikiami teoriniai suformuluotos
problemos sprendimo biidai. Tre¢ioje dalyje — atlikto empirinio tyrimo metodologija. Ketvirtoje

dalyje pateikiamos teorinés bei empirinés daliy iSvados bei rekomendacijos.



l. SOCIALIZACIJOS PROCESO IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
SASAJU PAZINIMO SVARBA IR TYRIMU PROBLEMATIKA

Sékmingy santykiy, kuriamy tarp darbuotojo ir organizacijos tematika yra daug démesio
sulaukianti moksliniy - akademiniy tyrimy problema, nagrinéjama skirtingy discipliny mokslinéje
literatiiroje. Siuolaikiniais globalizacijos ir spar¢ios kaitos laikais darbo rinkoje nei§vengiamai auga
konkurencija ne tik tarp darbuotojy, bet ir tarp paciy organizacijy, kurios, norédamos sékmingai
vystyti ir organizuoti savo veikla privalo buti lankscios ir atliepti besikei¢iancius rinkos poreikius.
Daugelyje tokiy konkurencingy organizacijy biitent darbuotojai tampa vertingiausiu nematerialiuoju
organizacijos iStekliumi (Ongori, 2007). Siekdamos iSlaikyti konkurencines pozicijas tokios
organizacijos nuolat investuoja i savo darbuotojy tobulinimg ir ugdyma. Taciau didZiausias
sunkumas, su kuriuo susiduria organizacijos, kaip pastebi Verlander ir Evans (2007) yra susijes su
tuo, kad darbuotojas palieka organizacija. Darbuotojo i$¢jimas i§ darbo lemia sumazéjusj kolegy
produktyvuma, finansinius ir socialinius kastus (Armstrong, Taylor, 2014). Finansiniai kastai apima
samdymo ir apmokymo kaStus bei finansinius nuostolius, atsirandanc¢ius dél to, kad darbuotojas
nustoja eiti savo pareigas. Socialiniai kastai lemia tai, kad neatliktas darbas yra uzkraunamas
kitiems organizacijos darbuotojams, tokiu biidu jy kasdienius darbus apsunkinant papildomomis
pareigomis (Knight, 2013). Taip pat, kaip pastebi Verlander ir Evans (2007), tai, kad darbuotojas
palieka organizacijg turi ne tik tiesioging jtaka: darbuotojas nebeatliks jam pavesto darbo, taciau tai
sukuria daug didesn¢ problema: sukuria jtampg ir neigiamai veikia kity organizacijos darbuotojy
produktyvuma.

Tai, kad organizacijos susiduria tiek su finansiniais, tiek su socialiniais kastais,
atsirandanciais darbuotojui palikus organizacija, lemia tai, kad organizacijos, siekdamos iSlaikyti
savo konkurencines pozicijas darbo rinkoje vis labiau privalo atkreipti démesj i1 darbuotojy
islaikymo organizacijoje strategijas (Armstrong, Taylor, 2014). Siekdamos sumazinti darbo jégos
nutekéjima organizacijos privalo atkreipti démes;j | tokias zmogiSkyjy iStekliy valdymo sritis kaip
darbuotojy atranka ir jdarbinimas, organizacijos politika ir procediiros ir atliekamo darbo specifika
(Ongori, 2007). Démesio telkimas j $ias sritis, kaip pastebi Verlander ir Evans (2007) padeda ne tik
iSlaikyti gerg psichologinj klimata organizacijoje, taciau ir prisideda prie ilgalaikio darbuotojy
pasitenkinimo ir lojalumo kiirimo. Taciau viena bitiniausiy salygy tam, kad visy Siy sriciy

identifikavimas ir plétojimas vykdant kasdienes uzduotis biity sékmingas ir atneSty norimy
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rezultaty, yra ta, kad $iy sri¢iy svarba buity identifikuota paciu kritiSkiausiu momentu: darbuotojui
pirma kartg jzengus | organizacija (Verlander, Evans, 2007). Pirmieji 3-6 darbo ménesiai naujam
darbuotojui yra laikomi labiausiai kritiniais, kadangi butent Siuo laikotarpiu labiausiai tikétina, kad
darbuotojas gali palikti organizacija (Smith ir kt., 2012). Siuos teiginius patvirtina ir Bhatnagar
(2007), kuris pastebi, kad darbuotojai dazniausiai apsisprendzia palikti organizacijg per pirmuosius
trejus darbo ménesius, o sprendimas likti gali uztrukti net iki vieneriy mety. Tod¢l, kaip pastebi
skirtingi autoriai, organizacijai yra itin svarbu uztikrinti sékmingg ir kokybiska socializacijos
procesg, idant darbuotojas nepalikty organizacijos ir §i nepatirty tiek finansiniy, tiek socialiniy
kasty. Butent §i id¢ja taps Sio darbo atspirties taSku ir toliau bus plétojama.

Kaip pastebi Noe ir kt. (2006), sékmingai jgyvendinamas suplanuotas socializacijos
procesas lemia tai, kad i$¢jusiy darbuotojy skaiCiy galima sumazinti net 50 procenty. Tinkamai
igyvendinamas socializacijos procesas ne tik, kad sumazina i$éjusiy darbuotojy skaiciy, bet kartu
veikia ir kaip tam tikras motyvacinis faktorius: naujas zmogus yra motyvuojamas mokytis, dirbti,
siekti pritapti prie kolegy ir kaip jmanoma sklandziau jsilieti j naujg kolektyva (Noe ir kt, 2006).
Socializacijos proceso metu pasickiamas maksimalus darbuotojo jsitraukimas j atlickamg darbg ir
organizacija apskritai.  Socializacijos proceso metu itin sudétinga uzduotimi tampa naujy
darbuotojy tikryjy vertinimy ir jausmy identifikavimas, kuris lemia tai, kad darbuotojas gali palikti
organizacija. Todél, kaip pastebi Noe ir kt. (2006) itin svarbu uztikrinti sklandy ir efektyvy
socializacijos procesa, idant darbuotojas nepalikty organizacijos. Socializacijos procesas turi
uztikrinti tai, kad naujas darbuotojas jaustysi organizacijos dalimi ir sukurti pojitj, kad btitent Sis
kandidatas yra tinkamiausias atrinktai pozicijai. Naujas darbuotojas turi jaustis patogiai ir uztikrintai
tiek naujoje pozicijoje, tiek bendraudamas su kolegomis. Taip pat itin svarbu, kad naujojo
darbuotojo vertybés biity kaip jmanoma labiau panaSios su organizacijos vertybémis, idant nekilty
vertybiy konfliktas (Noe ir kt, 2006).

Taciau nepaisant socializacijos svarbos ir naudos organizacijai, galima pastebéti, kad Sis
reiSkinys akademiniame pasaulyje ir darbin¢je praktikoje sulaukia nepakankamai démesio, ypac ji
siejant su darbuotojo organizaciniu jsipareigojimu (Pearce, 2007). Lietuvoje démesio Siam
reiSkiniui stokojama tiek moksliniu, tiek organizaciniu lygmeniu: démesys socializacijai,
nejtraukiant organizacinio jsipareigojimo dedamosios Lietuvos organizacijose pastebimas tik
pastargjj deSimtmetj, nors kaip teigia Vaiciulis (2007), vidutiniskai kas treCias darbuotojas
Lietuvoje palicka savo organizacijg dél netinkamos socializacijos (Skarzauskiené, Parazinskaité,
2011). Socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo sasajy tyrimai yra pakankamai nauja tyrimy

sritis, susilaukianti mazai tyréjy démesio (Lewis ir kt, 2012). Dazniausiai yra siekiama identifikuoti
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organizacinés socializacijos sampratg, nagrinéti organizacinj jsipareigojima, suvokiant $ias sgvokas
kaip atskiras ir tarpusavyje nesusijusias dedamasias. Ypac¢ daug démesio mokslinéje literatiiroje yra
skiriama organizaciniam jsipareigojimui, kuris yra laikomas sékmingai veikianc¢ios organizacijos
batinuoju atributu (Qureshi ir kt., 2012). Analizuojant moksling literatiirg galima rasti daug tyrimy,
kuriais yra siekiama iSsiaiSkinti organizacinio jsipareigojimo dedamgsias, kuriomis operuojant
organizacija galéty sékmingai vykdyti savo veiklg ir valdyti savo zmogiskajj kapitala (Kumpikaité,
Rupsiené, 2008; DeConinck, Stilwell, 1996; Bernardi, Guptill, 2008). Taciau nepaisant to, kad
daugeliu atvejy socializacija ir organizacinis jsipareigojimas yra laikomos atskiromis ir
nepriklausomomis dedamosiomis, taciau kai kurie autoriai kelia prielaida, kad siekiant darbuotojo
jsipareigojimo organizacijai yra biutina atkreipti démesj ] S$io darbuotojo darbo pradzig
organizacijoje — pirminj socializacijos etapa (Nurritamont, 2012). Taip pat itin daug démesio yra
skiriama socializacijos proceso rodikliams, kurie padeda jvertinti socializacijos s€kminguma, taciau
itin mazai démesio skiriama paciai socializacijai ir jos dedamosioms iSryskinti.

Socializacija, kaip moksliniy tyrimy objektas ilga laikg laikytas vien naujo darbuotojo
atsakomybe: darbuotojas privalo aktyviai siekti jsilieti ir pritapti organizacijoje (Ashforth, Saks,
1996; Ashforth, Sluss, 2007; Chao, O‘Leary-Kelly, Wolf, Klein, Gardner, 1994; Cooper-Thomas,
Anderson, 2006; Holton, 1996), tac¢iau galima pastebéti, kad visiskai néra jvardijama organizacijos
pozicija Siame procese. Toks pozitiris Iéme tai, kad didzigja dalimi atlikty tyrimy siekta iSsiaiskinti
ir nustatyti priemones, kuriy déka pats naujas darbuotojas galéty pritapti organizacijoje (Sprogoe,
Rohde, 2009). Tyrimy metu nustatytos $ios priemonés, kuriy vykdytoju tampa naujas darbuotojas:
uzduociy vykdymas, socialiniy ry$iy mezgimas, prisitaikymas prie organizacijos kultiiros,
specifinés terminologijos, biidingos atlickamam darbui vartojimas, organizacijos istorijos
iSmanymas (Chao ir kt., 1994; Ostroff, Kozlowski, 1992). Tafiau ilgainiui analizuojant
socializacijos procesa iSkelta prielaida, kad Sis yra bipoliné kategorija, apimanti ne tik darbuotojo
siekj pritapti, bet ir organizacijos interesus. Socializacijos procesas imtas suvokti kaip tam tikro
pobiidZio mainai tarp naujo darbuotojo ir organizacijos (Billet, 2002). Organizacija pradedama
laikyti taip pat atsakinga uz tai, ar naujas darbuotojas sékmingai pritaps organizacijoje (Korte,
2009). Ivertinus tai, kad mokslinéje literatiroje triiksta socializacijos, siejant ja su organizaciniu
Isipareigojimu tyrimy ir vyksta diskusijos, kuriomis pabréziamas tokiy tyrimy biitinumas,
tolesniame darbe bus nagrinéjamos iSskirtinai socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo s3sajos
vertinant jas i§ naujo darbuotojo perspektyvos, laikant organizacija pagrindine suinteresuotgja ir
galig turinCig Salimi, o galutiniu analizés objektu taps socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo

sasajy modelis, leisiantis organizacijai suplanuoti efektyvy socializacijos procesa.
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Apibendrinant galima teigti, kad tinkamas socializacijos procesas organizacijoms,
siekianCioms iSsaugoti konkurencines pozicijas tampa vis svarbesnis. Tinkamas S§io proceso
jgyvendinimas lemia tai, kad darbuotojai lieka organizacijoje - jai jsipareigoja. Socializacijos ir
organizacinio jsipareigojimo tyrimy stoka lemia tai, kad $i sritis tebéra atvira tyrimams. Biitent dél
Sios prieZasties tolesnéje Sio darbo dalyje, apzvelgus organizacinés socializacijos ir organizacinio
jsipareigojimo tyrimy problematika, $i tematika taps atspirties taSku analizuojant Siy koncepcijy

tarpusavio sgsajas.
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Il.  NAUJO DARBUOTOJO SOCIALIZACIJOS PROCESO IR ORGANIZACINIO
ISIPAREIGOJIMO SASAJU TEORINE ANALIZE

2.1.  Organizacinés socializacijos samprata

Darbo organizacijoje pradzia yra jtemptas etapas kiekvienam individui. Bitent S$iuo
laikotarpiu darbuotojas susidaro nuomong apie organizacijg, kuri lemia jy poziiirj bei jo tolesnj
elgesj (King ir kt., 2004 ). Socializacijos metu naujasis darbuotojas yra supazindinamas ir perima
organizacijos kultiira, suvokia savo vietg organizacijoje, igyja butiny darbui atlikti jgudziy (Yang,
2008). Nepaisant to, kad organizaciné socializacija sulaukia skirtingy mokslininky démesio, taciau
iki §iol néra jokios mokslinés teorijos, apibendrinancios ir paaiSkinancios $j reiskinj.

Analizuojant organizacing socializacija galima susidurti su skirtingais §ios koncepcijos
apibrézimais. Jg galima laikyti procesg, kurio metu naujasis organizacijos darbuotojas prisitaiko
prie jam naujos darbo vietos bei mokymasi, kurio metu jis iSmoksta naujy elgesio formy, jgtdziy ir
reikalavimy idant galéty vykdyti jam pavedamas uzduotis (Saks ir kt., 2007 ). Amiot ir kt. (2007)
socializacijos procesg laiko tam tikru vystymosi biidu, kuriuo naujas darbuotojas iSmoksta
prisitaikyti prie organizacijos, susipazinti su organizacijos kultiira, suvokti principus ir vertybes,
taikomas kasdien¢je organizacijos veikloje. Atrodyty, kad socializacija yra suvokiama kaip
procesas, kurio metu pagrindinis vaidmuo yra skiriamas darbuotojui, kaip suinteresuotam dalyviui,
siekianCiam sékmingai dirbti jmonéje. Taciau galima pastebeti, kad $j vienpusj organizacinés
socializacijos apibrézimg praple¢ia Wong (2004), kuris teigia, kad ne kas kitas, kaip pati
organizacija yra suinteresuotoji $alis, o socializacija yra struktiiruotas procesas, kuriuo organizacija
siekia nauja darbuotoja apmokyti, palaikyti ir iSsaugoti organizacijoje. Kitaip tariant — socializacijos
proceso metu darbuotojas iSmoksta taisykliy, normy, kurios yra priimtinos organizacijos nariams ir
yra taikomas kasdieniame darbe. Tinkamai suplanuotas socializacijos procesas lemia tai, kad naujai
prisijunges darbuotojas turi tam tikrg veiksmy plang, kuriuo remiantis jis galés Sioje organizacijoje
augti bei tobuléti (Fleck, 2007). Tinkamai sureguliuotas procesas supaprastina darbuotojo adaptacija
abejoms Salims. Tinkamai organizuotas socializacijos procesas pasizymi tuo, kad darbuotojas ne tik
be dideliy sunkumy pritampa organizacijoje bei atlieka savo tiesioginj darbg, bet tuo paciu visa tai
ivyksta iSnaudojant visa darbuotojo ugdymo bei mokymosi potencialg bei jvyksta per salyginai

trumpa laikg (Stimpson, 2009). Bendraja prasme organizacin¢ socializacija yra esminis ir
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pagrindinis procesas, kurio metu naujai atéjgs j organizacija darbuotojas susipazjsta ir prisitaiko prie
organizacijos kultiiros bei vaidmeny, kuriuos turés atlikti (Chao ir kt., 1994). Socializacijos proceso
trukmé néra apibréZta, ji gali bati tiek trumpa, tiek trukti ilgesnj laikotarpj, kurio metu bus taikomos
jvairios darbuotojo mokymo ir ugdymo priemonés (Van Maanen, Schein, 1979).

Bene pirmasis organizacinés socializacijos apibrézimas teigia, kad tai dinaminis procesas,
kurio metu naujas darbuotojas susipazjsta su jam priskirtu vaidmeniu bei uzduotimis ir iSmoksta jas
vykdyti (Van Maanen, Schein, 1979). Tac¢iau galima pastebéti, kad nors pagrindinis proceso dalyvis
yra konkreciai jvardijamas, taCiau pats socializacijos procesas lieka miglotas: neaiSkios jo
dedamosios, jy svarba tarpusavio rySiai. Skirtingi autoriai sutaria ties keliomis konkreCiomis
socializacijos proceso dedamosiomis, jomis laikydami: organizacijos vertybiy pazinimas, reikiamy
1gidziy bei Ziniy jgijimas, organizacijos bei naujo darbuotojo tarpusavio lukesc¢iy identifikavimas
(Vinsova ir kt., 2013). Vieng iSsamiausiy ir geriausiai socializacijos procesg paaiskinanéiy
apibrézimy pasiiilé Taormina (1997), kuris apibendrina visas dedamagsias ir jas susistemina
teigdamas, kad socializacijg galima laikyti procesu, kurio metu darbuotojas, aktyviai veikiant
organizacijai susidaro jspudj apie ja, suvokig jos kultiira, yra supaZindinamas su kolegomis bei
gauna i§ jy palaikyma, uzmezga socialinius rySius, kuriy déka susipaZzjsta ir perima priimtiniausig
elgesio organizacijoje btida. Itin svarbiu aspektu tampa kolegy socialiné parama, vaidinanti svarby
vaidmenj sékmingame naujo darbuotojo socializacijos procese (pagal Saeed ir kt., 2012) .

Nepaisant to, kad akademinéje literatiiroje iki Siol néra sukurta jokios socializacijos teorijos,
taiau kai kurie akademinés bendruomenés nariai §] reiSkinj nagrin¢ja identifikuodami ir
analizuodami $io proceso rodiklius (Wanberg, 2003; Bagdzitiniené, Dzimidiené 2015):

e Pavesty uzduociy jsisavinimas — darbo uzduociy ir pareigy, priskiriamy darbuotojui
aiskumas bei identifikavimas;
e Vaidmens aiSkumas — Zinojimas, kaip turi elgtis darbuotojas ir koks elgesys
organizacijoje yra pageidaujamas;
e Socialiné integracija — socialiniy rysiy su kolegomis uzZmezgimas, vidiniy procesy,
nerasyty taisykliy identifikavimas;
e Organizacijos Kkultiiros perpratimas — elgesio modeliy, tradicijy, formaliy ir
neformaliy taisykliy identifikavimas.
Identifikuoti rodikliai susistemina ir supaprastina organizacinés socializacijos supratima, taciau jais
néra zvelgiama | ateities perspektyvas. Kaip pastebi Taormina (1997), itin svarbu tai, kad
darbuotojas suvokty, jog sekmingai uzsimezggs jo ir organizacijos bendradarbiavimas gali uztikrinti

jam ne tik esamg darbo pozicija, bet ir karjerg Sioje organizacijoje.
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Apibendrinant galima teigti, kad organizaciné socializacija yra dinaminis procesas,
priklausantis ne tik nuo naujojo organizacijos nario — darbuotojo, bet ir nuo pacios organizacijos,
kaip bene labiausiai suinteresuotosios pusés. Vyraujant skirtingiems socializacijos apibrézimams
visgi yra sutariama, kad Sio proceso metu darbuotojas aktyviai dalyvauja ir jam sudarant galimybes
siekia pazinti organizacija, perprasti jos kultiirg, raSytas ir neraSytas taisykles, elgesio normas,
identifikuoti savo atlickamas uzduotis bei isisavinti jy atlikimo technikas, btidus. Tolesnése Sio
darbo dalyse bus laikomasi poziiirio, kad biitent organizacija yra pagrindiné suinteresuotoji Salis,
turinti uZtikrinti sékmingq socializacijos procesq ir jo jgyvendinimg, tod¢l itin svarbu suvokti Sio

proceso organizavimo galimybes bei naujo darbuotojo socializacijos proceso etapus.

2.1.1. Naujo darbuotojo socializacijos proceso etapai

Socializacijos procesas gali biiti suvokiamas kaip galimybé darbuotojui suvokti savo vietg ir
vaidmenj organizacijoje, o organizacijai — dar karta identifikuoti savybes, kuriomis joje yra
vadovaujamasi ir pakartotinai jsivertinti trumpalaikius — ilgalaikius tikslus (Smith ir kt., 2012). Itin
sudétinga jvertinti naujo darbuotojo psichologinj procesa, kadangi kiekvienas darbuotojas susiduria
su skirtingomis dimensijomis ir skirtingais tos pacios organizacijos aspektais.

Feldman (1979) identifikavo tris pagrindinius socializacijos proceso etapus bei pateiké $iy
etapy modelj, apimantj pirming socializacijg, prisitaikymg bei vaidmeny valdyma. Feldman
pasiiilytas modelis savyje apima ir vélesniy autoriy darbus, kurie band¢ susisteminti ir identifikuoti
socializacijos proceso dedamagsias. Bauer ir Green (1994) analizuodami socializacijos procesa teige,
kad svarbiausiais jo etapais yra darbuotojo jvedimas j organizacija, prisitaikymas bei i§ to sekantys
darbo rezultatai, kai tuo tarpu Amiot ir kt. (2007) teigia, kad svarbiausia yra kategorizuoti naujo
darbuotojo ir organizacijos likescius, juos suderinti ir tokiu biidu uztikrinti darbuotojo integracija.
Analizuojant Bauer ir Green (1994) modelj, yra tikslinga placiau aptarti visas jo dedamgsias.
Pirmoji stadija arba socializacijos etapas yra vadinamas darbuotojo jvedimu j organizacija. Siuo
etapu vyksta susidiirimas tarp i§ anksc¢iau atsineStos darbuotojo patirties bei naujosios organizacijos.
Siame etape darbuotojas mokosi, vertina bei suvokia organizacijos likes¢ius jo atzvilgiu. tarpu
Amiot ir kt. (2007) pirmasis etapas apima darbuotojo ir organizacijos likes¢iy kategorizavimg. Siuo
etapu itin reikSmingas vaidmuo teikiamas darbuotojo savijautai, jo emocijoms, kadangi, kaip
pastebi autoriai, Siuo etapu vyksta susidiirimas tarp buvusios darbuotojo patirties bei naujosios
organizacijos ir Siuo etapu darbuotojas perima naujosios organizacijos lukesCius jo atzvilgiu ir

atsiriboja nuo ankstesnés savo patirties. Kaip pastebi Bauer ir Green (1994), tinkamai iSpildytas
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pirmasis etapas lemia tolesnés socializacijos proceso sékmeg, taCiau jeigu pirmasis etapas yra
praleidziamas arba iSpildomas netinkamai, tai gali neigiamai paveikti visg tolesne socializacija.

Skirtingi autoriai pastebi, kad organizacijos, siekdamos pritraukti naujus darbuotojus arba
palengvinti patj socializacijos procesg privalo visg informacijg apie save pateikti kaip jmanoma
glausCiau ir paprasCiau. Skirtingi technologiniai sprendimai leidzia naujam darbuotojui dar
neprisijungus prie organizacijos susipazinti su jmonés intranetu, jame patalpinta aktualia
informacija tick apie organizacija, tiek apie pa¢ius darbuotojus. Si galimybé susipaZinti su
pagrindine informacija apie organizacijg ne tik suponuoja tai, kad darbuotojas jsisgmonina kokioje
organizacijoje jis dirbs, bet tuo paciu ir pagreitina pacig socializacija, ja pavercia produktyvesne,
taip pat iSauga tikimybé, kad darbuotojas liks organizacijoje (Fleck, 2007). Kitas svarbus pirminio
etapo aspektas yra tas, kad jo metu darbuotojas vadovaujasi savo ankstesne sukaupta patirtimi,
operuoja sukauptomis ziniomis, todel kuo labiau jo turima patirtis atitinka organizacijos sitiloma
pozicija, tuo labiau tikétina, kad tokio darbuotojo socializacija bus s¢kminga. Itin svarbu suderinti
tiek organizacijos, tick darbuotojo likesCius. TaCiau svarbiausiu aspektu yra laikoma bitinybé
susipazinti su darbuotojo jgyta patirtimi dar jam prie§ ateinant j organizacijg, idant biity uztikrinta
s¢kminga socializacija ir identifikuoti naujojo darbuotojo liikesc¢iai organizacijos atzvilgiu.

Antrasis socializacijos etapas Bauer ir Green (1994) modelyje yra laikomas prisitaikymo
etapu, o Amiot ir kt. (2007) - kategorizacijos. Kategorizacijos etapas sukuria darbuotojui galimybe
susipazinti su naujosios organizacijos lukesciais ir tokiu budu identifikuoti savo rolg, vaidmenis
joje, sukuriant tam tikra prieSpriesa tarp ankstesniyjy vaidmeny ir dabartinio. Tokios prieSpriesos
déka darbuotojas identifikuoja Siy patirCiy ir pozicijy tarpusavio skirtumus. Taciau itin bitina
suvokti tai, kad Siuo etapu darbuotojas dar nesijaucia naujosios organizacijos dalimi, tam tikra
prasme, suvokdamas ir i§ dalies perimdamas naujos organizacijos kultirg ir vertybes, jis dar
tebesijaucia svetimas. Biitent dél Sios prieZasties, kaip pastebi Amiot ir kt. (2007) , itin svarbu
darbuotoja supazindinti su organizacija dar jam prie§ pradedant darba, idant organizacija kaip
Jmanoma grei¢iau eliminuoty psichologinio svetimumo biseng ir darbuotojas kaip jmanoma
greifiau pritapty prie organizacijos.

TreCiame socializacijos etape, kaip pastebi Amiot ir kt. (2007), darbuotojas vis labiau
identifikuoja ankstesnés patirties ir dabartinio vaidmens skirtumus, suvokia savo silpngsias vietas,
organizacijy tarpusavio skirtumus. Taip pat darbuotojas jsisgmonina organizacijos lukescius jo
atzvilgiu bei taip, kaip Sie likeséiai bus integruoti j jo ugdymo procesa (Bauer, Green; 1994). Siame
etape darbuotojas dar vis dar tam tikra prasme tapatinasi tiek su ankstesnigja organizacija, kurioje

dirbo, ta¢iau tuo pat metu pradeda atrasti savo vaidmenj bei vietg ir naujojoje, tuo paciu nustodamas
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Sias organizacijas lyginti tarpusavyje (Amiot ir kt; 2007). Galutiniame socializacijos proceso etape,
vadinamoje rezultaty arba integracijos stadijoje, organizacija gali pradéti vertinti jvykusi
socializacijos procesg bei jo rezultatus. Socializacijos proceso rezultatai akademinéje literatiroje
daznai tampa atskira tyrimy sritimi, siekiancia identifikuoti kokj poveikj darbuotojui turi skirtingos
socializacijos strategijos (Greenberg, Baron; 1993). Todé¢l tolesnéje darbo dalyje yra tikslinga
identifikuoti galimus socializacijos proceso rezultatus.

Feldman (1976), savo atliktame tyrime identifikuoja keturias pagrindines socializacijos
proceso iSdavas, kuriy gali tikétis ir laukti organizacija: bendras pasitenkinimas darbu, vidiné
motyvacija dirbti, tarpusavio supratimas ir jsitraukimas. Saks ir kt. (2007) atliktas tyrimas taip pat
patvirtino $iuos rezultatus, tuo paciu papildydamas juos naujais radiniais: mazesne darbuotojy kaita,
atlickamo vaidmens suvokimu, lankstumu ir maZesne konflikty tikimybe. Tolesniuose autoriy
tyrimuose socializacijos proceso rezultatai pradéti skirstyti | tiesioginius bei periferinius (Saks,
Ashford, 1997). Saks ir Ashford (1997) pastebéjo, kad tiesioginiai socializacijos rezultatai, tokie
kaip organizacinis jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu yra tiesiogiai susij¢ su periferiniais
rezultatais ir yra vieni nuo kity priklausomi. Periferiniais rezultatais yra laikomi vaidmeny
dviprasmiskumas, konfliktai, kai tuo tarpu tiesioginiais — pasitenkinimas darbu, organizacinis

jsipareigojimas, rolés aiSkumas. Susistemintos socializacijos proceso iSdavos yra pateikiamos pav. 1

schemoje:
Sorcializacijos
procesas
.-""'-\-\.._\__\_H_h
Woeikatdai: Pasekmés:

1. Organizacijos valdymas (organizacing 1. Hékminga socializacija — teiglamos
kulttra, vadovavimo stilial, darbuotogy pasekmés (pasiterkimimas darbu,  aukdta
dalyvavimas valdyme, darbuotong motyract)a, SALELMID jaustas,
motyvaam as, kontrolg). bendradarbiavimas, paratia,

2. Sociding sistemagrupiy klimatas, Imaryhigkum asg) .
bendravimas, konfliktaf). 2. Mesékminga socializacija — neigamos

3. Techmniné sistema (techring jranga, pasekmés:
technologya, darbo ir poilsio sglygos). 1. Mepakankamas socializacijos

4. Individo asmeninés savyhés (amZing, Iygis  (rnepakankamas  datbo
datho stafas, gyvenimifka patirtis, aflikimas, taisykliy paZeidimas,
profesinis pasitengimas). maiftas,  nepriimtas  elgesys,

5. IZoringé aplinka (politinda weikstiai, pravaikstos).
ekonomitial veiksnia, socialing kultGring b, Per aukftas socializacijos lygs
aplirdka). [nesgmoningas  konformizmas,

kryhiskamo tridiutm as,
dogm ati fkas mastvim as).

pav. 1 Socializacija lemianéiy veiksniy ir pasekmiy modelis (Zukauskaité,. Bagdzitiniené, 2008)
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Analizuojant socializacijos procesa, skirtingi tyréjai jzvelgé biitinybe analizuoti ir patj
mokymosi procesa, kaip pirminj socializacijos rezultatg. Perrot ir kt. (2014) isskiria tris pagrindines
dedamgsias, su kuriomis turi susipaZinti naujas darbuotojas: atlieckamas darbas, kolektyvas ir
organizacija pladigja prasme. Itin svarbus vaidmuo ugdymo procese tenka organizacijos
darbuotojui, kuriam yra pavestas ugdymo procesas. Socializacijos procesg iSmanantys asmenys
zino, kad tinkamai reguliuojant ugdymo procesg tiek formaliame, tiek neformaliame lygmenyse,
galima ne tik uztikrinti sklandzig socializacija, bet ir pasiekti individo jsipareigojimg organizacijali
(Saks ir kt., 2007). Batent uz socializacija atsakingas asmuo valdo visg procesg ir gali jj pakreipti
tiek teigiama, tiek neigiama kryptimi, o tai gali lemti naujojo darbuotojo jsipareigojimo lygmenj
organizacijai (Lewis ir kt., 2012). Kaip viena biitinyjy sékmingo socializacijos proceso salygy yra
laikomas atviras dialogas tarp naujo organizacijos nario ir uz jo socializacijos proceso
koordinatoriaus, bitent toks dialogas uztikrina tai, kad darbuotojui bus formuojami adekvatis
organizacijos galimybéms lukes¢iai (Lewis ir kt., 2012). Koordinatoriaus veikla socializacijos
proceso pradzioje yra itin reikSminga, kadangi biitent jis turi uztikrinti tai, kad reikiama informacija
bus perduota darbuotojui bei tinkami socialiniai rySiai bus suformuoti (Perrot ir kt.,2014).
Remiantis $ia mintimi galima teigti, kad socializacijos procesas néra tik darbuotojo atsakomybé bei
siekis, daug labiau turi biiti suinteresuota samdancioji organizacija, idant socializacijos procesas
vykty sklandziai. Bitent dél Sios priezasties yra itin svarbu naujam darbuotojui suteikti kaip
jmanoma platesnj organizacijos ir atlickamo darbo suvokimg. Koordinatoriai turi suprasti, kad
biitent jy poziiiris bei atsakomybeés laipsnis pirminiame socializacijos etape gali lemti tai, ar
darbuotojas liks toliau dirbti organizacijoje (Knight, 2013).

Apibendrinant galima teigti, kad naujo darbuotojo socializacijos procesas gali biiti
suvokiamas kaip galimybé darbuotojui suvokti savo vietq ir vaidmenj organizacijoje, o
organizacijai — dar kartq identifikuoti savybes, kuriomis joje yra vadovaujamasi ir pakartotinai
sivertinti trumpalaikius — ilgalaikius tikslus. Itin svarbus vaidmuo socializacijos procese tenka §j
procesg koordinuojanc¢iam asmeniui, nuo kurio gali priklausyti ne tik socializacijos sékmé, bet ir tai,
ar darbuotojas liks organizacijoje ar i§ jos iSeis. Tinkamai organizuotas socializacijos procesas
uztikrina tiek organizacijos, tiek darbuotojo likes¢iy suderinimg. Biitent dél Sios priezasties
tolesn¢je Sio darbo dalyje, identifikavus socializacijos proceso svarbg organizacijai, yra tikslinga

aptarti teorinius socializacijos modelius, kuriais yra apibréziamas tinkamas socializacijos procesas.
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2.1.2. Socializacijos proceso modeliai

Socializacija yra laikomi procesai, kuriy metu pagrindinis démesys yra kreipiamas j naujo
darbuotojo uzduotis: susipazinti su organizacija, jgyti darbui reikalingy jgudziy, uzmegzti
socialinius rySius su kolegomis. Atrodyty, kad Siy uzduoCiy jvykdymas liudyty sékminga
socializacijos proces3. Analizuojant socializacijos procesa skirtingi autoriai pateikia jvairius $io
proceso modelius, kuriuos yra tikslinga aptarti tolesnéje Sio darbo dalyje.

Vieng pirmyjy socializacijos proceso modeliy pasiiilé Taormina (1997), kuris analizuodamas

socializacijos procesa teigé, kad §j sudaro keturi esminiai procesai (Zr. pav. 2).

.\:eiﬁe'ﬂm"m?
P BP /
Perspeliyvos | 4

§

pav. 2 Taormina (1997) Socializacijos modelis

Siais elementais Taormina (1997) laiko praktikavimasi (PR), supratima (SU), bendradarbiy arba
kolegy parama (BP) bei ateities perspektyvas (AP). Praktikavimasis, kaip socializacijos proceso
dedamoji, apima tam tikrg veiksma, kuriuo naujas organizacijos darbuotojas igyja ir iSmoksta naujy
1gudziy, reikalingy jo darbui atlikti. Ugdymo procesas gali biiti skirstomas j formaly bei neformaly,
abiems Siems tipams priskiriamos skirtingos ugdymo priemonés, kuriy apibendrinimas pateikiamas

1 lentel¢je.
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Priemoné

Apibudinimas

Alders, 2005; Ng,
Feldman, 2010;
Edin, Gustavsson,
2008; Blundell ir
kt.1999;

Olaitan ir kt. 2013;
Sowande, 2001

Olaitan ir kt. 2013;

Sowande, 2001

Sowande, 2001;
Singh, 2000;

Formalios

Neformalios

Svietimas

Kirybinés
dirbtuvés

Konferencijos

Seminarai

Praktinis
mokymasis

Formalus ir struktiiruotas individo
mokymasis, kurio metu pleciamas
individo turimy ziniy bagazas ir
uzpildomos trukstamy Ziniy
spragos

Metodas, suteikiantis galimybe per
trumpa laikg sgveikauti bei semtis
ziniy 1§ skirtingy individy, kuriy
kiekvienas pasizymi savitu
mokymosi stiliumi ir disponuoja
skirtinga informacija. Taip pat tai
galimybé  dalintis  turimomis
ziniomis ir per praktines uzduotis
1gyti naujy igudziy.

Konkrecios srities atstovy
susirinkimas, kuriame dalinamasi
aktualia savo srities informacija,
diskutuojama. Paremta labiausiai
nagrinéjamoje tematikoje
pasizymejusiy atstovy pranesimais.
Remiamasi labiau teoriniu
informacijos pateikimu,
paskaitomis, taCiau pateikta
informacija gali biiti
transformuojama j naujus veiklos
budus, praktiSkai  pritaikomus
darbo vietoje

Seminary metu darbuotojams yra
suteikiama galimybé
konsultuojantis  su  specialistais,
spresti aktualias problemas. Apima
tokias priemones kaip: diskusija,
smegeny Sturmas, teoriniy ziniy
perteikimas.

Individas mokosi ir atnaujina savo
turimas zinias darbo  vietoje
stebédamas kolegas,
besidalindamas patirtimi ir gautas
zinias  pritaikydamas praktingje
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Hezlett, Gibson,
2007; Cummings,
Worley, 2009; Singh,
2000; Clutterbuck,
2004

Jorgensen ir
kt.2005; Frazer ir kt.
2003; Huang, Song,
1999; Allwood, Lee,
2003;

Dillenbourg, 2015;
Krichmar, Preece,
2003

Mentorysté

Darby rotacija

Virtualios
mokymosi
bendruomenés

veikloje.

Procesas, kurio metu labiau patyres
ir didesn; ziniy bagazg turintis
individas, vadinamas mentoriumi,
dalinasi savo ziniomis su kitu, Siy
Ziniy stokojanciu, individu.
Skirstoma j formalig ir neformalig.

Procesas, kurio metu individas
igyja naujy igidziy ir susipazjsta su

kitomis uzduociy atlikimo
technikomis, kurias gali pritaikyti
savo tiesioginiame darbe.

Naudojant §] metoda iSauga
darbuotojo motyvacija, sumaz¢ja
rutina, darbuotojai reciau palieka
organizacij3.

Apibréziamos kaip suinteresuoty
zmoniy grupés, kurios keiciasi
aktualia  informacija,  dalinasi
patirtimi interneto pagalba.
Ziniomis dalinamasi keliais bidais:

e Forumai, socialiniy
tinkly pagalbos
grupes;

Tinklarasciai;

Internetiniai
tinklapiai  specifine
tematika;

Bendraminciy klubai;

Socialinés mokymosi

platformos;
Priemones darbuotojai renkasi savo
nuozitira, be organizacijos

jsikiSimo.

1 Lentelé Ugdymo priemonés (sudaryta August (2016)

Supratimas, kaip antroji socializacijos proceso dedamoji yra suvokiamas kaip tam tikras lygmuo,

kuriuo darbuotojas suvokia jam pavedamas uzduotis bei geba jas atlikti savarankiSkai, taip pat

supratimas apima informacijg apie pacig organizacijg bei jos kultiirg. Supratimo dedamoji apima

Sias sritis:
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Vaidmens aiSkumas;

Vaidmens apibrézimas;

Susidiirimo su realybe sglygotas Sokas;

Adaptacija prie kolektyvo vertybiy ir elgesio normy;

Techninés, kultiirinés, socialinés, informacijos bei grjztamojo rysio siekimas;

I e o

Motyvacinés sistemos perpratimas (pagal Zukauskaité, 2009).

Trecioji modelio dedamoji apima kolegy parama, kuri apima emocinj, socialinj palaikyma, ateinantj
i§ kolegy bei tuo paciu eliminuojantj naujo darbuotojo nerima, baimes ir netikrumo jausma. Sis
palaikymas gali buti tiek zodinis, tick paremtas skirtingais veiksmais: pagalba, apkabinimas ir kt.
Nors akademinéje literatiiroje galima sutikti skirtingy socialinés paramos biidy bei formy, taciau
viena pagrindiniy yra laikoma kolegy parama, kurios neuztikrinus, kaip pastebi Taormina (1997),
socializacijos procesas gali buti nesékmingas. Ateities perspektyvos, kaip ketvirtoji modelio
dedamoji apima laipsnj, kuriuo darbuotojas save suvokia organizacijoje ir mato savo jsitraukimo
laipsnj bei galimg tolimesneg karjerg organizacijoje. Ateities perspektyvy organizacijoje suvokimas
tiesiogiai atspindi socializacijos proceso metu gaunamus paskatinimus ir darbuotojo poziiirj j juos.
Taormina (1997) savo modelj papildé grafikais, kuriuose vaizduoja kaip kiekviena i§ iSvardinty
modelio dedamyjy kinta laiko atzvilgiu (zr ,. pav. 3)

Praktikavimosi intensyvumo kaitg atspindi A paveikslas, i§ kurio galima matyti, kad darbo

pradZioje praktikavimasis yra labai intensyvus ir uzima didel¢ darbuotojo darbo laiko dalj. Ilgainiui

pav. 3 socializacijos modelio
grafikai (Taormina, 1997)

A
MAX PRAKTIKAVIMASIS MAX SUPRATIMAS

S

MIN “L\ MIN 1l i
—_— _—
Isidarbinimas Laikas I8&jimas i8 darbo  Isidarbinimas Laikas I5&jimas i darbo
D
MAX ATEITIES PERSPEKTYVOS MAX BENDRADARBIU PARAMA
MIN i MIN

— R ——

il
Isidarbinimas Laikas 13&jimas i£ darbo Isidarbinimas Laikas I5&jimas if darbo
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praktikavimosi biitinybé menksta. Priklausomai nuo to, ar ugdymas organizacijoje yra formalus ar
neformalus, kreivé gali skirtis. Esant formaliam ugdymui pradinéje darbo stadijoje kreivé pasiekia
pat] savo pika, taCiau taip pat greitai pradeda kristi, ugdymui pasibaigus, taciau tuo pat metu
lygiagreciai taikant neformalias ugdymo priemones ji niekada nepasickia nulio. Analizuojant
supratimo dedamosios dinamika galima daryti prielaida, kad, kaip pastebi Taormina (1997), darbo
pradzioje darbuotojui itin truksta suvokimo apie pacig organizacijg, jos nuostatas, nezino, kur yra
talpinama visa reikalinga informacija. Taiau vos darbuotojas identifikuoja visus reikalingus
informacijos Saltinius, supratimo kreivé uzuot augusi pamazu, staigiai kyla j virSy. Analizuojant
bendradarbiy paramos dedamaja galima pastebéti, kad S§i iSauga pakankamai greitai, taciau
suformavus socialinius rySius bei susipazinus su kolegomis ji iSlieka stabili arba kinta nezymiai.
Didziausi sunkumai Kkyla siekiant identifikuoti ateities perspektyvy kreive, kadangi i§ viso yra
galimi treji skirtingi dinamikos vystymosi scenarijai, pateikti D paveiksle. Auks¢iausioji punktyriné
linija apibaidina nedidelés grupés talentingy darbuotojy vystymosi scenarijy. Sie darbuotojai
pasizymi iSskirtiniais gebé¢jimais bei tam tikrais talentais, kurie leidzia be dideliy sunkumy pasiekti
issikeltus tikslus organizacijoje. Siai grupei realybés nulemtas $okas yra bene maziausias, kadangi
iSsikelti tikslai yra pasiekiami be didesniy sunkumy. Antroji iStisine kreiveé atspindi didzigja dalj
darbuotojy, kurie yra suvokiami kaip dauguma, ateities vystymosi perspektyva. Jy kreivé greitai
pradeda kilti, tadiau taip pat greitai ir pradeda leistis. Tokie darbuotojai pakankamai greitai
prisitaiko prie organizacijos vertybiy bei normy, todél kreivé iSkart Sauna j virSy, taciau kreive
pradeda leistis organizacijos nariams suvokus ribotas vertikalios ir horizontalios karjeros galimybes.
Trecioji taSkuotoji kreivé apibiidina darbuotojus, kurie yra priimti | darbo vieta nors ne visiskai
atitinka arba i8vis neatitinka iSkelty reikalavimy. Tokie darbuotojai suvokia savo ribotas galimybes
organizacijoje ir tai, kad jie yra tarsi jstrige esamoje pozicijoje. Sis darbuotojy tipas arba susitaiko
su esama situacija arba palieka organizacija. To pasekoje kreivé islieka tolygi. Taormina (1997)
pateiktas modelis tapo nauju impulsu Socializacijos proceso tyrimams, kadangi i$samiai analizuoja
naujo darbuotojo darba organizacijoje ir jo asmeninius pokyéius. Siame modelyje socializacijos
procesai yra suvokiami kaip visuma, jy neskaidant ir neanalizuojant kaip atskiry proceso dedamuyjy.
Sis modelis apima ne tik organizacijos, bet ir darbuotojy/kolegy vaidmen;j bei jtaka socializacijos
proceso s¢kmei. Modelis pasiiilo biidus bei priemones, kuriomis galima pagerinti socializacijos
organizacijoje procesa.

Ghao (1988) pasitilé visuminj socializacijos proceso modelj, kuriuo socializacija yra

neskaidoma j atskirus procesus. (pagal Haecker, 2002).
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Formali
I$ankstiné socializacija
rocalracis \ Teigiamos ir neigiamos
Darbo/karjeros Galimybiy vystytis .| socializacijos pasekmés
lGkesciai jausmas >
Verbavimas ir T
atranka /
Neformali
socializacija

pav. 4 Socializacijos proceso modelis (Haecker, 2002)

Socializacijos procesas, pagal §j modelj yra pradedamas iSankstine socializacija, kurios
metu naujasis darbuotojas atsine$a ankstesnigjg savo patirt] bei lygina ja su naujgja organizacija
(Haecker, 2002). Atrankos proceso metu organizacija siekia atrinkti potencialius kandidatus, kurie
gebéty greitai prisitaikyti ir adaptuotis naujojoje organizacijoje. Taip pat atrankos proceso metu
organizacija suformuoja realy jvaizd]j apie sitilomg darbo pozicijg, tam, kad naujasis darbuotojas
nesusikurty ir nepuoseléty nerealiy likesciy. [Sankstiné socializacija ir atrankos procesas veikia kaip
faktorius, lemiantis darbuotojo likes¢ius busimajam darbui ir to pasekoje formuojan¢iam vidines
darbuotojo nuostatas bei biisimg jo elgesj (Haecker, 2002).

Modelyje yra i$skiriamos trys socializacijos proceso dalys:

1. Formali orientavimo programa. Suteikia bendro pobudzio informacija apie
organizacija, jos misija, vizijg ir tikslus, produktus ir paslaugas, taip pat informuoja apie
darbo uzmokest;j ir pareigas bei atsakomybg.

2. Mokymo bei tobulinimo programa. Veikia kaip darbuotojo prisitaikymo organizacijoje
mechanizmas. Mokymosi programos yra skirtos formaliems reikalavimams jsisavinti,
kai tuo tarpu tobulinimo veikia individo lygmenyje identifikuojant darbuotojo stiprybes
ir silpnybes.

3. Ivertinimas. Skirtas panaikinti neteisingas darbuotojo nuostatas atliekamo darbo
atzvilgiu. Siame etape darbuotojui daZniausiai yra skiriama sudétinga uzduotis, kuri yra
arba nejveikiama, arba darbuotojas biina priverstas prasyti kolegy pagalbos.

Taip pat naujo darbuotojo socializacijos procese itin svarbia tampa neformali socializacija. Si tampa
s¢kminga tada, kai organizacijos saves vertinimas ir jos vertinimas i§ darbuotojy perspektyvos

sutampa. Jeigu Siuo atveju darbuotojas susiduria su neatitikimais jis perima ne organizacijos sukurtg
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ivaizdj, bet jau ilgiau dirbanciy darbuotojy organizacijos vertinimg. Butent dél Sios priezasties
organizacijai, siekianciai, kad naujas darbuotojas sékmingai pritapty, yra itin svarbu vykdyti
formalig socializacijg, kadangi vykstant tik neformaliai, pagrindiniais informacijos ir socializacijos
Saltiniais tampa bendradarbiai, vadovai ir darbuotojas daznu atveju gali susidaryti iSkreiptg vaizda
apie organizacija (Haecker, 2002).

Nepaisant to, kad mokslinéje literatiiroje galima sutikti skirtingy socializacijos modeliy,
taciau naujausiuose tyrimuose labiausiai yra paplites modelis, socializacija skaidantis ] tris etapus:

iSankstiné socializacija, susidiirimo etapas bei pasikeitimas (Robbins, 2003).

ISankstiné .
socializacija; Realus Pasekmes:
darboir Susidarimasir Pasikeitimasir produktyvumas;atsi
S adaptacija integracija davimas;darbuotojy
organizacijos eer
jvertinimas

pav. 5 Socializacijos stritktirinis modelis (Robbins, 2006, p. 291)

ISankstiné socializacija, kaip pastebi Robbins (2006) vyksta jau tada, kai darbuotojas dar néra
organizacijoje: jis atsineSa tam tikras nuostatas tiek pacios organizacijos, tiek atliekamo darbo
atzvilgiu. Sios nuostatos gali biiti salygotos tieck oficialiy (jmonés tinklalapis, straipsniai, darbo
skelbimas), tiek neoficialiy (kolegy, draugy, pazijstamy asmeny nuomong¢) informacijos Saltiniy.
[$ankstinés socializacijos etapas yra uzbaigiamas individo jdarbinimu, kurj sudaro darbuotojo
atrankos ir samdymo procesai. Jgyvendinus formalius reikalavimus toliau seka darbuotojo
darbuotojo adaptacijos procesas, kuriuo yra siekiama palengvinti darbuotojo pritapimag
organizacijoje ir uztikrinti jo sklandy tapimg visaver¢iu jmonés darbuotoju. Adaptacijos procesas
savyje talpina Siuos veiksnius:

e Naujy igudziy bei technologijy mokymasis;

e Savo vaidmens organizacijoje jsisgmoninimas ir i§siaiSkinimas;

e Socialiniy santykiy uzmezgimas.
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Adaptacijos proceso metu darbuotojas ne tik jgyja reikalingy jgiidziy, taCiau ir susipazjsta su
neformalia veikla joje. Naujo organizacijos nario integracijos etapas yra susijes su jo ir
organizacijos vertybiy supanaséjimu: darbuotojas organizacijos vertybes vertina bei perima arba su
jomis susitapatina ir save identifikuoja esant organizacijos bei kolektyvo nariu, o tai lemia tai, kad
darbuotojas pradeda derinti savo ir bendradarbiy nuomones, poziiirj ir nesgmoningai savo emocijas
tapatina su kity kolegy arba kolektyvo bendrgja prasme emocijomis.

Apibendrinant visus socializacijos proceso modelius galima teigti, kad socializacijos
procesqg sudaro trys pagrindinés dedamosios, taciau taip pat yra jtraukiamos darbuotojo
asmeninés savybés, darbo ir organizacinés aplinkos jtaka. Pateikti socializacijos modeliai
akcentuoja panaSius proceso elementus: praktikavimasis, ateities perspektyvos, bendradarbiy
parama, supratimas. Praktikavimasis ir supratimas siejasi su iSankstine socializacija, o bendradarbiy
parama yra aktuali adaptacijos proceso daliai, o galiausiai — integracijos proceso daliai biity galima

prilyginti ateities perspektyvas, kurios kalba apie karjeros galimybes.

2.1.3. Nauju darbuotojy iSéjimo i§ darbo problematika

Darbuotojy kaita organizacijoje yra natiiralus ir savaime suprantamas reiskinys, lydintis
kiekvieng organizacija. Taciau Siais sparCios kaitos ir globalizacijos laikais, kuomet daZna
organizacija ar net valstybé susiduria su proty nutekéjimu, vis daugiau tyréjy démesio susilaukia
savo nory paliekantys organizacija darbuotojai. Finansiniai ir socialiniai kas$tai, kuriuos sukuria
organizacija paliekantys darbuotojai bei biitinybé siekiant uZpildyti laisva darbo pozicija lemia tai,
kad organizacija veél tampa priversta vykdyti atrankas, naujy darbuotojy mokyma, adaptacijos
procesus. Si pakartoting biitinybé veréia vadovus ieskoti priezaséiy, kodél darbuotojai palieka
organizacijg bei buidy §iai problemai spresti.

Analizuojant i$¢jimo i§ darbo problematikg buvo pastebéta, kad §j fenomeng lydi ne tik
finansiniai kastai, kurie daznu atveju yra laikomi esminiu nuostoliu, taciau didzigja dalimi tai daro
neigiama netiesioging jtaka organizacijai: suprastéjusi darbo morale, iSauges darbo kriivis kitiems
darbuotojams (Lam ir kt., 2002), taip pat susiauréja turimas zmogiskasis kapitalas: prarandamas
darbuotojas, jo zinios, kompetencijos (Hom, 2004). Taip pat tokia darbuotojy kaita gali lemti
konfliktus grupés viduje, suprastéjusig socialing interakcija, socializacijg (Lam ir kt., 2002), o tai
gali lemti tai, kad dar daugiau darbuotojy gali nuspresti palikti organizacijg. Bendrg tokios kaitos

itakg sudétinga jvertinti ar apskaiciuoti, taciau jvertinus nevienoda kompetencijy lygi, poveiki
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organizacijos moralei, kultiirai, organizacijos nariams, Dalton ir Kesner (1986, pagal Riley, 2006),
jvertino, kad darbuotojo netekimas organizacijai, jeigu ji jvertintume pinigine iSraiska, gali kainuoti
apytiksliai nuo 1 iki 1,5 tokio darbuotojo metinio atlyginimo. Taciau batina jvertinti tai, kad
darbuotojy kaita néra tik neigiamas aspektas. Kai kuriais atvejais tai yra teigiamas reiskinys:
darbuotojas nutraukia santykius su neatsakinga organizacija, arba atvirks¢iai — organizacija su
netinkamu darbuotoju, taciau visgi didzigja dalimi tai yra neigiamas ir finansinius bei socialinius
kaStus lemiantis procesas.

Robinson (2008) atliktame tyrime buvo analizuojamos daZzniausios prieZastys, kurias
darbuotojai nurodo palikdami organizacija. Tokiomis priezastimis buvo jvardijamos: netinkamas
vadovavimas, kai darbuotojui néra aiskiis darbo reikalavimai, lukesciai, kurie yra jam keliami,
netinkamas darbo organizavimas. Taip pat itin svarbia laikyta tobul¢jimo stoka: néra galimybés nei
horizontaliai, nei vertikaliai karjerai, asmenybés ir darbo nesuderinamumas: darbuotojas
neiSnaudoja savo potencialo ir negali atsiskleisti, socialiniy ryS$iy organizacijoje nebuvimas,
nesutarimai su kolegomis, poreikiy nesuderinamumas, nepakankamas atlygis uz darba, nesaugumas
darbe, netinkamas grafikas, lankstumo stoka. Siekiant iSanalizuoti Lietuvos darbo rinka, rinkos
tyrimy bendrové TNS-Gallup atliko analogiska tyrima, kurio metu nustaté, kad didziausiomis
i8¢jimo i§ darbo priezastimis tampa netinkamas darbo uzmokestis, konfliktai, karjeros ribotumai
(Tamosaityte, 2005).

Nepaisant skirtingy i$¢jimo i§ darbo priezasCiy, mokslingje literatiiroje pradéta kelti
prielaida, kad siekiant kaip jmanoma labiau sumazinti darbuotojy kaita, juos yra tikslinga tirti
pradiniame darbo etape — kai jie yra dar nauji darbuotojai. Ahlborg. (2012) atliko tyrimg siekdamas
1$siaiskinti ar galima numatyti darbuotojo i18¢jimg i$ organizacijos vos jam prad¢jus dirbti. J[vertinus
1532 respondenty duomenis nustatyta, kad jau pradiniame darbo etape tarp likusiyjy organizacijoje
ir i18¢jusiyjy buvo tam tikri skirtumai. Tyrimu nustatyti Sie galimi poZymiai, kuriy déka galima
prognozuoti darbuotojo i$¢jima i$ darbo:

1. Darbuotojas jvardina, kad jam darbo keitimas nesukelty dideliy kasty, net jeigu einamuoju
metu jis neturi jokios kitos darbo alternatyvos;
Darbuotojas nesidomi organizacija ir jos ateitis jam nertipi ir néra jsipareigoj¢ organizacijai;
Ketinantys palikti darbg darbuotojai yra maZziau patenkinti atlickamu darbu;

Nuolat arba periodiskai ieSko kito darbo;

o b~ w0 N

Pastaruoju metu patyré kritines situacijas ar sukrétimus: vaiko gimimas, skyrybos, mirtis,

vedybos, naujas darbo pasitilymas ir kt. (Ahlborg., 2012)
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Tyrimais nustatyta, kad kuo ilgiau darbuotojas dirba organizacijoje, tuo maziau tikétina, kad Sis ja
paliks, todél, kaip pastebi Allen (2006), darbuotojas dazniausiai apsisprendzia palikti organizacija
dar pirmaisiais savo darbo ménesiais. Todé¢l itin svarbu tinkamai suprojektuoti naujo darbuotojo
socializacijos procesg, tam, kad Sis nepalikty organizacijos ir ji nepatirty tiek finansiniy, tiek
socialiniy kasty.

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojo i$¢jimo problematika yra skirtingy mokslininky
aktyviai nagrinéjamas reisSkinys, apimantis skirtingas i$¢jimo i$ darbo priezastis. TaCiau nepaisant
Siy priezasCiy keliama prielaida, kad i$¢jimg i§ darbo galima prognozuoti i$ anksto ir tai reikia
atlikti dar pradinéje naujo darbuotojo darbo stadijoje. Siekiant sumazinti darbuotojy kaitg yra
tikslinga suprojektuoti efektyvy socializacijos procesa. Butent §i id¢ja, kad yra tikslinga nagrinéti
iSéjimo i§ darbo problematikq dar pradinéje stadijoje ir uZtikrinti sklandy socializacijos procesg,

kaip prevencing priemone, bus toliau plétojama Siame darbe.
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2.2.  Organizacinio jsipareigojimo samprata ir tipologija

Organizacinio jsipareigojimo sgvoka yra ganétinai komplikuota. Akademingje literatiiroje
néra vieningos Sios koncepcijos sampratos. Kaip pastebi Coopey ir Hartley (1991), organizaciniam
Jsipareigojimui tirti ir apibrézti yra pasirenkami skirtingi sinonimai, apsunkinantys ne tik tyrimo
atlikima, literatiiros analiz¢ bei jau atlikty tyrimy tarpusavio palyginimg. Visgi, esant dideliai
poziiiriy jvairovei organizacinio jsipareigojimo tematika, galima iSskirti keleta pagrindiniy
organizacinio jsipareigojimo krypc¢iy, kurias yra tikslinga aptarti tolesn¢je Sio darbo dalyje.

Mokslingje literatiiroje vyrauja kelios pagrindinés organizacinio jsipareigojimo rusys,

i$skirtos skirtingy mokslininky:

1. PoZiiirio jsipareigojimo rusis yra laikoma populiariausia ir placiausiai diskutuojama
organizacinio jsipareigojimo rasimi. Sio pozilirio kertin¢ asis — individas, jo
individualusis jausminis suvokimas jj jdarbinusios organizacijos. Remiantis Guest
(1995), galima teigti, kad organizacinis jsipareigojimas $iuo atveju yra suvokiamas
kaip organizacijos iSsikelty tiksly suvokimas, asmeninis jy suvokimas bei pritarimas
Siems tikslams, asmeninis siekis prisidéti prie Siy tiksly igyvendinimo, noras iSlikti
organizacijoje ir toliau buti jos dalimi (Kavaliauskieng¢, 2010).

Tiriant butent pozilirio nulemta jsipareigojimg organizacijai, pastebéta, kad tokie darbuotojai yra
linke re¢iau keisti savo darbovietes, yra lojalts bei atsidave organizacijai, jie yra suinteresuoti siekti
organizacijos tiksly, kadangi jie neretai sutampa su asmeniniais individo tikslais bei poreikiais

(Allen, Meyer, 1991).

2. Elgsenos nulemtas jsipareigojimas. Remiantis Siuo tipu, yra itin pabréZiama paties
individo motyvacija prisidéti prie organizacijos veiklos, jos tiksly jgyvendinimo.
Siuo atveju darbuotojas tampa esminiu motyvatoriumi bei §is jsipareigojimas yra
aktyviai plétojamas per jo paties elgseng. Asmenings investicijos, kurios dazniausiai
yra nematerialaus pobiadzio, kaip pastebi Kanter (1968), tampa akstinu
organizaciniam jsipareigojimui elgsenos pagrindu.

3. Normatyvinis jsipareigojimas. Sio jsipareigojimo elgsena darbuotojui yra suvokiama,
kaip savaime suprantama bei nediskutuotina. Batent toks jsipareigojimo tipas yra
laikomas vieninteliu galimu elgsenos bidu. Sj jsipareigojimo pobidj lemia vidinis

individo pareigos bei atsakomybés jausmas. Tod¢l yra itin svarbu, kad potencialaus
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darbuotojo ir organizacijos vertybés, kaip imanoma labiau sutapty, kadangi, kaip
pastebi Allen ir Meyer (1990), esant vertybiy neatitikimui, normatyvinio
Jsipareigojimo neverta tikétis, kadangi individas nuolat patirs vidinj konfliktg tarp to,
kokios yra jo amseninés savybés ir to, kuo vadovaujasi organizacija.

4. Daugiadimensinis poZiiris. Remiantis $iuo poziliriu, organizacinis jsipareigojimas
yra laikomas sudétingu ir daugiabriauniu reiskiniu. Kaip pastebi skirtingi autoriai,
individo jsipareigojimg organizacijai gali lemti ne tik konkretus vienas veiksnys,
taciau ir jy tam tikros kombinacijos: darbuotojas gali biiti jsipareigojes organizacijai
moraliSkai, formaliai deklaruodamas savo jsipareigojimg bei tam tikra i§ finansiniy
paskaty, arba i§ iSskaiciavimo. Jeigu darbuotojas jsipareigoja biitent tokia pozymiy
samplaika, galima daryti prielaida, kaip pastebi Allen ir Meyer (1990), individas viso
labo megins atitikti minimaliausius jam keliamus reikalavimus, taciau pats savaime
didesniy pastangy organizacijos gerovei nedés. Pastebima, kad toks darbuotojas
dirba organizacijoje ne dél to, kad jauciasi jai jsipareigojes, bet vien dél to, kad jam
tiesiog yra reikalimgas darbas. Esant menkiausiai galimybei, kaip pastebi Allen ir

Meyer (1990), toks darbuotojas nedvejodamas paliks organizacija.

Visus poziiirius ] organizacinj jsipareigojima galima susisteminti ir pavaizduoti grafiskai:
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pav. 6 Treji organizacinio jsipareigojimo komponentai pagal Meyer ir Allen (1991). Parengta Kavaliauskienés (2010).

Nors skirtingoje mokslinéje literatliroje yra sutariama, kad organizacinis jsipareigojimas yra

jvairiapus¢ koncepcija, tafiau visgi yra meéginama nustatyti bendruosius veiksnius, lemiancius
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organizacinj jsipareigojima. Sie bendrieji veiksniai mokslinéje literatiiroje yra apibendrinami ir
suskirstomi } dvi grupes: individualaus pobiidzio, nuo darbuotojo priklausantys veiksniai bei
organizacinio pobidzio veiksniai. Individualiomis charakteristikomis galima laikyti jvairius
demografinius rodiklius, tokius kaip lytis, amzius, iSsilavinimas (Kavaliauskiené, 2010), taip pat
itin svarbu atsizvelgti i darbuotojo darbo staza, kompetencija, vertybes (Elizur, Koslowsky, 2000)
bei kitas asmenines savybes (Masénaité, 2008), ji iSskiriancias i$ kity darbuotojy. Jeigu kalbétume
apie organizacinio pobuidzio charakteristikas, tai j jas jeina tokie aspektai, kaip organizacijos dydis
bei valdymo struktiira, bendra valstybés ekonominé situacija, organizaciné atmosfera arba klimatas,
pasitenkinimas atlieckamu darbu, pritapimas organizacijoje (Tylaité¢, 2007), organizacijos kultira
(pagal Kavaliauskien¢, 2010).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis jsipareigojimas yra laikomas tam tikra
inspiracine paskata, kuri motyvuoja darbuotojus siekti tiek jy individualiy, tiek su organizacija
susijusiy tiksly. Organizacinj jsipareigojima gali lemti daugelis veiksniy, todél dél pacios savokos
apibrézties bei jos dedamyjy daliy mokslingje bendruomenéje néra sutariama. Skirtingi
mokslininkai yra linke taikyti skirtingus apibrézimus, tyrimo prieigas, todél skirtingy mokslininky
tyrimy rezultatai tampa komplikuoti siekiant juos palyginti tarpusavyje, todél tolesnéje Sio darbo
dalyje yra tikslinga aptarti Siuo metu mokslingje literatiroje vyraujancias organizacinio

jsipareigojimo teorijas ir jy pagrindu sukurtus modelius.

2.2.1. Organizacinio jsipareigojimo teorijos ir modeliai

Sékmingy santykiy, kuriamy tarp darbuotojo ir organizacijos tematika yra daug démesio
sulaukianti moksliniy - akademiniy tyrimy problema, nagrinéjama skirtingy discipliny mokslinéje
literattiroje. SKirtinguose tyrimuose pastebima, kad nepaisant savo vadovavimo stiliaus bei
tarpusavio skirtybiy, anks¢iau ar véliau bene kiekvienas vadovas susiduria su hipotetiniu klausimu:
kaip organizuoti darbg, kad pavaldiniai dirbty iSvien ir kaip viena komanda, biity suinteresuoti
atiduoti savo jégas vardan bendro organizacijos tikslo? Organizacinis jsipareigojimas yra laikomas
vienu svarbiausiy aspekty, kuomet yra siekiama suprasti individo ir organizacijos tarpusavio rysius.
Organizacinis jsipareigojimas siekia nustatyti priezastis, kodel darbuotojas yra lojalus arba
atvirksciai toks néra, konkreciai organizacijai ar pareigybei. Siekiant istirti Sig problematika, yra

atliekami skirtingi tyrimai, 0 organizacinio jsipareigojimo savoka yra nuolat perzitirima bei
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papildoma. Tolesnéje Sio darbo dalyje yra tikslinga apzvelgti skirtingas organizacinio
isipareigojimo teorijas bei jy pagrindu sukurtus teorinius modelius.

Kahn (1990) teigia, kad siekiant darbuotojo jsipareigojimo organizacijai yra batina i$pildyti
tris pagrindines salygas. Siomis salygomis tampa: prasmingumas (darbo elementas), saugumas
(socialiniai elementai, valdymo stilius, procesy ir organizacinés normos), pricinamumas. Welch
(2011) savo tyrime identifikavo tris organizacinio jsipareigojimo dimensijas: emocinis
jsipareigojimas (darbuotojas yra emociSkai prisiriSgs prie organizacijos), kognityvinis
Jsipareigojimas (aukstas démesio sutelktumo laipsnis atliekant darbg), fizinis jsipareigojimas (esant
bitinybei darbuotojas yra pasiryzes paaukoti savo laisvg laikg darbdavio naudai, dirbti papildomus
vir§valandzius). Akademinéje literatiiroje gausu bandymy sukurti tam tikras teorines perspektyvas,
teorinius modelius ar net sistemas, kurios padéty organizacijai pasiekti darbuotojy organizacinj
jsipareigojimg. Kahn (1990) ir Maslach ir kt. (2001) vieni pirmyjy pateiké tam tikras jzvalgas,
kuriomis sieckiama suprasti organizacinio jsipareigojimo koncepcija (Saks, 2006). Kahn (1990)
organizacinj jsipareigojimg apibrézia per prieinamumg, saugumo jausmg ir savo veiklos
prasmingumo suvokimg. Veiklos prasmingumo suvokimas, kaip pastebi Kahn (1990), ateina tada,
kai darbuotojas suvokia savo atlickamo darbo prasme ir nauda. Saugumas yra suvokiamas kaip
galimybé darbuotojui biiti savimi, reikSti savo mintis, idéjas, jausmus ir tuo pat metu biti
uztikrintam, kad toks atvirumas jam neturés neigiamy pasekmiy. Prieinamumas §iuo atveju yra
suprantamas, kaip apriipinimas visomis biitinomis priemonémis darbui atlikti (Shuck, Wollard,
2010).

Bakker ir Demerouti (2007) organizacinj jsipareigojimg analizuoja per darbo reikalavimy
prizme. Modelyje démesys kreipiamas j dvi pagrindines dedamasias: darbo reikalavimus ir darbo
1Steklius. Darbo reikalavimai Siame modelyje yra suvokiami kaip tam tikri fiziniai ir mentaliniai
sugebé¢jimai, kuriais turi pasizyméti darbuotojas, o tuo tarpu darbo iStekliais yra apibiidinamos visos
priemonés, kurios yra reikalingos pavestai uzduocCiai atlikti. Darbo reikalavimai, kaip pastebi
Bakker ir Demerouti (2007) yra susij¢ su augan¢iu nepasitenkinimu darbu arba emociniu
perdegimu, kai tuo tarpu darbo iStekliai veikia kaip motyvacinis faktorius, lemiantis darbuotojy
organizacinj jsipareigojima. Todel galima daryti prielaida, kad nepaisant darbo reikalavimy, jeigu
yra tinkamai disponuojama darbo iStekliais, pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas
auga.

Dar vieng organizacinio jsipareigojimo model} pasitlé Penna (2007), kuriame keliama
prielaida, kad organizacinis jsipareigojimas gali turéti tam tikrg hierarching isSraiska, paremta

Maslow poreikiy hierarchija (pagal Kompaso, Sridevi, 2010). Autorius isskiria keleta modelio
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dedamyjy, kurios skatina darbuotojo organizacinj jsipareigojima: modelio pagrindg sudaro darbo

salygy, uzmokescio ir darbo valandy dedamoji (zr. pav. 7)

| Prasmingumas > ‘
| Lyderysté, pasitikéjimas, pagarba> ‘

ORGANIZACINIO
| Paaukstinimas > JSIPAREIGOJIMO

AUGIMAS
| Mokymasisir tobuléjimas >

Darbo uZmokestis, salygos, darb[A
laikas

pav. 7 Penna (2007) organizacinio jsipareigojimo poreikiy hierarchija. Parengta autoriaus pagal Kompaso, Sridevi
(2010)

Patenkinus minétajj poreikj, sekan¢iame organizacinio jsipareigojimo hierarchijos etape darbuotojas
susiduria su biitinybe mokytis ir tobuléti, ko pasekoje, darbuotojas siekia paaukstinimo. Kituose
lygmenyse, pasiekus individualiy laiméjimy, darbuotojas siekia tapti lyderiu, vadovauti kitiems, tuo
paciu kurti pasitikéjimu bei pagarba gristus santykius. Visus pasiekimus vainikuoja poreikis suvokti
savo atlickamo darbo prasme¢ ir naudg ne tik individualiu, bet ir visos organizacijos ar net
visuomenés lygmenimis (Kompaso, Sridevi, 2010). Panasy modelj pateikia ir Forbringer (2002),
Kuris atspindi keturis organizacinio jsipareigojimo lygmenis, suformuluotus klausimo forma: kg a$
gausiu? Sis lygmuo siejamas su pagrindiniais darbuotojo poreikiais. Antrasis lygmuo — k3 a$ turésiu
duoti? Sis lygmuo atspindi darbuotojo indelj j organizacijos sékme. Treéiasis lygmuo apibréZziamas
klausimu: ar a$ priklausau? Atspindi darbuotojo jsipareigojimg atlickamam darbui ir jo svarbos
suvokima visos organizacijos lygmeniu. Paskutinis ketvirtasis lygmuo: kaip a§ augsiu? Juo
nusakomas darbuotojo augimas ir tobuléjimas.

Apibendrinant galima teigti, kad akademingje literatiiroje vyrauja skirtingi organizacinio

Jsipareigojimo modeliai, taciau visi jie atkreipia démesj ] panaSius aspektus: saugumo jausmg ir
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savo veiklos prasmingumo suvokima, darbo uzmokestj, tinkamas darbo valandas, pagarba, karjeros
galimybes. Taciau visus Siuos aspektus galima apibendrinti ir iSreitinguoti pagal svarbg
darbuotojui, biitent tai atlicka organizacinio jsipareigojimo hierarchinis modelis, kuris teigia,
kad pirmiausiai turi biti patenkinti baziniai darbuotojo poreikiai, tuomet jis sieks mokytis ir
tobuléti, kilti karjeros laiptais ar net tapti lyderiu. Viso to pasekoje darbuotojas suvoks savo
vaidmenj organizacijoje ir atliekamo darbo svarbg ir verte. Biitent hierarchinio modelio idéjomis

bus toliau vadovaujamasi Siame darbe.

2.2.2. Organizacinio jsipareigojimo ir socializacijos proceso sasajos

Organizacinés socializacijos ir organizaciniy jsipareigojimy sasajy tyrimy néra daug ir tai
yra atvira tyrimams sritis. Organizacinis jsipareigojimas savo pla¢igja prasme yra suvokiamas kaip
tam tikras individo emocinis ir psichologinis prisiri§imas prie organizacijos, kai darbuotojas nori
savarankiSkai ir su organizacijos pagalba stengtis vardan organizacijos s¢kmés bei priklausyti jai ir
bati jos dalimi (Yousseff, Luthans, 2005). Remiantis Siuo apibrézimu kertiniais aspektais, kuriuos
iSskiria Youseff ir Luthans (2005) tampa tai, kad darbuotojas stipriai tiki organizacijos vizija,
misija, vertybémis, to pasekoje jis nori stengtis dél organizacijos ir joje dirbti toliau.

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo ir socializacijos proceso s3asajas skirtingy
mokslininky yra keliama prielaida, kad uZztikrinus sékmingg socializacijos procesa, organizacija gali
tikétis darbuotojo organizacinio jsipareigojimo. Vienas svarbiausiy sékmingos socializacijos
dedamyjy yra kolegy palaikymas, Joiner ir Bakalis (2006) atliktame tyrime yra laikomas
antecedentu, lemianciu organizacinj jsipareigojima. Taip pat autoriy tyrimu patvirtinta pagrindiné
prielaida, kad stiprus tiek kolegy, tiek vadovy palaikymas lemia darbuotojo jsipareigojima
organizacijai. Atlikdami tyrimg autoriai pasteb¢jo, kad tiek formali, tiek neformali naujy darbuotojy
socializacija, kuri yra grindziama nuolatine komunikacija bei atvirumu skatina naujy darbuotojy
lojalumg bei stiprina priklausymo organizacijai jausma. Taormina (1997) analizavo organizacinés
socializacijos s3sajas su organizaciniu jsipareigojimu skirtinguose individo karjeros raidos etapuose.
Tyrimu nustatyta, kad organizacinés socializacijos dedamoji koreliuoja teigiamai su organizaciniu
jsipareigojimu bei pasitenkinimu darbu tiek ganétinai trumpoje karjeros stadijoje (0-2 metali
jmong¢je), taciau koreliacija yra vidutinio stiprumo, tafiau stipri koreliacija esti tuomet, kai
darbuotojas dirba pakankamai ilgg laiko tarpa organizacijoje — 5 metus ir daugiau.

Analizuojant kolegy palaikymo jtaka individui nustatyta, kad esant stipriam kolegy

palaikymui §is teigiamai koreliuoja su Siais aspektais:
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Pasitenkinimu atliekamu darbu;

Kolegomis;
e Isitraukimu;
e Stazu;

e Normatyviniu ir emociniu jsipareigojimu organizacijai;

Neigiamos koreliacijos nustatomos su emociniu perdegimu, ketinimu palikti organizacija,
depersonalizacija, emociniu i§sekimu, nuovargiu (pagal Taormina, 1997). Hsieh ir Liang (2008)
atliktame tyrime taip pat patvirtino, kad aukStesnis socializacijos laipsnis lemia mazesn¢ emocinio
1Ssekimo tikimybe ir depersonalizacijg ir skatina darbuotojo jsitraukimg. Karjeros galimybés taip
pat skatina organizacinj jsipareigojimag bei nasesnj darba.

Taris ir Feij (2004) savo tyrime i8kélé prielaidg, kad darbuotojo nepastovumas ir darbo
keitimas yra susij¢s ne tik su individualiomis paties darbuotojo charakteristikomis, taciau ir su
organizacijy, kuriose jis anks¢iau dirbo, klaidomis. Siomis klaidomis yra jvardijama nesékminga
arba aplaidziai, neteisingai vykdyta socializacija. To priezastimi tampa neatitikimas tarp individo
bei organizacijos liikeséiy, vertybiy, elgesio normy, interesy ar jgidziy. Autoriai prieina iSvados,
kad socializacijos proceso metu darbuotojas iSmoksta ir suvokia, ko jis 1§ tikryjy nori ir tikisi i§ savo
darbo ir kg jam reikia padaryti idant biity paaukstintas. Dormio, Bigliardi, Petroni (2005) pastebi,
kad socializacijos dedamosios reikSmingai koreliuoja su noru palikti organizacija ir iSeiti i§ darbo.
Taip pat svarbiu faktoriumi jsipareigoti organizacijai, kaip pastebi Mitus (2006), tampa informacija,
kuri darbuotojui yra pasiekiama ir suteikiama apie organizacija, biitent Sis socializacijos turinys
lemia darbuotojo apsisprendimg jsipareigoti jmonei. Atliktas tyrimas jrodé sarySius tarp
socializacijos turinio bei jsipareigojimo. Stipriausia koreliacija buvo tarp jsipareigojimo bei tiksly ir
vertybiy suvokimo ir zinojimo. Allen ir Meyer (1990) pastebi, kad organizacijy naudojamos
individualizuotos socializacijos taktikos neigiamai koreliuoja su organizaciniu jsipareigojimu
prag¢jus pusei mety nuo jsidarbinimo pradZios. Keliama prielaida, kad taip yra todél, kad
organizacijos vykdo socializacijg tik individo darbo pradZioje, o véliau ji néra vykdoma.

Cable ir Kim (2005) atliktas tyrimas patvirtina hipoteze, kad skirtingos socializacijos
taktikos teigiamai koreliuoja su organizaciniu jsipareigojimu. Sethon, King ir Xia (2004) atliktame
tyrime pastebeta, kad viena veiksmingiausiy socializacijos taktiky buvo darbuotojams suteikti
jgaliojimus, kuriy laipsnis priklausé nuo darbuotojo uZzimamy pareigy, taciau jgaliojimy suteikimas
sumazino vaidmeny konflikta, ketinimus palikti organizacijg ir tuo paciu paskatino organizacinj

jsipareigojimg. Tuo tarpu Maier ir Brunstein (2001) pastebi, kad jsipareigojimas organizacijai ir
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pasitenkinimas atlickamu darbu daug dazniau pastebimas ty darbuotojy tarpe, kurie organizacija
mato kaip tam tikrg terpe, kurioje jie gali lengviau realizuoti asmeninius tikslus. Vadinasi, tokie
darbuotojai yra suinteresuoti jmonés sékme vardan asmeniniy tiksly. Socializacijos proceso
rezultatais yra laikomi darbuotojo universalumas, vaidmeny konfliktas, organizacinis
isipareigojimas, ketinimas palikti organizacija, emocinj jsitraukimg. Taciau, kaip pastebi Setton ir
Adkins (1997), socializacijos rezultatai, priklausomai nuo paties atlikto proceso kokybés, gali biiti
tiek teigiami, tiek neigiami.

Lietuvoje organizaciné€s socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo tyrimy buvo atlikta
vos keletas. Siuos tyrimus atliko Zukauskaite (2008), kuri teigé, kad socializacija yra bene
svarbiausias veiksnys, kuris nulemia tai, ar darbuotojas liks organizacijoje, ar iseis. Atliktg tyrima
papildo ir Tylaite (2007), kuri teige, kad kuo labiau darbuotojas jauciasi prisitaikes tiek prie pacios
organizacijos tiek prie atlickamo darbo, tuo labiau auga jo pasitikéjimas ir jsipareigojimas atlikti
darba kokybiskai bei noras priklausyti organizacijai. Kalinina ir Petkeviciaté (2004) nustate, kad
pagrindiniai veiksniai, saglygojantys darbuotojo jsipareigojimag yra: organizacijos ir individo vertybiy
panasumas arba idealiuoju atveju - sutapimas, organizacijos tiksly suvokimas ir Zinojimas,
pasitikéjimas vadovu ir geri tarpusavio santykiai su juo ir kolegomis, priimtina tiek fiziné, tiek
psichologiné darbo aplinka, priimtinas poziiiris pavaldiniy atzvilgiu. Tarsi apibendrinancia visy
autoriy idéjas tezg iSsako Liou (2008), kuris teigia, kad organizacinis jsipareigojimas yra tam tikra
dinaminé sgveiky rasis tarp aplinkos ir individo, nurodanti, kad kuo labiau darbuotojas jauciasi
priklausags ir jsitraukes j organizacijg, tuo labiau auga jo jsipareigojimas organizacijai.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis jsipareigojimas yra tiesioginé socializacijos
proceso isdava. Taciau ne kiekvienas darbuotojo socializacijos procesas yra uzbaigiamas biitent
Siuo rezultatu. Neteisingai organizuojamas socializacijos procesas lemia tai, kad darbuotojas ne
tik, kad néra jsipareigojes organizacijai, bet jau pradiniame savo darbo etape pradeda galvoti
apie i§éjimgq i§ darbo. Todé¢l galima teigti, kad siekiant darbuotojy jsipareigojimo organizacijai, yra

bitina skirti pakankama démes;j jo socializacijos procesui.
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2.3.  Socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo modelis

Ankstesniuose

skyriuose pateikta socializacijos proceso, organizacinio jsipareigojimo ir jy

tarpusavio sasajy analizé leidzia suderinti $ias koncepcijas ir parengti socializacijos proceso ir

organizacinio jsipareigojimo modelj, kurj sudaro $ios dedamosios:

¢ Individo ir organizacijos lukes¢iy ir savybiy dedamoji;

¢ Organizacinés socializacijos proceso ir jo komponenty dedamoji;

e Organizacinio jsipareigojimo elementy dedamoji.

ORGANIZACINIS ISIPAREIGOJIMAS

Pasihlépmas, Ivdervsté, pagarba;

Melovmasis ir tobuléjimas;

|
|
|
: Paapkitinimas;
|
|
|

Darbo vzmolkestis ir salveos, darbo laileas

ORGANIZACINE SOCIALIZACLIA

IS anksting
socializadja

INDIVIDAS ORGANIZACLJA
| ¢ Veybis e Misia E
| + Elgesio +  Vigja, i
nom os; | »  Tikslai; '
; + Bido savybés; . +  Pageidautine :
: s Poiillris ' elgesio normos;

Realus darbo ir
organizacijos
Jvertinimas

Susidirimas ir Pasikeitimasir
adaptacip integradja

+  Tasyldés

pav. 8 Socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo modelis (parengta autoriaus)

Modelis yra grindZiamas idéja, kad siekiant efektyvaus socializacijos proceso yra bitina atkreipti

démesj | abiejy suinteresuotyjy Saliy savybes bei lukesCius, kuriais $ios pasizymi. Darbuotojas,

ateidamas ] organizacija, atsine$a tam tikras savo vertybes, elgesio normas, pasizymi tam tikromis

budo savybémis, pozitriu, kurie gali buti nesuderinami su organizacija. Biitent dél to yra tikslinga i$
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anksto dométis darbuotoju ir tuo, kiek jis yra tinkamas ji samdanciai organizacijai. Organizacija taip
pat, kaip suinteresuotoji Salis taip pat pasizymi tam tikra misija, vizija, tikslais, joje vyrauja tiek
rasytos, tiek nerasytos taisyklés, prie kuriy turi prisitaikyti darbuotojas. Esant neatitikimui tarp
organizacijos ir individo savybiy galimas konfliktas. Disponuodami skirtingais savybiy rinkiniais
tiek darbuotojas, tiek organizacija veikia socializacijos procesa. Paciame socializacijos procese,
idant $is bty sékmingas, yra biitina uztikrinti visy bitinyjy etapy igyvendinimg. Sékmingas
socializacijos procesas gali lemti darbuotojo jsipareigojima organizacijai, kuris, priklausomai nuo
darbuotojo poreikiy, ilgainiui gali stipréti.

Organizaciné socializacija ir jsipareigojimas organizacijai turi buti efektyviai planuojamas
ir sistemingas procesas, kuriame negali buti praleista nei viena dedamoji. Esant efektyviam
planavimui yra pasiekiama dvejopy tiksly: darbuotojas jsipareigoja organizacijai, auga jo darbo
naSumas, pasitenkinimas darbu, o organizacija uZsitikrina reikalingq darbuotojq ir nepatiria tiek

finansiniy, tiek socialiniy kasty.



39

I1l.  EMPIRINIO TYRIMO ANALIZE

3.1.  Empirinio tyrimo metodologija ir tyrimo dizainas

TreCioje darbo dalyje, remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize bei jos pagrindu
sudarytu socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo modeliu yra grindziama empirinio
tyrimo metodologiné prieiga. Empirinio tyrimo tikslas — issiaiskinti motyvus, dél kuriy darbuotojai
paliko organizacijg ir patikrinti, kick jie buvo susij¢ su socializacijos procesu. Tikslui pasiekti buvo

iSsikelti Sie uzdaviniai:

1. I8siaiskinti ar buvo ir kaip buvo vykdomas darbuotojy socializacijos procesas bei kas uz tai
buvo atsakingas;

2. ldentifikuoti priezastis, dél kuriy darbuotojas paliko organizacija;

3. Nustatyti likescius, kuriais disponuoja logistikos darbuotojas bei jy sasajas su socializacijos

procesu.

Tikslui pasiekti taikyta kokybiné metodologija ir tyrimo metodas — pusiau struktiiruotas
giluminis interviu. Interviu metu naudotos gairés sudarytos remiantis teorine $io magistro darbo
dalimi (zr. priedg nr. 2). Informanty atrinkimui buvo taikyta kvotiné atranka. Informanty atrankai
taikyta sglyga, pagal kurig jie Siuo metu turi buti palike logistikos jmong. Butent Sios sglygos
uztikrinimas ir taikytas tyrimo metodas leido susipaZinti su informanty patirtimis bei prieZastimis,
kurios 1émé tai, kad jie Siuo metu nedirba ankstesnéje logistikos imonéje. Siekta susipazinti su kaip
Jmanoma platesniu spektru patir¢iy, darant prielaida, kad nepaisant tos pacios darbo srities, jos gali
skirtis. Interviu buvo vykdomi tol, kol buvo pasiektas teorinis duomeny prisotinimas ir informacija
émé kartotis. Informanty atranka vyko remiantis asmeniniy kontakty tinklu, klausinéjant kolegy
apie potencialiai tinkamus informantus. I$ viso atlikti 16 giluminiy ir pusiau struktiiruoty interviu,
kuriy trukmé svyravo nuo 30 min iki 1 valandos. Interviu transkribuoti kompiuterinés programos
Express Scribe pagalba. MAXQDA’10 leido analizuoti interviu turinj. Surinkta tekstiné informacija
analizuota, buvo atrinktos iStraukos, kuriose informantai atskleidé¢ savo socializacijos proceso
organizacijoje patirtis. Atrinktos iStraukos buvo sugrupuotos remiantis pagrindine perteikiama
mintimi, idéja. Visos jos buvo uzfiksuotos kody medyje (Zr. priedg nr. 3). Analizé atlikta remiantis

sudarytu socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo sgsajy modeliu.
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3.2. Tyrimo rezultaty analizé

3.2.1. ISankstinés socializacijos etapas

Mokslinéje literatiroje pastebima, kad tinkamai suplanuotas socializacijos procesas lemia
tai, kad naujai prisijunges darbuotojas turi tam tikrg veiksmy plang, kuriuo remiantis jis galés Sioje
organizacijoje augti bei tobuléti (Fleck, 2007), tac¢iau analizuojant interviu metu surinkta
informacijg buvo nustatyta, kad potencialaus darbuotojo santykis su organizacija prasideda kur kas
anksCiau nei prasidéjus socializacijos procesui, kuris organizacijoje gali biiti arba aiskiai
strukturuotas, arba i§ dalies arba visiSkai nevykdomas. Darbuotojas dar prie§ pirmgjj apsilankyma

organizacijoje vienaip ar kitaip susipazjsta ir sukaupia pirmin¢ informacija apie ja:

»Pries einant j darbo pokalbj buvo isnagrinétas jmonés internetinis puslapis, jame
pateikiama informacija: jmonés tikslai, paslaugas, kurias teikia, uzdaviniai, prioritetai ir visa kita
bendra informacija apie organizacijq* (interviu nr.2)

»DidZioji dalis informacijos, galbiit ir pirminés, buvo is déstytojos, biitent apie tq
organizacijg, | kurig éjau darbintis. Pasirinkau déstytojos siillomg jmone, nes pasirodé
patikimiausia ir saugiausia kaip pirmam darbui, Ziniy ir praktikos kaupimui. Visa kita informacija
i$ internetiniy saity, jmonés puslapio ** (interviu nr.2)

,, Pirmas zingsnis buvo internetiniai skelbimai. Doméjausi ir ieSkojau ilgai, kol galiausiai
radau pagal mano keliamus kriterijus tinkamq darbo pasiilymq. ISsiunciau CV, ir po tam tikro
laiko, mane pakvieté j darbo pokalbj* (interviu nr.4)

., Informacijos daug neturéjau, tik tiek kiek ji apie save pateike internetinéje svetainéje, kaip

konkurentus miisy organizacijos. Siek tiek minimaliai pasiklausinéjau klienty ** (interviu nr.8)

»Pats pirmutinis Saltinis apie organizacijq, tai buvo universiteto déstytoja, kuri studijavimo
metu, trumpai papasakojo apie organizacijq. Kelios draugés papasakojo ir savarankiskai namuose
pasidoméjau interneto svetainéje. Taciau visgi svarbiausiq ir didziausig jspiidj sudaré déstytoja,
kurios, kaip solidaus Zmogaus teikiama informacija net nedrjsau tuo metu abejoti. Todél atrode is
anksto, kad as einu ir Zinau kur einu, nes déstytoja nupiesé tikrai sékmingos organizacijos vaizdinj *

(interviu nr.1)

Galima pastebéti, kad siekiant susipaZinti su organizacija informantai naudojo tam tikrus

informacijos agentus, kuriais tapdavo arba asmeninis kontakty tinklas (déstytojai, klientai), arba



41

internetiniai tinklapiai placigja prasme: organizacijos tinklalapis, jvairts atsiliepimy portalai, darbo
skelbimai. Taciau pasitaiké atvejy ir kai informantai labai daug démesio informacijai apie

organizacijg neskyré:

wPraktiskai apie organizacijq nieko neZinojau, tik kelis sakinius is draugés. Kadangi viskas
vko greitai, nebuvo ir kada tinkamai pasidométi. Kai anksciau abi susitikdavome, apie darbus
stengdavomés nekalbéti. Zinojau tik tiek, kad dirbo ofise su popieriais. Zinojau, kad ji ten dirbo

nemazai mety, tai zinojau, kad patikima jmoné** (interviu nr.3)
Arba informacijos ieskojo per asmeninius tinklus:

IS kolegy (draugy), kurie dirbo toje jmonéje, kurie pasiiilé ateiti pas juos darbuotis

internetinéje organizacijos svetainéje.” (interviu nr. 11)

,, Kai mane pakvieté j darbo pokalbj, Zinojau nedaug, tiesiog kokia yra jmonés veiklos sritis.
Bandziau domeétis interneto portaluose apie jmong, taciau man naudingos informacijos neradau *

(interviu nr. 6)

Taciau Siuo atveju galima daryti prielaida, kad didesnio susidoméjimo organizacija nebiina tada, kai
paties informanto aplinkos zmonés yra glaudZiai susij¢ su potencialia darboviete. Nepaisant to, kad
didzioji dalis informanty vienaip ar kitaip buvo susipazing su organizacija, taciau jy turima
informacija, galima daryti prielaida, kad tebuvo pavirSutiniSka, galimai suponuojanti tam tikrus
darbuotojo lukescCius organizacijos atzvilgiu.

Taip pat interviu metu atsiskleidé tiriamyjy atveju skirtinga pazintis su organizacija, kai
informantai apie organizacija suZinojo arba per karjeros muges, arba per jdarbinimo agenttiras. Abu
Sie darbo paieskos metodai, galima daryti prielaida, kad tarsi prisideda prie darbuotojo organizacijos

suvokimo formavimo, kadangi jis tampa ne asmeninis, bet labiau sukurtas aplinkos:

,,Darbo paieskos vyko ilgai, pirma gauta informacija apie organizacija j kuriq jsidarbinau,
suzinojau studijuojant universitete, kiekvienais metais biina renginiai ,,Karjeros mugés*, kurioje
susirenka jvairiausiy jmoniy atstovai ir atstovauja jmong bandydami pritraukti naujy potencialiy
darbuotojy. Taigi, dalj informacijos suzZinojau toje mugéj, o likusiq internete pasiskaiciau, kai mane
pasikvieté j pokalbj* (interviu nr. 7)

»Po bevaisiy paieSky, kreipiausi j darbo agentiirq, kuri jdarbina darbuotojus, pagal
bedarbio iskeltus poreikius. Po tam tikro laikotarpio, kreipési darbo agentiira j mane su pasiillymu

man dél darbo. Perziiiréjes informacija, sutikau‘ (interviu nr. 14)
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Remiantis informanty patirtimi galima teigti, kad itin svarby pirmajj ispudj individas
susidaro i§ vieSai jam prieinamos informacijos apie organizacija, todél itin svarbu kreipti démesj |
tai, koks organizacijos jvaizdis yra pateikiamas per socialinius tinklus, jmoniy atsiliepimy
tinklalapiuose ir kitose masinés informacijos priemonése, kadangi bitent $i informacija tampa
prielaida formuotis skirtingiems individy liikes¢iams organizacijos atzvilgiu. Tokias pat tendencijas
savo tyrime grindzia ir Fleck (2007), kuris teigia, kad skirtingi technologiniai sprendimai leidzia
naujam darbuotojui dar neprisijungus prie organizacijos susipazinti su jmonés intranetu, jame
patalpinta aktualia informacija tiek apie organizacija, tick apie pacius darbuotojus. Si galimybé
susipazinti su pagrindine informacija apie organizacija ne tik suponuoja tai, kad darbuotojas
isisgmonina kokioje organizacijoje jis dirbs, bet tuo paciu ir pagreitina pacig socializacija, ja
pavercia produktyvesne, taip pat iSauga tikimybe¢, kad darbuotojas liks organizacijoje (Fleck, 2007).

Nepaisant to, kad internetas ir skirtingos vieSai prieinamos informacijos talpyklos ar
renginiai, kuriuose darbuotojas gali rasti jj dominancig informacijg apie jmong, vaidina itin svarby
vaidmen;] tiek pirminés socializacijos, tick vélesniuose etapuose, taCiau galima pastebéti, kad $i

priemon¢ néra pakankamai iSnaudojama:

wInformacijos daug neturéjau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetinéje svetainéje.
BandZziau ieskoti daugiau informacijos, bet nepavyko rasti, kadangi tai naujai jsikiirusi organizacija

ir apie jq néra daug skleidziamos informacijos.* (interviu nr.5)

., Informacijos daug neturéjau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetinéje svetainéje, kaip

konkurentus miisy organizacijos. Siek tiek minimaliai pasiklausinéjau klienty. “ (interviu nr.8)

., Informacijos daug neturéjau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetinéje svetainéje
(veiklos sritis, tikslai, organizacijos jvairis duomenys (renginiai, tobuléjimo kursai, organizacijos

struktiira ir pan.,)) ir kg papasakojo kolegos, kurie jau dirbo jmonéje. “ (interviu nr.11)

Esant nepakankamam galimai suinteresuotyjy asmeny informavimui vieSojoje erdvéje
susidaro tam tikros informacijos spragos, kurios, uZuot uzpildytos realia ir tikrove atitinkancia
informacija, galima daryti prielaidg, kad tarnauja kaip Klaidingos informacijos ir klaidingy
liikesCiy katalizatoriai. Todél tolesnéje Sio darbo dalyje yra tikslinga aptarti biitent Siuos lukescius
bei jy formavimosi prielaidas bei tai, kiek Sie lukes€iai buvo susij¢ su galimai nepakankama

informacija apie organizacija.
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3.2.2. Darbuotojo liikesciai organizacijos atzvilgiu

Kaip pastebima analizuojant moksling literatirg, pirmuoju socializacijos etapu itin
reikSmingas vaidmuo turi biiti teikiamas darbuotojo savijautai, jo emocijoms, kadangi, kaip pastebi
autoriai, Siuo etapu vyksta susidiirimas tarp buvusios darbuotojo patirties bei naujosios
organizacijos ir Siuo etapu darbuotojas perima naujosios organizacijos lukesCius jo atzvilgiu ir
atsiriboja nuo ankstesnés savo patirties. Tod¢l galima teigti, kad darbuotojas patenka j organizacijg
jau i§ anksto atsineSdamas ankstesnigja savo patirtj, kuri tuo paciu yra papildoma iSankstinés
socializacijos metu surinkta informacija apie organizacijg ir visos §ios disponuojamos informacijos
déka darbuotojas disponuoja skirtingais liikesciais organizacijos atzvilgiu. Tod¢l toliau yra tikslinga
aptarti lukescius, kuriuos turéjo informantai, atéje i organizacija.

Siekiant i$siaiSkinti liikes¢ius, kuriais disponavo informantai pries ateidami j organizacija, jy
buvo klausta, kokie aspektai, analizuojant pirmin¢ jiems zinomg informacija apie organizacija

patrauke jy démes;j ir dél kuriy jie nusprendé kandidatuoti j siiloma darbo pozicija:

wPatraukli motyvaciné sistema, nedidelis kolektyvas, aiskiai suformuluotos darbo funkcijos,
maloni darbo atmosfera. Taip pat tikéjausi, kad pradéjus nuo Zemiausios pozicijos palaipsniui

galésiu kilti ir uzimti vis aukstesnes pareigas bei gauti didesne algq. * (interviu nr.1)

,Mane suzavéjo tai, kad tarptautiné kompanija, jaunas darbuotojy kolektyvas, geros

finansinés ir karjeros perspektyvos. ** (interviu nr.7)

,Suviliojo jdomesniu produktu, finansiniais ir materialiniais rodikliais. Tuo paciu, kad

Jjaunatviskesné organizacija su didesnéms perspektyvoms “ (interviu nr.8)

Galima pastebéti, kad itin svarby vaidmen;j atlieka finansiniai organizacijos rodikliai bei
sitlomas darbo uZmokestis, kuris tampa vienu i§ traukos aspekty. Taip pat svarbi ir pati darbo
aplinka bei darbuotojy kolektyvas, kuris, galima daryti prielaidg, kad prisideda prie organizacijos
patrauklumo. Taip pat galima daryti prielaida, kad kolektyvo patrauklumas gali biti susijgs su jo
homogeniskumu — kuo naujas darbuotojas labiau panasus j kolektyvo narius, tuo labiau tikétina, kad
jis pritaps, tac¢iau Siai prielaidai patikrinti reikalinga atlikti i$samesnius tyrimus. Ne kg maziau
svarblis informantams buvo ir asmeniniai motyvai, kuriuose atsispindéjo jy paciy norai ir

asmeniniai tikslai:
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, Visq gyvenimq svajojau dirbti su popieriais ir juose krapstytis, ieSkoti jvairiausiy
neatitikimy, skirtumy, tai lyg koks uzburiantis Zaidimas ar painus kriminalinis detektyvas, kuris

mane visada Zavéjo. “ (interviu nr.2)

»~Labai noréjau darbo pagal savo specialybe, o trijy ménesiy paieskos buvo bevaisés, todél

darbas tiko vien dél to, kad jis buvo pagal mano jgytq specialybe ** (interviu nr.3)

., Turéjau sau iskeltus tam tikrus kriterijus, bet kur kandidatuoti nenoréjau. Dél to darbo
paieskos truputi uztruko. Darbo pozicija buvo tokia, ko a$ ir noréjau. Patiko organizacijos

produktas, su kuriuo man biity dirbti nenuobodu ir maciau save geru darbuotoju‘* (interviu nr.4)

,<...> Noréjau kuo greiciau susirasti ir pradéti dirbti privaciame darbe. Buvo tiesiog
nesvarbu, kur papulsiu, noréjosi, kad greiciau viskas vykty ir pradéciau kaupti praktika ir naujas

Zinias ** (interviu nr.6)

,Pasiiilé geresni darbo uzmokestj, pareigas. Zinojau, kad toje jmonéje didesnés
perspektyvos karjeroje. Daugiau issivysciusi jmoné nei mano, kurioje dirbu. Konkurencinéje

rinkoje, jy produktas geresnis* (interviu nr.10)

, Darbo skelbime nurodyti kriterijai pilnai atitiko mano turimas kompetencijas ir norimo
darbo likescius. Démesj patrauké tai, kad darbas siiilomas tarptautinéje motyvuojancioje
aplinkoje, galimybé nuolat tobulinti savo profesinius jgidzius, draugiskas darbo kolektyvas, geros

darbo sqlygos* (interviu nr.16)

Galima pastebéti, kad dar svarbiu aspektu tampa organizacijos pozicija darbo rinkoje.
Informantai domeéjosi tarptautinémis jmonémis, kuriose biity aiSkesnés karjeros perspektyvos.
Taciau taip pat iSrySkéjo ir tai, kad kai kuriems informantams §i darbo pozicija buvo tik laikinas

laiptelis jy karjeros kelyje, todél jau eidami j organizacija informantai Zinojo, kad joje ilgai nedirbs:

., Zinoma pradzioje tai nebuvo kazkokia labai auksSta pozicija, nes juk ir patirties jokios
neturéjau, taciau jvertinus tai, kad tai puiki pradzia jgyti bent kazkokios patirties, nusprendziau
pabandyti. <..> nes tokiose pareigose nenoréjau visq laikq dirbti, noréjau kazko daugiau, o
supratau, kad neturint patirties tai labai sunku pasiekti, todél nusprendziau bent nuo kazko pradeéti

(interviu nr.1)

Galima daryti prielaida, kad prie jau turimy darbuotojy finansiniy likes¢iy po iSankstinés

socializacijos etapo prisid¢jo informacija apie organizacijos jvaizdj darbo rinkoje bei saves pacios



45

pozicionavimg joje: produkta, konkurencinguma. Pateikiami organizacijos apibiidinimai daugeliu
atvejy priminé informacijg i§ darbo skelbimy: jaunatviska, geras kolektyvas, karjeros galimybés,
motyvaciniai aspektai, tokie kaip geros darbo salygos ir kt. Sie skelbimai, ne tik suponuoja tam
tikrus lukescCius, bet ir kaip pastebi Mikulioniené (2008) yra diskriminacinio pobiidzio, kadangi i$
karto nurodo kriterijus, kuriuos tikétina, kad turés atitikti potencialus kandidatas, norédamas
jsidarbinti organizacijoje. Mokslinés literatiiros analizés metu iSrySk¢jo tai, kad iSankstinés
socializacijos metu i§ skirtingy Saltiniy sukaupta informacija ir jos pagrindu atsirade likesciai

kartais prasilenkia su realia organizacijos socialine aplinka patvirtina ir informanté:

WIS pradziy viliojanciai atrodantis darbo pobiidis organizacijoje, véliau nepateisina
numatyty asmeniniy litkesciy. Pats darbo procesas yra per daug monotoniskas. Pirmas sudarytas
geras jspidis véliau nublanksta ir is susidaryto pirminio vaizdo apie organizacijq, susidiirus su
realiomis darbo uzZduociy jgyvendinimo problemomis, lieka neaiSkus ateities vaizdinys su vos

daugiau kylanciy abejoniy dél tolimesnio darbo biitent Sioje organizacijoje’ (interviu nr.16)

Siekiant i$siaiSkinti, kiek realiis buvo informanty likesciai ir tai, kokj ispidj jie susidaré
biidami organizacijoje, informanty buvo prasoma papasakoti apie jy pirmaja dieng darbe ir apie jy
paciy jspiidzius bei savijautg tg dieng. Galima pastebéti, kad didzioji dalis informanty kreipé démes;j
] savo paciy savijauta, neiSrySkindami arba tik fragmentiskai paminédami bendra jspiidj apie

organizacija:

»Nejaukus, jaudinausi labai, net visas kiinas drebéjo is to jaudulio ir dziaugsmo, nes tai
pirmas mano rimtas ir konkretus gyvenime darbas. Jauciausi truputi kaip nesava, atitolusi nuo
realybés. Netikéjau savimi ir negalvojau, kad galiy tai pasiekti ir pasiryzti tokiam Zingsniui, eiti
darbintis j organizacijq, kurig pasiiilé déstytoja, nes man tai atrodé labai rimta, o as tokia zalia ir
neturinti jokios darbinés patirties. Man apskritai atrodé, kad darbas yra labai rimta pradzia, man
atrodeé, kad turiu paklusti, pasiduoti kazkokioms taisykléms, kuriy neZinau ir kad tesu mazas
sraigtelis kazkokiam dideliam ir nezinomam mechanizme. Viskas nauja, baisu ir nepazjstama, kai

nezinai nei kaip elgtis, nei kg galvoti** (interviu nr. 1)

Taip pat pirmgjg dieng svarbiu ir jsimintinu aspektu tapo pazZintis su kolegomis bei jy

santykis su nauju darbuotoju:

nwGeras ir Siltas priemimas. Mane iskart supazindino su organizacijos darbuotojais, pristaté

mane, visi maloniai mane pasitiko ir pasveikino tapus nauja darbuotoja. Po to man priskyré Zmogy,
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kuris kelias savaites supaZindino su darbo tvarkos taisyklémis, uzduotimis, kurias man reikeés atlikti,

darbo vieta. Pirma diena darbe, likau patenkinta * (interviu nr. 1)

»Pirma darbo diena buvo sunki ir ilga. Visur teko skubéti, lékti net pirminés pazinties
normalios nebuvo su kolektyvu. Niekas manes neklausé ir nepasidoméjo, ar man viskas gerai, spéju
suprasti tai kg rodo ir panasiai. Po pirmos dienos, net pati nesupratau, kq as per jg nuveikiau, nes
taip pavargusi buvau, lyg toks jausmas, kad buciau nubégusi 50 kilometry. Pirmq dienqg mane
pamaciusi administratoré irgi kazkaip is auksto ir su ironija | mane Zziuréjo, zinojo, kad nieko

nezinau kol kas ir nelabai kq galiu pati padaryti, tai tas labai nepatiko. “ (interviu nr.3)

Informanté itin akcentuoja oficialaus kontakto su darbo kolektyvu nebuvima, t.y. tai, kad ji

nebuvo pristatyta ir supazindinta su kolektyvo nariais:

., Nejaukus. Jauciausi vienisa ir nesaugi. Turéjau labai maZai informacijos apie jmone, tad
nezinojau kas manes laukia ir ko man tikétis. Labai daug Zmoniy sukosi ir diizgé kaip bités, tad
tvyrojo ir slegé darbiné atmosfera, kuri mane vis liiidino. Atrodé, kad visi kazkur skuba* (interviu

nr.3)

taCiau taip pat galima pastebéti ir tai, kad $i praktika, tikétina, kad organizacijoje yra
nusistovejusi, kadangi nepaisant to, kad darbuotoja visgi nebuvo supazindinta, susipazinti su ja

nesiekeé ir patys darbuotojai, tai atskleidZia tolesné informantés patirtis:

,<..> 0 as kai nuéjau sekancig savo darbo dienq j Siokj tokj susitikimq, toks kaip ir
pasibuvimas kolegy buvo, tai buvau kampe ir bijojau net kalbéti. Pabuvau kazkiek ir dingau,
dabar kai kq jau Zinau, tai bent pasisveikinu, darbo klausimais pasikalbam, bet sveikinuosi,
pasikalbu darbo klausimais, bet kartais tenka isgirsti, kaip ta pati administratoré skundziasi, kad
jai negerai ir néra net su kuo pasikalbéti ar tos pacios kavos atsigerti. Tai atmosfera néra is paciy

smagiausiy“* (interviu nr. 3)

Net pragjus daugiau laiko nuo jsidarbinimo pradzios, kolegy bendravimas téra formalaus
pobiidZio ir tuo paciu nurodantis, kad glaudesnio kontakto néra ne tik tarp naujos darbuotojos ir
kolektyvo nariy, bet ir tarp ankstesniy darbuotojy. Visai kitokia situacija susiklosto tuomet, kai
naujasis darbuotojas ateina dirbti turédamas analogiska su ankstesne patirtimi patirtj. Kaip pastebi
Zukauskaité (2009), kolegy parama, kuri apima emocinj, socialinj palaikyma, ateinantj i§ kolegy bei
tuo paciu eliminuojantj naujo darbuotojo nerima, baimes ir netikrumo jausma, yra itin svarbi

s¢kmingai naujo darbuotojo socializacijai. Taciau susikloscius tokiai situacijai, kai kolegy parama ir
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palaikymas yra eliminuojami ne tik dél jy asmeniniy savybiy, bet ir pacios organizacijos kultiiros,
galima pastebéti, kad pirminés socializacijos etapas yra tarsi formaliai praleidziamas ir palickamas

paties darbuotojo asmeninei atsakomybei:

SAtrodé paprastai, gal kazkiek nejaukiai, kadangi didelé dalis darbuotojy Zinojo is kur
ateinu, tai truputi aplinka nejauki buvo ir tokiu Siltu pasitikimu — priéemimu, negaléciau pavadinti.
Kadangi darbo pobiidis buvo panasus, tai prie mangs vadovas ilgai negaiso, supazindino su

personalu, instrukcijomis, darbo vieta ir paleido vieng darbuotis* (interviu nr.8)

Nors akademinéje literatiiroje galime susidurti su skirtingomis socialinio palaikymo btudais, taciau
viena pagrindiniy yra laikoma kolegy parama, kurios neuZztikrinus, kaip pastebi Taormina (1997),
socializacijos procesas gali biiti nes¢kmingas.

Siekiant susipazinti su informanty patirtimis pirmaja darbo dieng, galima daryti prielaida,
kad Sios patirtys taip pat priklauso i§ dalies ir nuo paties darbuotojo asmeniniy savybiy. Pavyzdziui
informantas, prie§ jsidarbinimg tur¢jgs konkreCius ir aiSkiai iSreikStus likesCius organizacijos
atzvilgiu, orientavosi labiau j savo asmeninj santykj su organizacija ir maziau paisé organizacinés

aplinkos:

, Labai laimingas. Zinojau, kad ateidamas esu stiprus ir darbo pokalbis pasiseks mano
naudai. Atéjau pilnai tam pasiruoses ir apsiskaites. Buvau nusiteikes teigiamai, pilnas ryzto ir jégy.

Tvyrojo gera energija ir jausmas “ (interviu nr.4)

., Pakylétai ir pasakiskai. Toks jausmas lyg buciau gaves saldainj. Nenoréjau, kad si diena
baigtysi, nes viskas éjosi lyg sviestu patepta. Toks jausmas, kg man pasakotu ar sakyty, viskq

suprantu is pusés lipy “ (interviu nr.4)

Remiantis Taormina (1997) modeliu galima daryti prielaida, kad Sis darbuotojas priklauso
talentingiausiyjy darbuotojy kategorijai, kurie, kaip pastebi Taormina (1997), pasizymi isskirtiniais
geb¢jimais bei tam tikrais talentais, kurie leidzia be dideliy sunkumy pasiekti iSsikeltus tikslus
organizacijoje. Siai grupei realybés nulemtas Sokas yra bene maziausias, kadangi i$sikelti tikslai yra
pasiekiami be didesniy sunkumy.

Apibendrinant galima teigti, kad iSankstinés socializacijos metu suformuoti darbuotojo
litkesciai bei jo asmeniné patirtis sqlygoja tai, ko darbuotojas laukia i§ organizacijos. Neteisingai
suformuoti liikesciai ir reali darbo aplinka lemia tai, kad darbuotojas patiria tam tikrq sukrétimg
ir tai, kad darbuotojui iSkyla biitinybé jvertinti organizacijq i naujo jau per asmeninés patirties

prizme. D¢l Sios priezasties tolesn¢je darbo dalyje yra tikslinga jvertinti antrgjj socializacijos
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proceso etapa — realy darbo ir organizacijos jvertinima, kuomet susiduria darbuotojo vertybés,

normos, asmeninés savybés ir organizacijos liikesciai bei organizacing aplinka.

3.2.3. Realaus darbo ir organizacijos jvertinimo etapas

Ivykus iSankstinei darbuotojo socializacijai ir patekus j realig darbo aplinkg neiSvengiamai
esant skirtingiems darbuotojo likes¢iams ir juos neatitinkanciai realybei jvyksta darbuotojo ir
organizacijos vertybinis konfliktas. Kaip pastebi Amiot ir kt. (2007) organizacijai, siekianciai, kad
darbuotojas sékmingai pritapty ir neiSeity i§ darbo, svarbiausia yra kategorizuoti naujo darbuotojo ir
organizacijos ltikes¢ius, juos suderinti ir tokiu baudu uztikrinti darbuotojo integracija. Vadovaujantis
Siuo teiginiu buvo nuspresta iSsiaiSkinti kiek dera jy, kaip individy vertybés ir pozidiris su
organizacijos vidine kultara bei tai, kokia §i kulttira atrodo naujo darbuotojo akimis.

Galima pastebéti, kad darbuotojo ir organizacijos vertybiy santykis yra vertinamas dvejopai.
Vienu atveju abiejy suinteresuotyjy Saliy vertybés paciy darbuotojy yra laikomos suderinamomis,
taciau Kitu - jos savyje talpina tam tikras pasekmes, kuriy darbuotojas negeba jzvelgti i§ karto ir
jvertina tik pra¢jus tam tikram laiko tarpui:

., Vadovybé supranta atvejus, kai pavyzdziui: darbuotojy vaikai serga ir suteikia galimybe
uzduotis atlikti namuose. Lankstus pozitiris — vienas i§ didziausiy motyvaciniy faktoriy. PavyzdzZiui
buvo tokia situacija, kad kolegé viena augino dukrq, kuri pradéjusi lankyti darzelj nuolat sirgdavo,
tai ji daznai dirbdavo is namy, bet ji buvo is ty, kuri ir visy motinystés atostogy neisnaudojo, labai
daug dirbom, bet kartais atrodo ne dél to, kad reikia kazkq skubiai padaryti, bet dél to, kad ji kitaip

Jjau nebegalédavo “* (interviu nr.1)

Informantés pasiteiravus ar tai galima jvardinti savotisku darboholizmu, §i su iskeltu teiginiu
sutiko ir taip pat iSreiSké nuomone, kad tokia situacija organizacijai, kurioje ji dirbo, buvo normali

ir savaime suprantama, esg taip dirbo daugelis:

., Taip. Ir paskui supratau, kad vadovybei tai yra priimtina ir normalu. Kazkada tai paciai
kolegel atéjes jos tiesioginis vadovas dar daugiau noréjo priskirti uzduociy, bet ji pasiskunde, kad
ir taip vos spéja, o jis jai atsake, sako: o kaip Obama viskq spéja? Kai isgirdau, man pasirodé
keista, bet supratau, kad tai jmonéje normalu ir niekas neklausia kada ir kaip tu tai padarysi. Turi
padaryti ir viskas. Nors pradzioj man taip neatrodé visai. Viskas atrodé visai kitaip, daug geriau,

ypac pirmomis dienomis “ (interviu nr.1)
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,,Mano organizacija labai orientuota j rezultatq ir atsidavimq darbui. AS manau, kad

daugiau laiko turéty likti Seimai. Siuo klausimu labiausiai ir skiriasi vertybés “ (interviu nr.7)

Informanty patirtys patvirtina, kad pirminis jspudis ir iSankstinés socializacijos metu
suformuoti lukesCiai susidirus su realia darbo aplinka daZznai skiriasi ir tokiu biidu tolesnis
socializacijos procesas vyksta nesklandziai. Taip pat galima pastebéti, kad informantai buvo linke
prisitaikyti prie organizacijos kultros ir perimti jos vertybes tuo paciu ignoruodami savasias arba
bent i§ dalies prisitaikyti prie organizacijos kultiros. Taip pat svarbiu atrodé ir laiko paskirstymas

kitiems informanty jau turimiems ar biisimiems socialiniams vaidmenims:

., Manau, kad panasis, nes einant darbuotis j organizacijq, poziuris j darbg turi sutapti, nes

kitu atveju jo neteksi “ (interviu nr.3)

,»Manau tai, kad ten kur vertybés issiskiria organizacijos ir darbuotojo, po tam tikro laiko jy

keliai nebesueina ir pasuka skirtingai* (interviu nr.5)

Kol esu jaunas, manau poziiiris sutampa su organizacija. Taciau, kai turésiu Seimg, manau
tam tikros vertybés ir poziiiris pradés skirtis. Darbas visada reikalauja dideliy pastangy, kad biity
geras rezultatas, tad kol esu be Seimos, manau tai daryti lengva, o kai jg turésiu, darbas siek tiek

nukentés ir pradés Slubuoti, nes negalésiu tiek daug laiko skirti jam* (interviu nr.8)

Akademinéje literatiiroje pastebima, kad itin svarbi yra neformali darbuotojy socializacija,
kuri vyksta naujo ir ankstesniyjy darbuotojy sgveikos pagrindu. Neformali socializacija tampa
s¢kminga tada, kai organizacijos saves vertinimas ir jos vertinimas i§ darbuotojy perspektyvos
sutampa. Todél galima pastebéti, kad jeigu naujasis darbuotojas susiduria su neatitikimais tarp savo
ir organizacijos vertybiy ir jos pirminiame formalios socializacijos etape néra suderinamos, jis
perima ne organizacijos sukurtg ivaizdj, bet jau ilgiau dirbanciy darbuotojy organizacijos vertinima.
Tokiu atveju gali atsirasti ir jsiSaknyti tam tikras vertybinis konfliktas, ko pasekoje naujasis
darbuotojas gali taip ir nepasiekti jsipareigojimo organizacijai laipsnio.

Siekiant suprasti kiek dera darbuotojo ir organizacijos vertybés ir jvertinant neformalios
socializacijos svarba, buvo nuspresta iSanalizuoti tai, kam organizacijoje Sis procesas buvo
patikétas. Informanty buvo klausiama, kas buvo atsakingas uz jo apmokyma organizacijoje, Kaip
vyko ugdymo procesas, kartu siekiant jvertinti kiek Sis ugdymo procesas buvo vykdomas formaliai.

Galima pastebéti, kad daugeliu atvejy ugdymo procesa buvo bandoma vykdyti formaliai:
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,,BUVO man paskirtas asmuo, kuris buvo atsakingas uz mano mokymagsi, uzduociy atlikimg.
Jis man paskirdavo konkrecias uzduotis, nurodydavo literatiirq, kur apie tai pasiskaityti. Man
atlikus uzduotis, jas patikrindavo. <..> Organizacijos darbuotojas, kuris jmonéje dirbo daugiau

nei penkerius metus, turéjo teigiamas rekomendacijas bendradarbiy bei jmonés direktoriaus

(interviu nr. 1).

., Kurj laikg, kiekvieng uzduoti paaiskindavo man priskirtas atsakingas darbuotojas, kuris

paaiskindavo: ko yra tikimasi, kaip turi biiti padaryta, kas turi biti padaryta “ (interviu nr.2)

., Mokiausi is vyresniyjy kolegy. Keletq dieny sédéjau su jais prie vieno stalo ir kartu
mokémés bei rodé kq ir kaip atlikti. Buvo dél manes rengiami kolektyve seminarai keli* (interviu nr.

7)

,llgi vakarai praleisti po darbo namuose su daugybe knygy, dokumenty ir kitais aprasais

vy o—

nr. 3).

Taciau nepaisant to, kad formaliai buvo priskirtas atsakingas zmogus (skyriaus darbuotojas,
vadovas ir kt.), realiai darbuotojo apmokymas buvo perleistas kolegoms, kurie ne visada tiesiogiai
buvo atsakingi uz darbuotojo ugdyma. Taip pat galima pastebéti, kad paciy darbuotojy iniciatyva
formalaus ugdymo nebuvo pakankama, todél informantai mokési papildomai ir patys arba po darbo

valandy, arba jau palike darbo vieta:

,, Gavusi nuorodas j jau anksciau atliktus darbus, jy aprasymq, kur galéjau pasiziuréti, kaip
viena ar kita turi biiti atliekama. Nagrinédama reikalingus teisés aktus ar kitq aktualiq informacijq,
klausdama man priskirto atsakingo asmens bei kity darbuotojy. Papildomai namuose
paskaitydavau aktualios informacijos ir prisiminusi universitete déstomus dalykus pazitirédavau j

uzrasus “ (interviu nr. 1)

., Kaip atlikti pavestas uzduotis ir darbus, parodé atsakingas asmuo uz mane, padéjo ir kiti
kolegos. Teko savarankiskai darbuotis, atéjus j darbg anksciau, pasilikus po jo, prasydavau

papildomai kolegy padéti** (interviu nr.9)

Su formaliausiai vykdomu apmokymy etapu susidiré tik viena informanté, kuri jvardino,
kad organizacija turi konkrety asmenj, kurio tiesioginis darbas ir yra susijes su naujo darbuotojo

apmokymu bei socializacijos procesu:
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., <...>Vidiniy mokymy specialisto pareigas uzimantis asmuo. Visq pirmgjq savaite buvo
vedami mokymai, skaidriy demonstravimo pagalba duota daug jvairios su darbo specifika
susijusios informacijos ir aiSkinamos darbo uzduociy atlikimo taisyklés. Vis délto, ne visa
reikalinga informacija buvo isaiskinta, apie darbo specifikq aiskinama labiau bendru poZiiriu, tam
tikrais aspektais nauji darbuotojai svarbiq informacijq, reikalingg darbo uzduociy atlikimui, buvo

palikti issiaiskinti savarankiskai* (interviu nr. 16)

Taciau galima pastebéti, kad ugdymas buvo vykdomas ne visiskai jsigilinant j konkretaus
darbo atlikimo specifika, kadangi susidiirus su realiomis uzduotimis, iSrySkéja jy atlikimui
reikalingy Ziniy spragos.

Dar vieno informanto patirtis atskleidzia, kad nors formaliai socializacijos procesas ir buvo
vykdomas, tadiau atsakomybé uz ji konkreciai niekam taip ir nebuvo priskirta, arba Sis Zzmogus
organizacijos sagmoningai nebuvo pristatytas:

»Labai keistai atrodo, bet uz mano mokymgsi as neturéjau informacijos, kas yra atsakingas.
Visi kolektyvo nariai draugiskai manes klausinédavo, kaip sekasi mokytis, susipaZinti su
dokumentais ar duomeny baze ir kita informacija. Gal kas is Sono ir stebéjo mane, bet as to
nezinojau® (interviu nr. 11)

Apibendrinant galima teigti, kad naujo organizacijos nario integracijos etapas yra susijes
su jo ir organizacijos vertybiy supana$éjimu: darbuotojas organizacijos vertybes vertina bei
perima arba su jomis susitapatina ir save identifikuoja esant organizacijos bei kolektyvo nariu.
Itin svarbiu aspektu tampa naujo darbuotojo ir kity kolegy santykis, kadangi biitent kolegos
dazniausiai tampa socializacijos proceso agentais, kuriems, netgi esant formaliai paskirtam
atsakingam asmeniui, neformaliai yra patikimas darbuotojo ugdymo procesas. Tolesniame
socializacijos procese vyksta darbuotojo adaptacija, todél toliau Siame darbe yra tikslinga aptarti

susidiirimo ir adaptacijos procesa.

3.2.4. Susidiarimo ir adaptacijos etapas

Igyvendinus formalius reikalavimus toliau seka darbuotojo adaptacijos procesas, kuriuo yra
siekiama palengvinti jo pritapima organizacijoje ir uztikrinti sklandy tapima visaver¢iu jmonés
darbuotoju. Atlikus interviu ir susipazinus su informanty patirtimis, buvo pastebéta, kad susidiirimo
ir adaptacijos etapas tam tikra prasme tarsi persidengia su realaus darbo ir organizacijos jvertinimo
etapais, taciau formaliai Siame etape didziausias démesys yra kreipiamas j darbuotojo adaptacija,

kuri, kaip pastebi Robbins (2006), savyje talpina:
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e Naujy jgudziy bei technologijy mokymasi;
e Savo vaidmens organizacijoje isisgmoninimg ir i$siaiskinima;

e Socialiniy santykiy uzmezgima.

Nors, kaip galima pastebéti i§ ankstesnés Sio darbo dalies, naujo darbuotojo mokymosi
procesas nei vienu atveju nebuvo aiskiai aspektuotas ir nors daugeliu atvejy uz ugdymo procesa
buvo formaliai atsakingas jmonés darbuotojas, taciau galima teigti, kad mokymosi procesas buvo
susietas su realiu darbo atlikimu, kuomet naujasis darbuotojas mokési ne tik i§ savo kolegy, bet
kartu ir i§ savo patirties jau atlikdamas jam tiesiogiai pavestas uzduotis. Siekiant susipazinti su
informanty ugdymo proceso vertinimais bei nustatyti svarbiausius §io proceso elementus,
informantams buvo uzduotas hipotetinis klausimas apie tai, kaip jie jsivaizduoja, koks turéty biiti ir
kaip turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo ugdymas. Sis klausimas kartu leido jvertinti tai, kiek
ugdymo procesas atitiko paciy informanty likescius.

wleorija turéty buti perteikiama redliais pavyzdziais, praktinio darbo uzZduociy
jgyvendinimo proceso metu. Taip teorija biity labiau jsimenama, nei ,, sausas‘‘ teorijos mokymasis.
Taip pat, kadangi organizacija suskirstyta grupémis, pagal darbo specifikq, turéty biiti ne vienas
vidiniy mokymy specialistas visoms grupéms, o po specialistq kiekvienai grupei apmokyti. Taip
bity isvengiama supazindinimo tik su bendrine darbo uzduociy specifika ir uztikrinamas
sklandesnis atskiry darbo grupiy darbo metodikos isaiskinimas. Dar vienas aspektas, kuriuo turéty
remtis organizacija, norédama jgyvendinti sklandesnj naujo darbuotojo jsiliejimq j darbo aplinkg,
tai didesnis démesio sutelkimas i kiekvieng naujq darbuotojq atskirai, 0 ne darbas su visa naujy
darbuotojy grupe vienu metu. T. Y., su Kiekvienu nauju darbuotoju turéty biti jgyvendinamas
individualus darbo uZduociy atlikimo proceso mokymas, suteikiant daugiau informacijos,
reikalingos konkreliai to asmens sklandesniam ir greitesniam darbo uZduociy atlikimui.*
(interviu nr. 16)

Informante, galédama palyginti savo patirt] organizacijoje su tuo, kaip ji pati jsivaizduoja
socializacijos procesg, iSrySkino esminius trukumus, teigdama, kad visam procesui triiko
konkretumo atliekant uZduotis, taip pat individualios prieigos, kuri suponuoty konkretaus
darbuotojo sklandesnj pritapima organizacijoje. Taip pat itin svarbu, kad uz darbuotojo ugdyma
biity atsakingas biitent tas Zmogus, Kuris geriausiai galéty perteikti uZduociy atlikimo
principus bei supaZindinti su galimomis iSimtimis ir Kkitomis subtilybémis. Mintj, kad itin
svarbu zinoti kas yra atsakingas uz naujo darbuotojo supazindinimg su darbo uzduotimis ir j kurj

biity galima kreiptis iSkilus papildomiems klausimams:
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»Mano apmokymo laikotarpis buvo menkas, démesio ir pagalbos gavau mazai. Jei toje
organizacijoje galéciau spresti §j klausimq, tikrai pasielgciau kitaip. Skirciau darbuotojui daugiau
informacijos apie jmonés veiklg, vykdomg politikq susipaZinti, paskiréiau kompetentingq asmenj,
kuris tikrai suteiks daug informacijos besimokanciajam ir pradedandiajam darbuotojui‘
(interviu nr.12)

., Jei turéciau galimybe spresti, tai savaime, paskirciau atsakinga asmenj, kuris priZiiréty
ir dométysi, kaip sekasi naujam darbuotojui. Suteikciau visas reikiamas galimybes darbuotojui
jsivaziuoti darbuotojui j kolektyvq j patj darbg “* (interviu nr. 13)

Individualios prieigos butinybé akademinéje literatiroje yra vertinama dvejopai: Allen ir
Meyer (1990) pastebi, kad organizacijy naudojamos individualizuotos socializacijos taktikos
neigiamai koreliuoja su organizaciniu jsipareigojimu praéjus pusei mety nuo jsidarbinimo pradzios.
Keliama prielaida, kad taip yra todél, kad organizacijos vykdo socializacijg tik individo darbo
pradzioje, o véliau ji néra vykdoma. Todél individualiy praktiky taikymg yra biitina nuodugniai
apsvarstyti, kadangi Sio taikymo pabaiga negali sutapti su ugdymo proceso pabaiga, o remiantis
Allen ir Meyer (1990) teiginiu, socializacijos procesas organizacijoje turi buti vykdomas ir
tolesniuose darbuotojo karjeros etapuose.

Esant paskirtam atsakingam zmogui, labai svarbi tampa jo ir naujojo darbuotojo sgveika,
kurios pasekoje dalinamasi turima patirtimi, ziniomis. Taip pat itin svarbu naujajam darbuotojui
suteikti griztamajj rysj, kuris leisty ne tik jam, bet ir paciai organizacijai jsivertinti, kiek ugdymo
procesas yra teisingai vykdomas:

,, Pirmiausiai darbuotojas turi biiti supazindinamas su bendrovés tvarkomis, metodologija.
Tuomet suteikiant naujq uzduotj, paaiskinti ko yra tikimasi, koks jos tikslas. O atlikus perZiiirg turi
biiti pateikiami komentarai * (interviu nr. 1)

Netgi tie darbuotojai, kurie teigiamai vertino vykusia socializacija, pabréze atsakingo
asmens indélio svarbg ugdymo ir adaptacijos procesuose, idant socializacija biity sklandesné:

., Papildomy pastebéjimy kaip ir neturéciau apmokymo procese, nebent konkretumo is pacio
darbuotojo, kuris atsakingas uz mane buvo. Viskas vyko pagal plang, kaip ir as galvojau. Keli
nesklandumai, kurie didelés reiksmés neturéjo. Nebent pridurciau tai, kad galéty ilgiau atsakingas
darbuotojas padirbéti su nauju kolega * (interviu nr. 14)

., Visas sis kelias buvo puikus, greitai jsivaZiavau ir perpratau darbus. Tad manau, tikrai
geras Sis mano pavyzdys apmokymams ir tikrai nenoréciau kazko pakeisti. Manau reikia
darbuotojui parodyti démesy, tol, kol jis supranta, kad juo kaZkas ripinasi ir nepalieka pasonéje

ir gali drgsiai jaustis ir jsikabinti kuo greiciau j jmonés politikq  (interviu nr. 15)
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Taip pat, kaip pastebi informanté, socializacijos proceso metu itin svarbu suvokti savo
tikslus tiek darbuotojui, tiek juos jsivardinti paciai organizacijai:

,,Darbuotojas turi Zinoti, koks jo tikslas ir ko siekia jo organizacija kurioje jis dirba “
(interviu nr. 1)

»Organizacijos ateities plany nezinojau, ko jie sieké ir noréjo. Tad nemaciau jokiy faktoriy,
kurie mane biity pastuméje pasilikti. Jauciausi Siek tiek apgautas ir nusivyles. Toks jausmas, kad j
pinkles pakliuvau® (interviu nr. 5)

Apibendrinant galima teigti, kad ugdymo procesas buvo vertinamas dvejopai: vienu atveju
izvelgiamos teigiamos jo pusés, kitu - pabréziami esminiai ugdymo proceso aspektai, kuriuos yra
butina uztikrinti. Pirmiausiai, informanty nuomone turi biiti paskirtas ir konkreciai jvardintas
atsakingas u% apmokymgq darbuotojas. Sis darbuotojas privalo biiti kompetentingiausias atsakyti j
su konkreciomis uZduotimis susijusius klausimus bei pateikti konstruktyvy griftamgjj rysj. Taip
pat turi buti suderinti ir aiSkiai iSkomunikuoti tiek darbuotojo, tiek organizacijos likesciai ir
tikslai. Po naujojo darbuotojo adaptacijos seka pasikeitimo ir integracijos etapas, todél tolesnéje Sio

darbo dalyje yra tikslinga susipazinti su informanty patirtimis $iuo laikotarpiu.

3.2.5. Pasikeitimo ir integracijos etapas

Kaip pastebima mokslinéje literatiiroje, pasikeitimo ir integracijos etapas yra paskutinioji
socializacijos proceso dedamoji. Siame etape organizacija gali pradéti vertinti jvykusi socializacijos
procesg bei jo rezultatus. Siekiant jvertinti jvykusj socializacijos procesa, buvo siekta susipazinti su
informanty patirtimis po §io proceso. Remiantis analizuota literatiira buvo iskelta prielaida, kad
teisingai organizuotas socializacijos procesas lemia tai, kad naujasis darbuotojas pritampa prie
organizacijos ir toliau lieka joje dirbti, o esant nesékmingai socializacijai — darbuotojas palieka
organizacijg, taip sukurdamas ne tik finansinius, bet ir socialinius organizacijos kastus. Siekiant
jvertinti jvykusj socializacijos procesa ir turint omenyje tai, kad nei vienas i§ informanty nebedirba
logistikos sektoriuje, jy buvo prasoma papasakoti kada prad¢éjo galvoti apie 18¢jimg i§ organizacijos
bei jvardinti priezastis, kurios §j i§¢jimg lémé.

Bhatnagar (2007) pastebi, kad darbuotojai, esant nesékmingam socializacijos procesui,
dazniausiai apsisprendZia palikti organizacija per pirmuosius trejus darbo meénesius, o sprendimas
likti gali uZtrukti net iki vieneriy mety. Informante, paklausta apie tai, kada pradéjo galvoti apie

15¢jima 1§ organizacijos, teige:
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w~Pradirbusi tam tikrq laikq, apie 9 ménesius, supratau, kad esu kazko daugiau verta. Baigus
mokslus, kiekvienas studentas nori kuo greiciau jsidarbinti ir savo Zinias jgautas panaudoti
praktikoje, to ir as siekiau, Pradéjus dirbti, supranti, kad daugelis dalyky skiriasi, ir kq tu ismokai,
tikrai ne visur panaudosi. Pradéjau galvoti rimciau apie kitq darbq tada, kai Sis darési nuobodus.

Noréjosi kilti auksciau, jauciausi kaip profesionalé (interviu nr. 1)

Informantés patirtis atskleidzia, kad Siuo atveju itin svarbiu faktoriumi tapo patirties stoka,
kuri lémé tai, kad darbo pasirinkimas, o tuo ir pa¢ios organizacijos, galima daryti prielaidg, nebuvo
visiSkai apgalvotas ir organizacijoje jsidarbinta vos tik atsiradus pirmai galimybei. Taip pat galima
pastebéti, kad informanté nesijauté iSnaudojanti visg savo potencialg. Panasy laikotarpj nurodo ir
kiti informantai, kurie kartu pagrindzia Kkituose tyrimuose atskleistas tendencijas, kad

apsisprendimas palikti organizacijg gali uztrukti iki vieneriy mety:

»Pradirbus apie 8 ménesius, pradéjau galvoti apie kitg darbq, kai organizacijoje pradéjo

Kilti vidiniy problemy, kurias spresti darési vis sunkiau ir sunkiau.” (interviu nr. 2)

»wApie galimybe palikti organizacijg pradéjau galvoti, po pirmojo darbo ménesio, supratusi,

kad manes netinkina mokymo procesas ** (interviu nr. 16)

»Pradirbus apie metus pradéjau galvoti ir svarstyti, ar man reikia tokio tempo Sioje
organizacijoje. Kadangi, kaip ir minéjau, vyko begalinis skubéjimas j neaisku kur, net po keliy mety
nesugebéjau suprasti, kur visi jie taip skuba. Vyko chaotiskas darbas, kuris privedé apie svarstymg

palikti Sig organizacijq* (interviu nr. 3)

»Baigus mokslus jgijau naujg specialybe. Tada ir nusprendziau pakeisti darbo profilj. Tai

mazdaug nutiko penkiy meénesiy *“ (interviu nr. 6)

Sio informanto patirtis atskleidzia tai, kad jo socializacijos procesas nebuvo tinkamai
jgyvendinamas. Informantas pasteb¢jo, kad jj visa laikg lydéjo tarsi netikrumo jausmas, kadangi net
vykstant socializacijai, kuri buvo palikta vykti tarsi savaime ir neformaliai, jis nezinojo kas uz §j
procesa yra atsakingas ir ar apskritai toks Zmogus yra paskirtas. Sios priezastys, galima daryti
prielaida, kad suponavo tai, kad darbuotojas taip ir nepritapo organizacijoje, nors tam objektyviy

priezasCiy ir negaléjo pateikti:

., Viskas buvo grazu ir gera dirbancioje jmonéje, bet nesijauciau joje savimi. Kazko truko,

kad pritapciau. Visa laikg kol dirbau, ieskojau j tai atsakymo, bet neradau. Buvau, kaip nesavas, ne
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mano kolektyvas, kuriame jausciausi patogiai. Po desimties darbo ménesiy, palikau bendrove*

(interviu nr. 11)

Analizuojant priezastis, kurios 1émé tai, kad informantai pradé¢jo galvoti apie i$éjimag i$
organizacijos itin aiSki tampa neiSpildyty lukesC¢iy dedamoji, kuri parodo, kad pirminiuose
socializacijos etapuose nebuvo suderinti darbuotojy ir organizacijos liikes¢iai, o darbuotojas,

tikétina, kad operavo klaidingais lukesciais:

., Kai tapau normaliu darbuotoju, jsivaziavau j jmonés veiklg ir politika, supratau, kad ne
viskas taip grazu atrodo, kaip buvo viskas darbo pradzioje. Pagrindiné priezastis kuri mane
pastuméjo palikti organizacija, nebuvo jokiy ateities perspektyvy matyti. Tiesiog monotoniskas
darbas nuo ryto iki vakaro. Jauciausi paprastu darbuotoju, kuris atlieka praktiskai roboto darbg “

(interviu nr. 5)

Taip pat galima pastebéti, kad vienu i§ faktoriy, lémusiy tai, kad informanté paliko

organizacija, tapo ir darbuotojy tarpusavio santykiai:

,,Dél chaotisko darbo. Didelis skubéjimas, nerviné jtampa, bloga nuotaika kasdien, slegianti
atmosfera. Supratau, kad tai ne man. Susiradau naujq darbg pagal naujq specialybe, kai nuéjau j
senojo darbo buhalterijq rasyti pareiskimo, tai buhalteré su ironija man sako, o tu galvoji Sis
darbas bus lengvesnis. Be to kai praktikos darbui reikéjo informacijos tai irgi labai sunkiai kq
iSpesiau is jos. Esmé ta, kad manau, jog daugelis Zmoniy yra pavydis. NeZinau, bet as kaip tik
dZiaugiuosi, kai Zzmonéms sekasi. Bet kokiu atveju, iSvada viena, kad toje jmonéje man ne vieta ir

dziaugiuosi, kad iséjau* (interviu nr. 3)

Remiantis atlikta literatliros analize galima pastebéti, kad darbuotojo saviraiSkos stoka
prieStarauja organizacinio jsipareigojimo principams, kuriy nejgyvendinus, atsiranda tikimybeé, kad
darbuotojas nebus patenkintas savo vieta ir galimybémis organizacijoje. Kaip pastebi Penna (2007),
organizacinis jsipareigojimas gali turéti tam tikrg hierarching iSraiSka, paremta Maslow poreikiy
hierarchija (pagal Kompaso, Sridevi, 2010). Viena i§ organizacinio jsipareigojimo dedamyjy yra
mokymasis ir tobuléjimas. Siuo atveju organizacija, tikslingai vykdydama darbuotojo socializacijos
procesa, tur¢jo atkreipti démes; ] tai, kad siekiant iSlaikyti darbuotojg organizacijoje tampa biitina
uztikrinti ne tik jo pagrindinius poreikius: darbo uzmokestis, darbo laikas bei salygos, tafiau
igyvendinus ir uztikrinus Sias dedamagsias, darbuotojo poreikiai jgauna kitokia forma -

organizacinio jsipareigojimo poreikiy hierarchijoje yra pereinama j aukStesnes pakopas.
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Tai, kad organizacija nepasteb&jo ir nejvertino besikeifianciy darbuotojo poreikiy arba jy

nesuderino su besikei¢iancia organizacijos strategija, galima pastebéti ir i§ kity informanty patirciy:

., Didzioji dalis lemé moksly baigimas ir jgavimas naujos specialybés. Aisku, pries tai gerai

cvv -

., Laikui bégant, pradéjo skirtis vertybés. Kadangi organizacija maté ateities rezultatus,
aisku kuriuos diktavo isoriné rinka, tad pamirso per tuos rupescius savo darbuotojus, poziurj ir

vertybes* (interviu nr. 7)

,, Netinkamai vykdoma jmonés politika arsino santykius tarp darbuotojy, klienty ir valdzios.
Toks darbas buvo man nepriimtinas. Nenoréjau biuiti visos Sios netinkamai vykdomos politikos

dalyvis “ (interviu nr. 8)

,Darby gausa palieté mano pecius, uzgriuvo didziulis darby kriivis, kuris reikalavo
papildomy kasty, o tas manegs pradéjo netenkinti, per kuriuos pradéjau niekur nespéti ir neturéti
asmeninio gyvenimo. Vadovybé pazadais maitino tam tikra laikg, kad viskas bus gerai, situacija

pagerés, taciau to pageréjimo nemaciau* (interviu nr. 10)

Kaip pastebima mokslinéje literatiiroje, jeigu organizacija vykdo tik neformalig socializacija
arba jeigu darbuotojas susiduria su neatitikimais tarp savo turimy liikes¢iy ir organizacijos realybés,
jis perima ne organizacijos sukurtg jvaizdj, bet jau ilgiau dirban¢iy darbuotojy organizacijos
vertinimg (Haecker, 2002). Su panaSia patirtimi susid@ré ir vienas i§ informanty, kurj palikti

organizacija paskatino netiesioginé kolegy jtaka:

,,Ggsdino tai, kad geri darbuotojai paliekq organizacija, kurie tikrai galéjo darbuotis ir
kurti organizacijos gerbiuvj, rezultatq. Susidaré prielaida, kad darbuotojai be tinkamos priezasties
organizacijos nepalieka, tad pasidoméjus prieZastis, jos ir mane paskatino susiripinti ir apgalvoti.
Pagrindiné priezastys, jokiy perspektyvy finansinéj puséj (darbo uzZmokescio, karjeros laiptuose)
nenusimato, socialinés garantijos mazai jgyvendinamos, jokiy naujy Ziniy, mokymy. Po tokiy

iSvady, atidirbus 5 ménesius, palikau organizacijg“ (interviu nr. 12)

Galima daryti prielaida, kad pagrindiniais informacijos agentais $io informanto atveju ir
buvo jo kolegos, kurie perteiké savo paciy organizacijos vertinimg bei netiesiogine prasme tarsi
priverté ] organizacijq ir galimybes joje Zvelgti per jy paciy vertinimo prizme.

Taciau galima pastebéti, kad netgi tie darbuotojai, kurie tolesn¢je darbo eigoje nebuvo

patenkinti organizacija:
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., Darbas savo roléje éjo, tai kq reikéjo, visada padarydavau. Pagrindiné priezastis, tai, kad
nuomoniy skirtumai atsirado, negerbimas nuomonés ir jy nepripazinimas. Kaip darbuotojo

nuvertinimas ir sumenkinimas, pazeminimas “ (interviu nr.14)

Visgi paklausti apie tai, kaip jy manymu turéty vykti socializacijos procesas, didesniy

priekaiSty jam netur¢jo:

., Viskas vyko pagal plang, kaip ir as galvojau. Keli nesklandumai, kurie didelés reiksmés

neturéjo ** (interviu nr.14)

,,Manau taip, kaip man visas Sis procesas vyko. Daréme viskq palaipsniui, po vieng laiptelj
lipome | priekj. ISnaudojome visq man paskirtq laikg tinkamai mano apmokymams ir adaptacijos
procesui. Tikrai nenoréciau kazko keisti, tikrai vyko puikus jvedimas darbuotojo j komandg, jmonés

veiklg “ (interviu nr.10)

Todél galima daryti prielaida, kad socializacijos proceso nebuvimas arba netinkamas jo
vykdymas yra ne tik organizacijos problema, ta¢iau ji gludi giliau — kiekviename jos naryje.

Apibendrinant galima teigti, kad esant gerosios praktikos ir Ziniy triikumui, socializacijos
svarba néra iki galo jvertinama ir suprantama tiek organizacijos, tiek individualiuoju
lygmenimis, todél dainu atveju organizacijose paliekama savieigai. Esant nesklandziai
socializacijai $i, kaip pastebima mokslinéje literatiiroje, daro jtaka darbuotojo organizaciniam
isipareigojimui. Todél tolesnéje darbo dalyje yra tikslinga panagrinéti organizacinio jsipareigojimo

ir socializacijos sarySius, atsiskleidusius atliktame tyrime.

3.2.6. Socializacijos proceso jtaka organizaciniam jsipareigojimui

Analizuojant organizacinio jsipareigojimo ir socializacijos proceso sasajas skirtingy
mokslininky yra keliama prielaida, kad uZtikrinus sékmingg socializacijos procesa, organizacija gali
tiketis darbuotojo organizacinio jsipareigojimo. Isipareigojimui pasiekti turi biiti uztikrintos kelios
esminés salygos: kolegy ir vadovy palaikymas, nuolating komunikacija ir atvirumas. Siy dedamyjy
uztikrinimas prisideda prie sumaZzéjusiy ketinimy palikti organizacija.

Siekiant suzinoti, kas biity paskating informantus likti organizacijoje, informanty teirautasi,

kokie jy likesciai jiems atrodé svarbiausi bei kas bty paskating juos likti organizacijoje.

, Pats didZiausias, tai mano kaip specialistés — darbuotojos tobuléjimas, vystoma
kompetencija. Suprantu, kad tai mano pirmas darbas, tikrai jame jgavau daug Ziniy ir praktikos,

bet noréjosi daugiau, kad galéciau ateityje sau pamatus rimtam gyvenimui pasitiesti ir gyventi
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oriai. <...> Manau, kad pareigy pakélimas, bet galvoju, kad tai ilgam manes nebiity ir tai sustabde.
Kai jsivaziavau j darbus, pradéjo Ziniy trukti, o mano pareigybéje daug Ziniy nejgausiu naujy, tik

vienintelis dalykas, pareigy pakeitimas arba pereiti j naujg organizacijg* (interviu nr. 1)

»Vadovo pakeitimas, taciau organizacijos vadovybé | miisy darbuotojy prasymus, pastangas

pakeisti vadovq, nereagavo. * (interviu nr.2)

Analizuojant informanty patirtis aiskiomis tapo dvejos tendencijos: vienu atveju rySkia
dedamaja yra individo savirealizacijos poreikis, Kitu — santykiai su bendradarbiais. Sios tendencijos

atsiskleidzia ir kituose informanty pasakojimuose:

., Mane veza verzlumas, visada stengiuosi viskq iSsamiai perprasti ir atilikti puikiai, o kai

tokius darbus issamiai atlieku, pradedu noréti kazko naujo ir nepasiekiamo. *“ (interviu nr. 4)

»Organizacija tekéjo savo vaga, laiku bégant darési po mazu nuobodu. Jeigu moksly
nebiciau baiges, gal buty paskatinimas pasilikti, jei kardinaliai mane pakelty pareigose. O

daugiau, manau, niekas manes nebiity paskating pasilikti “ (interviu nr. 6)

WSiuo atveju, nemaciau rodikliy, faktoriy, kurie mane biity paskatine pasilikti. Nebent ty
asmeny (aut. past. — vadovy) pasitraukimas is uzimamy pareigy, taciau tokiy veiksmy nebuvo

matyti (interviu nr. 7)

,, Aiskesni jmonés ateities tikslai ir vizija. Koks poziiris | darbuotojq. Biitu detaliau
iSaiskinta, kokios jmonés perspektyvos, miisy kaip darbuotojy perspektyvos. AukStesnés

kvalifikacijos darbuotojy buvimas is kuriy biity galima mokytis “ (interviu nr. 8)

Skirtingi autoriai, atlikdami tyrimus, pastebéjo, kad tiek formali, tiek neformali naujy
darbuotojy socializacija, kuri yra grindZiama nuolatine komunikacija bei atvirumu skatina naujy
darbuotojy lojaluma bei stiprina priklausymo organizacijai jausmg. Taciau kaip atskleidzia

informanty patirtys, atvirumo organizacijos viduje triiko:

., Manau, kad atéjus dirbti naujam darbuotojui reikéty visas kortas atskleisti, ne tik
grazigsias, bet ir juodgsias. Zmogus turi Zinoti, kuo jis bus uZimtas ir ko jam tikétis* (interviu nr. 5)
~Manes tikrai jokie faktoriai nebiity paskatine pasilikti, nes per daug problemy turéjo pati

organizacija, kuriai reikéty susitvarkyti pacios viduje neaiskumus ** (interviu nr. 12)

Apibendrinant galima teigti, kad informantai pradéjo galvoti apie i$¢jimg i§ organizacijos ir

galutinai apsisprendé¢ iSeiti del keliy esminiy priezas¢iy. IvykdZzius socializacijos etapg, nei viena i$
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organizacijy nejvertino besikei¢ian¢iy darbuotojo poreikiy ir saviraiskos bitinybés. Taip pat
daugeliu atvejy buvo susiduriama su atvirumo truokumu, kuris, savyje talpino gilesnes priezastis,
atsineStas dar i§ pirminio socializacijos etapo ir iSankstinés socializacijos. Nesuderinti darbuotojy
ir organizacijos liukesciai, kurie didZigja dalimi buvo klaidingi, visos socializacijos metu
organizacijos nebuvo identifikuoti. Sios identifikacijos triikumas tapo katalizatoriumi,
paskatinusiu darbuotojus palikti organizacijq. Todél galima teigti, kad vienu esminiu etapu
socializacijos procese, sqlygojanciu darbuotojo jsipareigojimq organizacijai, tampa jo poreikiy

iSgryninimas ir suderinimas su organizacijos galimybémis, tikslais ir poreikiais.

3.3.  Socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo modelio jvertinimas

Remiantis interviu metu gautais rezultatais ir jy analize modifikuotas socializacijos proceso

ir organizacinio jsipareigojimo modelis:
ORGANIZACINIS ISIPAREIGOJIMAS

Pasitikajimas, lydarysts, pazarba;
Paavkitinimas;

Molcymasis ir tobuléjimas;

Darbo vzmokastis ir salyzos, darbo laikas

15éjimas i$ organizacijos
Soc. medijos; asmeninis
kontakty tinklas

: L 4
S ORGANIZACINE SOCIALIZACIIA -
Realusdarbo ir = - e
jvertinimas
SOCIALIZACIJOS AGENTAS
INDIVIDAS ORGANIZACIIA

e Vertybés; . .\ﬁ.sgt: :
e Elgesio e Vimja

nomn 0s; e Tikslag

Budo savybés; ‘ e Pageidautino
e Pozilifis : ; elgesio normos;

o Tasyklés

pav. 9 Socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo modelis (parengta autoriaus)
Modelyje pastebima, kad organizacinés socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo

procesai organizacijoje yra dinaminiai ir apimantys skirtingas dedamasias. Siame modelyje
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atsispindi tiek mokslinés literatliros analizés metu, tiek interviu metu identifikuoto socializacijos
proceso dedamosios bei jy jgyvendinimo eiliSkumas. Siekiant uZztikrinti sklandy socializacijos
procesg, ji biitina vykdyti chronologine tvarka jtraukiant visus biitinuosius §io proceso elementus.
Socializacijos procesas pradedamas iSankstine socializacija, kurios metu potencialus darbuotojas
skirtingy informacijos agenty pagalba kaupia informacijg apie organizacijg. Sukaupta informacija
tarnauja kaip katalizatorius individo likesCiams formuotis. Esant nepakankamam galimai
suinteresuotyjy asmeny informavimui vieSojoje erdvéje susidaro tam tikros informacijos spragos,
kurios, uZuot uipildytos realia ir tikrove atitinkancia informacija, tarnauja kaip klaidingos
informacijos ir klaidingy likescCiy katalizatoriai. Individui jau disponuojant ziniomis apie
organizacijg, po Sio etapo seka realus darbo ir organizacijos jvertinimas, kuomet darbuotojas gali
susipazinti su jmone ne skirtingy informacijos agenty pagalba, taiau remdamasis savo asmenine
patirtimi joje. Ivertinimo metu susiduria individo turima patirtis, iSankstinés socializacijos metu
susikurti luokes¢iai — jvyksta darbuotojo vertybinis sukrétimas arba konfliktas. |Sankstinés
socializacijos metu suformuoti darbuotojo liukesciai bei jo asmeniné patirtis sqlygoja tai, ko
darbuotojas laukia i§ organizacijos. Neteisingai suformuoti liikesciai ir reali darbo aplinka lemia
tai, kad darbuotojas patiria tam tikrq sukrétimgq ir tai, kad darbuotojui iSkyla biitinybé jvertinti
organizacijq i§ naujo jau per asmeninés patirties prizme. Darbuotojo lukesCiy katalizatoriais
tampa organizacijos saves pozicionavimas ir pateikimas skirtingomis medijy priemonémis.

Realaus organizacijos ir darbo jvertinimo etape itin reikSmingas vaidmuo tampa
organizacijos darbuotojui, atsakingam uZ naujo darbuotojo socializacijg. Interviu analizés metu
pastebéta, kad nors tokio Zmogaus biitinybé akademiniu lygmeniu yra nekvestionuojama, taiau
realioje darbo aplinkoje tokio Zmogaus vaidmuo yra suvokiamas miglotai. Juo yra paskiriami
naujojo darbuotojo vadovai, direktorius, taCiau kontaktas su Siais asmenimis néra palaikomas.
Socializacijos atsakomybé daug daZzniau yra perduodama naujojo darbuotojo kolegoms formaliai
arba permetama neformaliai. Atsakingo asmens trilkumas ypa¢ pirmaisiais socializacijos proceso
etapais yra itin rySkus: trikksta komunikacijos, griZtamojo rySio, galimybés kreiptis iSkilus
neaiSkumams. Sis trikumas ryskus ir susidiirimo bei adaptacijos etape, kuriame taip pat itin svarbu
suderinti tiek darbuotojo, tiek organizacijos likes¢ius ir tikslus.

Susidiirimo ir adaptacijos etapas darbuotojui ir organizacijai yra Kritinis. Siame etape
darbuotojas pradeda vis labiau jsisgmoninti savo liikesCius ir poreikius organizacijos atzvilgiu bei
suvokti ju perspektyvas organizacijoje. Siame etape iskyla darbuotojo poreikiy piramideé.
Patenkinus pirminius bazinius poreikius: darbo vieta, uzmokestis, darbo salygos, darbuotojas

pradeda svarstyti apie saviraiS$kos galimybes — poreikiy hierarchijoje kyla aukStyn. Taciau
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analizuojant atliktus interviu buvo pastebéta, nepaisant to, jog skirtingi mokslininkai, pavyzdziui
Amiot ir kt. (2007) teigia, kad svarbiausia yra kategorizuoti naujo darbuotojo ir organizacijos
lukescCius, juos suderinti ir tokiu biidu uztikrinti darbuotojo integracijg, $i socializacijos proceso
dedamoji néra vykdoma. Organizacijos, kuriose dirbo informantai, tarsi uzstringa ties pirminiais ir
baziniais darbuotojo poreikiais ir toliau jy neanalizuoja. Esant organizacijos ir darbuotojo poreikiy
konfliktui, tikétina, kad butent Siame etape darbuotojas paliks organizacija.

Pasikeitimo ir integracijos etape, kuris socializacijos procese yra paskutinis, darbuotojas
arba visiSkai prisitaiko prie organizacijos, arba jg palieka. Analizuodami socializacijos procesa,
skirtingi autoriai pastebi, kad pirmieji 3-6 darbo ménesiai naujam darbuotojui yra laikomi labiausiai
kritiniais, kadangi butent Siuo laikotarpiu labiausiai tikétina, kad darbuotojas gali palikti
organizacija (Smith ir kt.,2012). Siuos teiginius patvirtina ir Bhatnagar (2007), kuris pastebi, kad
darbuotojai dazniausiai apsisprendZzia palikti organizacijg per pirmuosius trejus darbo ménesius, o
sprendimas likti gali uztrukti net iki vieneriy mety. Todé¢l galima teigti, kad nors socializacijos
procesas skirtingy autoriy yra vertinamas dvejopai: kaip trumpalaikis procesas arba nuolatiné
organizacijos biisena, taCiau kritinis etapas prasideda apie trecigji darbuotojo darbo meénesi.
Ankstesniuose socializacijos proceso etapuose nesuderinti ir nekategorizuoti darbuotojy lukesciai
tampa klititimi jo organizaciniam jsipareigojimui.

Apibendrinant galima teigti, kad esant gerosios praktikos ir ziniy trikumui, socializacijos
svarba néra iki galo jvertinama ir suprantama tiek organizacijos, tiek individualiuoju lygmenimis,
tod¢l daznu atveju organizacijose palieckama savieigai. Siekiant efektyvaus Zmogiskyjy istekliy
valdymo, socializacijos procesas negali biti chaotiskas. Bitina uZztikrinti visy socializacijos etapy
vykdyma paskiriant atsakingg socializacijos proceso agentg, kuris bity atsakingas ir kontroliuoty
visg socializacijos proceso eigg. Kritiniais proceso etapais itin svarbu identifikuoti besikei¢iancius
darbuotojy poreikius, kurie kinta hierarchine tvarka. UZtikrinus nepertraukiamg socializacijos
proceso eiga atkreipiant démesj | besikeiCiancius darbuotojo poreikius galima pasiekti jo

organizacinj ]sipareigojima.
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ISVADOS

1. Socializacija yra bipolin¢ kategorija. Ji apima formaly darbuotojo paruoSimag biisimam
darbui, uz kurj yra atsakinga organizacija, ir neformaly pasiruo$ima, kurio atsakomybé tenka
naujajam darbuotojui ir socialiniams organizacijos nariy tarpusavio santykiams. Naujo
darbuotojo socializacija organizacijoje gali buiti apibrézta keliais aspektais:

e Tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas prisitaiko prie jam naujos darbo
vietos bei mokymasis, kurio metu jis iSmoksta naujy elgesio formy, jgudziy ir
reikalavimy idant galéty vykdyti jam pavedamas uzduotis;

e Tai tam tikras vystymosi biidas, kuriuo naujas darbuotojas iSmoksta prisitaikyti
prie organizacijos, susipazinti su organizacijos kultira, suvokti principus ir
vertybes, taikomas kasdienéje organizacijos veikloje.

2. Atlikta socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo analizé leido parengti
socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo s3sajy modelj, apibendrinantj teorinés
analizés rezultatus. Modelj sudaro Sios dedamosios:

e Socializacijos proceso etapai: iSankstiné socializacija, realus darbo ir organizacijos
jvertinimas, susidiirimas ir adaptacija, pasikeitimas ir integracija;

e Individo ir organizacijos charakteristiky dedamosios;

¢ Darbuotojo poreikiy hierarchijos dedamoji;

e Socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo sgsajy dedamoji.

Modelis yra grindziamas idéja, kad siekiant darbuotojo organizacinio jsipareigojimo, yra
bitina uZtikrinti visy socializacijos proceso dedamyjy chronologiska eigg. Bitina
atkreipti démesj ] tai, kad pirminés socializacijos metu esant nepakankamam galimai
suinteresuotyjy asmeny informavimui viesojoje erdvéje susidaro tam tikros informacijos
spragos, kurios tarnauja kaip klaidingy lukesCiy katalizatoriai. Darbuotojo liikesCiy
katalizatoriais tampa asmeninis kontakty tinklas, organizacijos saves pozicionavimas ir
pateikimas skirtingomis medijy priemonémis. Todél organizacijai yra biitina kontroliuoti
savo jvaizd] VieSojoje erdvéje aktyviai ji formuojant bei palaikant. Trukstant
socializacijos proceso agento ir kontakto su kolegomis, darbuotojas patiria psichologinio
svetimumo jausma, kuris tampa nekokybisSko socializacijos proceso rodikliu. Susidiirimo

ir adaptacijos etape darbuotojui patenkinus bazinius jo poreikius: darbo vieta,
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atlyginimas, darbo salygos, iSkyla bitinyb¢ atsizvelgti | besikei¢iancius jo poreikius —
Sie jgyja tam tikra hierarchine iSraiSka. Nejvertinus poreikiy pokycio darbuotojo ir
organizacijos poreikiai tampa nesuderinami ir darbuotojas gali palikti organizacija.

3. Atlikus empirinj tyrimg ir jvertinus socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo
saryS] galima teigti, kad viena i§ galimybiy pasiekti darbuotojo organizacinj jsipareigojima
yra uztikrinti sklandy socializacijos procesa. Taciau butina atkreipti démesj, kad
organizaciniam jsipareigojimui jtakg daro ir kiti svarblis veiksniai, tokie kaip asmeninés
darbuotojo savybés, jo tikslai (ar darbas organizacijoje yra jo siekiamybé, ar téra laikinas
laiptelis jo karjeroje), darbuotojy tarpusavio santykiai, lyderio vaidmuo organizacijoje ir
bendra organizacijos kultira bei atmosfera. Itin svarbus vaidmuo tenka vadovui bei jo
vadovavimo stiliui, kuris, nepriklausomai nuo to ar socializacijos procesas buvo jvykdytas
sklandZiai, gali paskatinti darbuotojg palikti organizacijg. Todél tolesniuose tyrimuose yra
tikslinga analizuojant iSplésti organizacinio jsipareigojimo dedamgsias viena i§ jy laikant
tinkamai organizuota socializacijos procesa.

4. Atlikus tyrimg buvo nustatyta, kad didziojoje dalyje logistikos jmoniy, kurias atstovavo
informantai, truksta aiSkaus suvokimo apie tai, kaip socializacijos procesas turi bati
vykdomas, nejsisgmoninama jo svarba nei individualiu, nei organizaciniu lygmenimis.
Todél pasitelkus socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo sgsajy modelj organizacija
gali identifikuoti vykdomo proceso spragas bei jas iStaisyti, o nevykdant — susikurti nauja
procesa, kuris tarnauty darbuotojy i$laikymui organizacijoje.

5. Esant gerosios praktikos ir Ziniy trikumui, socializacijos svarba néra iki galo jvertinama ir
suprantama tiek organizacijos, tiek individualiuoju lygmenimis, todél daznu atveju
organizacijose paliekama savieigai. Siekiant efektyvaus ZmogiSkyju iStekliu valdymo,
socializacijos procesas negali biuiti chaoti§kas. Butina uZtikrinti visy socializacijos etapy
vykdyma paskiriant atsakinga socializacijos proceso agenta, kuris biity atsakingas ir
kontroliuoty visg socializacijos proceso eiga. UZtikrinus nepertraukiama socializacijos
proceso eiga atkreipiant démesj j besikeic¢ian¢ius darbuotojo poreikius galima pasiekti

jO organizacinj jsipareigojima.
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Magistro baigiamasis darbas

Naujo darbuotojo socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo sasajos
ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamos socializacijos proceso ir organizacinio
isipareigojimo sagsajos itraukiant socializacijos proceso etapus ir abi suinteresuotgsias Salis:
organizacijg bei darbuotoja.

Empirin¢je dalyje tikrinamas teorinis socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo
modelis, socializacijos etapy jtaka ir svarba darbuotojui bei tai, kiek socializacijos proceso rezultatai

veikia darbuotojo organizacinj jsipareigojima.

Raktiniai Zodziai: socializacija, organizacinis jsipareigojimas, naujas darbuotojas,

socializacijos proceso jtaka.

Master*s final thesis

The connection between socialization process of new employee and organizational
commitment

ANNOTATION

Master's thesis examines the relationship of socialization and organizational commitment
including socialization process steps and the two interested sides: the organization and the
employee.

In the empirical part the theoretical model of socialization process and organizational
commitment, stages of socialization and importance to the employee, the impact of socialization
results to organizational commitment is examined.

Key words: socialization, organizational commitment, new employee, impact of

socialization process.
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SANTRAUKA LIETUVIU KALBA

Temos aktualumas. Siuolaikiniais globalizacijos ir sparcios kaitos laikais darbo rinkoje
neiSvengiamai auga konkurencija ne tik tarp darbuotojy, bet ir tarp paciy organizacijy, kurios,
norédamos sékmingai vystyti ir organizuoti savo veiklg privalo biti lanksCios ir atliepti
besikeiciancius rinkos poreikius. Daugelyje tokiy konkurencingy organizacijy bitent darbuotojai
tampa vertingiausiu nematerialiuoju organizacijos istekliumi (Ongori, 2007). Taciau nepaisant to,
kad darbuotojai yra vertingiausias iSteklius, daugelis organizacijy susiduria su tuo, kad tampa sunku
iSlaikyti darbuotojus organizacijoje, o dar sunkiau sukurti visas jmanomas sglygas tam, kad
darbuotojas jsipareigoty ji nusamdziusiai jmonei. Bitent dél Sios priezasties bene labiausiai
skatinamas veiksnys Siuolaikinéje organizacijoje yra darbuotojy organizacinis jsipareigojimas.
Taciau nepaisant organizacinio jsipareigojimo svarbos organizacijai, didzioji dalis tyrimy nagrinéja
organizacinio jsipareigojimo priezastis bei galimas pasekmes, tafiau itin mazai démesio yra
skiriama socializacijos procesui, kaip galimam sékmingo organizacinio jsipareigojimo rodikliui.

Problema: kokig jtakg neteisingas socializacijos proceso organizavimas arba jo nebuvimas
turi darbuotojo apsisprendimui nejsipareigoti organizacijai?

Tyrimo objektas: organizacinés socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo sgsajos
logistikos jmonése.

Darbo tikslas — nustatyti, kokig jtakg darbuotojo apsisprendimui nejsipareigoti organizacijai
turi organizacijos vykdomas socializacijos procesas ir parengti socializacijos ir organizacinio
]sipareigojimo sasajy model;.

Darbo uZdaviniai:

1.ISanalizuoti socializacijos proceso sampratg identifikuojant sisteminio ir kokybisko
proceso etapus jtraukiant socializacijos proceso suinteresuotgsias salis;

2. 1dentifikuoti socializacijos proceso ir organizacinio jsipareigojimo sasajas jtraukiant
netinkamai vykdomo socializacijos proceso jtaka darbuotojo apsisprendimui palikti
organizacija;

3. Parengti socializacijos ir organizacinio jsipareigojimo modelj;

4.Pagrindus tyrimo metodologija, ivertinti kokiag jtaka socializacijos procesas turéjo

darbuotojo apsisprendimui palikti organizacija.

Tyrimo metodas: kokybiné metodologija, tyrimo metodas — pusiau strukttruotas giluminis

interviu.
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Pagrindiniai tyrimo rezultatai: Esant gerosios praktikos ir ziniy trikumui, socializacijos
svarba néra iki galo jvertinama ir suprantama tiek organizacijos, tiek individualiuoju
lygmenimis, todél daznu atveju organizacijose paliekama savieigai. Siekiant efektyvaus
zmogiskyjy istekliy valdymo, socializacijos procesas negali biiti chaotiSkas. Biitina
uztikrinti visy socializacijos etapy vykdyma paskiriant atsakingg socializacijos proceso
agenta, kuris biity atsakingas ir kontroliuoty visa socializacijos proceso eiga. Uztikrinus
nepertraukiamg socializacijos proceso eigg atkreipiant démesj j besikeicianc¢ius darbuotojo

poreikius galima pasiekti jo organizacinj jsipareigojima.
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SUMMARY

Dulinskas, Rolandas. The connection between socialization process of new employee and organizational commitment.
Master’s Final Thesis in Logistics Management Study Program. 621N20025. Supervisor: Doc.dr. Rata Daciulyte.
Department of Economics, the School of Economics and Business, Mykolas Romeris University.

Social Sciences: Management and Administration (03S)
Key words: organizational socialization, organizational commitment, hierarchy, logistics
Vilnius, 2017. 110 p.

The relevance of the topic. In today‘s modern globalization and fast moving times the
competition is growing inevitable not only between employees but also between organizations that
must be flexible and satisfy the trends of changing market if they want to organize its business
successfully. Exactly the employees are the most valuable intangible resources in the most of these
competitive organizations (Ongori, 2007). But despite of this fact, it becomes really difficult to keep
good employees in the organization and to create all possible conditions to get the organizational
commitment of these employees. So, one of the most encouraging factor in the modern organization
is the organizational commitment of employees. Despite the importance of the organizational
commitment, most researches give many causes and possible consequences of this factor but a little
attention is paid to the socialization process as a possible indicator of successfull organizational
commitment.

The problem: what is the impact of the incorrect socialization process or the lack of it to
the organizational commitment of employee?

The object of research: the connection of organizational socialization and organizational
commitment in logistics companies.

The objective of work — to detemine the impact of socialization process of organization to
the organizational commitment of employee and to prepare model of socialization process and
organizational commitment.

The tasks of work:

1. To analyse the concept of socialization process identifying the steps of systematic and
high quality process;

2.To identify the connection of socialization process and organizational commitment,
furthermore, to identify the impact of socialization process to the organizational

commitment of employees;
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3. To prepare the model of the socialization and organizational commitment;
4. After justifying the methodology of research, to assess what the impact of
socialization process was for self-determination of employee to leave the

organization.

The method of research: qualitative methodology, the method of research — semi
structured depth interview.
The main results of research: because of the lack of good practise and knowledge, the
importance of socialization is not appreciated both by organizational level as well as
individual level so in often times this is leaving to the organization itself. The process of
socialization can not be chaotic in order achieve the effectiveness in human resources
management. There must be secured the implementation of all steps of socialization
assigning the responsible person of this socialization process. Only after securing the
continuous socialization process and paying attention to changing requirements of

employees the organizational commitment can be achieved.
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PRIEDAI

Priedas nr. 1. Interviu iSrasai

1 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpi, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
silloma darbo pozicija?

Biidama bakalauro paskutinio kurso studenté, ] mus kelis studentus kreipési universiteto déstytoja,
kuri man ir porai mano draugiy rekomendavo darba, j kurj galétume eiti dirbti pabaigusios studijas,
nes sitllomas darbas yra susijes su jos déstomu dalyku, kuris mums puikiai sekési. Baigus studijas,
pasidoméjau sitilomu darbu ir jsidarbinau.

2. O koks tai buvo darbas?

Tai buvo darbas logistikos jmon¢je. Zinoma pradzioje tai nebuvo kazkokia labai auksta pozicija,
nes juk ir patirties jokios neturéjau, taciau jvertinus tai, kad tai puiki pradzia jgyti bent kazkokios
patirties, nusprendziau pabandyti.

3. Kokie aspektai patrauké Jusy démesj ir nusprendéte kandidatuoti?

Patraukli motyvaciné sistema, nedidelis kolektyvas, aiSkiai suformuluotos darbo funkcijos, maloni
darbo atmosfera. Taip pat tikéjausi, kad prad€jus nuo zZemiausios pozicijos palaipsniui galésiu kilti
ir uzimti vis aukStesnes pareigas bei gauti didesn¢ alga.

4. Ar teisingai supratau, kad pati pozicija kaip tokia Jums buvo tarsi laiptelis tolesnei
savirealizacijai?

Taip, nes tokiose pareigose nenor¢jau visg laika dirbti, noréjau kazko daugiau, o supratau, kad
neturint patirties tai labai sunku pasiekti, tod¢l nusprendziau bent nuo kazko pradéti.

5. Ka Zinojote apie organizacija pries ateinant dirbti?

Zinojau tiek, kad organizacija j kurig pretenduoju, yra lietuvisko kapitalo kompanija. I§ internetiniy
saity, skelbiamy komentary ir aplinkiniy asmeny suZinojau tai, kad nuolat auganti ir besiple€ianti
organizacija, kurioje jauki aplinka, draugiSkas kolektyvas, didelés perspektyvos, kadangi ji
orientuojasi | labai perspektyvig sritj - logistika.

6. IS kokiy Saltiniy dar suZinojote apie organizacija?

Pats pirmutinis Saltinis apie organizacijg, tai buvo universiteto déstytoja, kuri studijavimo metu,
trumpai papasakojo apie organizacijg. Kelios draugés papasakojo ir savarankiSkai namuose
pasidoméjau interneto svetain¢je. TaCiau visgi svarbiausig ir didziausig ispudj sudaré déstytoja,
kurios, kaip solidaus Zzmogaus teikiama informacija net nedrjsau tuo metu abejoti. Tod¢l atrodé 18
anksto, kad a$ einu ir Zinau kur einu, nes déstytoja nupies¢ tikrai sékmingos organizacijos vaizdinj.

7. Koks buvo pirmasis jspuidis atéjus i organizacija?

Nejaukus, jaudinausi labai, net visas kiinas drebéjo 1§ to jaudulio ir dZiaugsmo, nes tai pirmas mano
rimtas ir konkretus gyvenime darbas. JauCiausi truputi kaip nesava, atitolusi nuo realybés. Netikéjau
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savimi ir negalvojau, kad galiy tai pasiekti ir pasiryzti tokiam zingsniui, eiti darbintis j organizacija,
kurig pasitle déstytoja, nes man tai atrodé labai rimta, o a$ tokia zalia ir neturinti jokios darbinés
patirties. Man apskritai atrodé, kad darbas yra labai rimta pradZia, man atrodé¢, kad turiu paklusti,
pasiduoti kazkokioms taisykléms, kuriy nezinau ir kad tesu mazas sraigtelis kazkokiam dideliam ir
nezinomam mechanizme. Viskas nauja, baisu ir nepazjstama, kai nezinai nei kaip elgtis, nei kg
galvoti.

8. Kaip manote, kiek Jusy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziiris ir vertybés yra
panasis arba skiriasi?

Geras klausimas. Véliau, kai apsipratau, pagalvodavau, kad manau, kad tikrai nemazai. Tiek
organizacijos vadovybei, tiek man svarbiausia — kad uzduotys buty atliktos teisingai ir laiku,
nesvarbu, koks tai kelias buvo nueitas. Gali buti dirbama ir namuose, ir ofise, ir pas klientus.
Vadovyb¢ supranta atvejus, kai pavyzdziui: darbuotojy vaikai serga ir suteikia galimyb¢ uzduotis
atlikti namuose. Lankstus poziiiris — vienas i§ didziausiy motyvaciniy faktoriy. Pavyzdziui buvo
tokia situacija, kad kolegé viena augino dukra, kuri pradéjusi lankyti darzelj nuolat sirgdavo, tai ji
daznai dirbdavo 1§ namy, bet ji buvo i$ ty, kuri ir visy motinystés atostogy neiSnaudojo, labai daug
dirbom bet kartais atrodo ne dél to, kad reikia kazka skubiai padaryti, bet dél to, kad ji kitaip jau
nebegalédavo.

9. Kitaip sakant darboholiké?

Taip. Ir paskui supratau, kad vadovybei tai yra priimtina ir normalu. Kazkada tai paciai kolegei
atéjes jos tiesioginis vadovas dar daugiau noréjo priskirti uzduociy, bet ji pasiskundé, kad ir taip vos
spéja, o jis jai atsaké, sako: o kaip Obama viska spé¢ja? Kai iSgirdau, man pasirod¢ keista, bet
supratau, kad tai jmonéje normalu ir niekas neklausia kada ir kaip tu tai padarysi. Turi padaryti ir
viskas. Nors pradZioj man taip neatrodé¢ visai. Viskas atrodé visai kitaip, daug geriau, ypac
pirmomis dienomis.

10. Kaip atrodé Jusy pirmoji diena darbe?

Geras ir $iltas priémimas. Mane iSkart supazindino su organizacijos darbuotojais, pristaté mane, visi
maloniai mane pasitiko ir pasveikino tapus nauja darbuotoja. Po to man priskyré zmogy, kuris
kelias savaites supazindino su darbo tvarkos taisyklémis, uzduotimis, kurias man reikes atlikti,
darbo vieta. Pirma diena darbe, likau patenkinta.

11. Kaip Jiis buvote supaZindinti su uZduotimis, kurias turésite atlikti?

Buvo man paskirtas asmuo, kuris buvo atsakingas uZ mano mokymasi, uzduociy atlikima. Jis man
paskirdavo konkrecias uZduotis, nurodydavo literatira, kur apie tai pasiskaityti. Man atlikus
uzduotis, jas patikrindavo.

12. Kaip ir kokiais biidais Siy uzZduociy Jis mokétés?

Gavusi nuorodas ] jau anksciau atliktus darbus, jy apraSyma, kur galéjau pasizitiréti, kaip viena ar
kita turi bati atlickama. Nagrinédama reikalingus teisés aktus ar kita aktualig informacija,
klausdama man priskirto atsakingo asmens bei kity darbuotojy. Papildomai namuose paskaitydavau
aktualios informacijos ir prisiminusi universitete déstomus dalykus pazitirédavau j uzrasus.

13. Kas buvo atsakingas uz Jiisy mokymasi?

Organizacijos darbuotojas, kuris jmoné¢je dirbo daugiau nei penkerius metus, turéjo teigiamas
rekomendacijas bendradarbiy bei jmonés direktoriaus.
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14. Jeigu galétumeéte spresti, kaip, Jiisy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Manau, kad pirmiausia ir svarbiausia konkreciai asmeniui nustatyti uzduotis, tikslus ir prioritetus,
kad darbuotojas reikiamai atliktu pavestas uzduotis, kryptingai ieSkoty tinkamos literaturos ir kity
ziniy. Darbuotojas turi zinoti, koks jo tikslas ir ko siekia jo organizacija kurioje jis dirba.

15. Kada pradéjote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Pradirbusi tam tikra laikg, apie 9 ménesius, supratau, kad esu kazko daugiau verta. Baigus mokslus,
kiekvienas studentas nori kuo greiciau jsidarbinti ir savo Zinias jgautas panaudoti praktikoje, to ir a$
siekiau, Prad¢jus dirbti, supranti, kad daugelis dalyky skiriasi, ir kg tu iSmokai, tikrai ne visur
panaudosi. Prad¢jau galvoti rimc¢iau apie kitg darbg tada, kai Sis darési nuobodus. Noréjosi kilti
auksciau, jauciausi kaip profesionalé.

16. Dél kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmone?
Norédama kilti karjeros laiptais auks$¢iau, o jmoné to suteikti nebegaléjo.
17. Kokie Jusy liikes¢iai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Pats didziausias, tai mano kaip specialistés — darbuotojos tobuléjimas, vystoma kompetencija.
Suprantu, kad tai mano pirmas darbas, tikrai jame jgavau daug Ziniy ir praktikos, bet noréjosi
daugiau, kad galéciau ateityje sau pamatus rimtam gyvenimui pasitiesti ir gyventi oriai.

18. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskatine likti jmonéje?

Manau, kad pareigy pakélimas, bet galvoju, kad tai ilgam mangs nebiity ir tai sustabde. Kai
isivaziavau ] darbus, pradéjo Ziniy trukti, o mano pareigyb¢je daug Ziniy nejgausiu naujy, tik
vienintelis dalykas, pareigy pakeitimas arba pereiti ] naujg organizacija.

19. Ka dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?

Manau, kad organizacijai reikétu perzitreti pareigybes, kaip jas patobulinti ir jtraukti naujy
funkcijy. Kad asmeniui, darbuotojui ilgainiui dirbant nepabosty jo daromi darbai, kurie numatyti
pareigybéje.

Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 29
2. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
3. Jusy issilavinimas?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Nebaigtas aukstasis

e Aukstasis

2 interviu

20. Prisiminkite ta laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
siilomg darbo pozicija?

Studijuodama universitete pradéjau dométis ir ieskoti, kur butu galima atlikti praktika, savo
pasirinkai profesijai - specialybei. Doméjausi visur, skaiiau spauda, internete, klausingjau
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aplinkiniy draugy ir paciy déstytojy, kadangi mano pasirinkta specialybé buvo neeiliné tuo
metu.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

Kokie aspektai patrauké Jusy démesj ir nusprendéte kandidatuoti?

Visa gyvenima svajojau dirbti su popieriais ir juose krapStytis, ieskoti jvairiausiy
neatitikimy, skirtumy, tai lyg koks uzburiantis Zaidimas ar painus kriminalinis detektyvas,
kuris mane visada zavéjo.

K3 Zinojote apie organizacijq prieS ateinant dirbti?

Pries einant j darbo pokalbj buvo i$nagrinétas jmonés internetinis puslapis, jame pateikiama
informacija: jmonés tikslai, paslaugas, kurias teikia, uzdaviniai, prioritetai ir visa kita bendra
informacija apie organizacija.

IS kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacija?

Didzioji dalis informacijos, galbiit ir pirminés, buvo i§ déstytojos, bitent apie ta
organizacija, ] kurig &jau darbintis. Pasirinkau déstytojos siiloma jmoneg, nes pasirodé
patikimiausia ir saugiausia kaip pirmam darbui, ziniy ir praktikos kaupimui. Visa kita
informacija i$ internetiniy saity, jmonés puslapio.

Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus j organizacijg?

Ateéjus | organizacija, pirmas jspudis buvo geras ir jaukus. Jaudulio nejauciau, nes pries
ateinat turéjau informacijos apie jstaigg ir zinojau kas mangs laukia, tad daug nuostabos
nekele, nes jau buvau tam pasiruoSusi.

Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozZiaris ir vertybés yra
panasis arba skiriasi?

Mano nuomone, vertybés, poziiiris | darbg tiek mano ir jmonés yra panasiis. Eidama
darbintis, zinojau kur einu, Zinojau kg teks dirbti, tad pozitris | darbg turéjo sutapti su
organizacija.

Kaip atrodé Jiusy pirmoji diena darbe?

Pati pirma darbo diena nieko iSsiskirian¢io nebuvo. Teko iSkart sésti prie darbo stalo ir
pradéti  dirbti, kadangi su visomis jmonés taisyklémis, tvarkomis, darbuotojais buvau
susipazinusi praktikos metu.

Kaip Jiis buvote supaZindinti su uZduotimis, kurias turésite atlikti?

Kur laika, kiekvieng uzduot] paaiSkindavo man priskirtas atsakingas darbuotojas, kuris
paaiskindavo: ko yra tikimasi, kaip turi biiti padaryta, kas turi buti padaryta.

Kaip ir kokiais biidais Siy uZduociy Jiis mokétés?

Dazniausiai ir didzioji dalis buvo mokomasi pagal turimus pavyzdZius, ankstesniais metais
atliktais darbais. Kolegy pagalba nuolatiné. Taip pat teko savarankiSkai, kad greiCiau
jsivaziuo€iau | darbing aplinka papildomai ir namuose sédéti, dométis man naudinga ir
reikSminga literatura.

Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?

Padéti mokytis buvo paskirtas atsakingas darbuotojas — skyriaus vadovas.

Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jusy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymao procesas?

Pirmiausiai darbuotojas turi biiti supaZindinamas su bendrovés tvarkomis, metodologija.
Tuomet suteikiant naujg uzduotj, paaiSkinti ko yra tikimasi, koks jos tikslas. O atlikus
perzilrg turi buti pateikiami komentarai.

Kada pradéjote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Pradirbus apie 8 ménesius, prad¢jau galvoti apie kita darba, kai organizacijoje pradéjo kilti
vidiniy problemy, kurias spresti darési vis sunkiau ir sunkiau.

Dél kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmone?
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Pagrindiné priezastis palikti organizacija buvo vadovas. Kai pradéjau dirbti, buvo kitas
vadovas, laikui bégant atéjo naujas vadovas ir nuo tada mano bei kity darbuotojy nuomonés
ir poziiiris pradé€jo nesutapti su naujuoju vadovu.

33. Kokie Jusy lukesc¢iai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Geras kolektyvas, vadovas bei mano kaip asmenybés kompetencija. Gerg, darbingg
kolektyva suburti sunku, taip pat ir rasti tinkamg vadova sunku, kuris iSlaikytu ir vadovauty
darniam ir stipriam darbuotojy buriui.

34. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskatine likti imonéje?
Vadovo pakeitimas, taciau organizacijos vadovybé | miisy darbuotojy prasymus, pastangas
pakeisti vadova, nereagavo.

35. Ka dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?
Palinkéti organizacijos savininkams ateityje atsizvelgti ] darbuotojy praSymus,
pageidavimus ir gerai apsvarstyti, kas labiau reikalingas, ar darbuotojai (-as) lojalas ir
darbstis, ar tiesiog nekompetentingas vadovas darbuotojy atzvilgiu.

Demografiniai duomenys

4. Kiek Jums mety? 24
5. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
6. Jisy iSsilavinimas?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Nebaigtas aukstasis

e Aukstasis

3interviu

36. Prisiminkite tg laikotarpi, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
silloma darbo pozicija?

Turéjau draugg, kuri dirbo vienoje kompanijoje. Dél asmeniy priezas€iy, jai teko iSvaziuoti i§
Lietuvos, a§ tuo metu buvau bedarbé ir ji man pasiiile ateiti ] jos vietg. Ilgai nedvejojau ir
susigundZiau jos pasitilymu.

37. Kokie aspektai patraukeé Jusy démesij ir nusprendéte kandidatuoti?

Labai nor¢jau darbo pagal savo specialybg, o trijy ménesiy paieSkos buvo bevaises, todé¢l darbas
tiko vien dél to, kad jis buvo pagal mano jgyta specialybg.

38. Ka Zinojote apie organizacija pries ateinant dirbti?

PraktiSkai apie organizacijag nieko nezinojau, tik kelis sakinius 1§ draugés. Kadangi viskas vyko
greitai, nebuvo ir kada tinkamai pasidométi. Kai ankS$Ciau abi susitikdavome, apie darbus
stengdavomeés nekalbéti. Zinojau tik tiek, kad dirbo ofise su popieriais. Zinojau, kad ji ten dirbo
nemazai mety, tai zZinojau, kad patikima jmone.

39. IS kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacija?

IS pazistamos drauges.
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40. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus i organizacija?

Nejaukus. Jauciausi vieniSa ir nesaugi. Turéjau labai mazai informacijos apie jmone, tad nezinojau
kas manes laukia ir ko man tikétis. Labai daug zmoniy sukosi ir diizgé kaip bites, tad tvyrojo ir
slégé darbiné atmosfera, kuri mane vis litidino. Atrodé, kad visi kazkur skuba.

41. Kaip manote, kiek Juisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziuris ir vertybés yra
panasis arba skiriasi?

Manau, kad panasis, nes einant darbuotis j organizacijg, pozilris | darbg turi sutapti, nes kitu atveju
Jo neteksi.

42. Kaip atrodé Jusy pirmoji diena darbe?

Pirma darbo diena buvo sunki ir ilga. Visur teko skubéti, Iékti net pirminés pazinties normalios
nebuvo su kolektyvu. Niekas mangs neklausé ir nepasidomé¢jo, ar man viskas gerai, spéju suprasti
tai kg rodo ir panaSiai. Po pirmos dienos, net pati nesupratau, kg a$ per ja nuveikiau, nes taip
pavargusi buvau, lyg toks jausmas, kad buciau nubégusi 50 kilometry. Pirmg dieng mane pamaciusi
administratore irgi kazkaip 1S aukSto ir su ironija | mane Zitir¢jo, zinojo kad nieko nezinau kol kas
ir nelabai kg galiu pati padaryti, tai tas labai nepatiko. o a$ kai nuéjau sekancig savo darbo dieng j
Siokj tokj susitikima, toks kaip ir pasibuvimas kolegy buvo, tai buvau kampe ir bijojau net
kalbéti. Pabuvau kazkiek ir dingau,
dabar kai ka jau zinau, tai bent pasisveikinu, darbo klausimais pasikalbam, bet ,sveikinuosi,
pasikalbu darbo klausimais, bet kartais tenka iSgirsti, kaip ta pati administratoré skundziasi, kad jai
negerai ir néra net su kuo pasikalbéti ar tos pacios kavos atsigerti. Tai atmosfera néra i§ paciy
smagiausiy.

43. Kaip Jus buvote supazindinti su uZduotimis, kurias turésite atlikti?

Uzduotis, tikslus ir kitus svarbius dalykus apkalbéjome darbo pokalbio metu. Pradéjus dirbti ,
niekas nieko neaiSkino, teko paciai suktis kaip iSmaniau, kadangi kaip ir minéjau, visi laksté ir
skubéjau neaisku kur, tad man niekas laiko ir neturéjo normaliai viskg parodyti ir paaiskinti.

44. Kaip ir kokiais budais Siy uzduociy Jus mokétés?

Ilgi vakarai praleisti po darbo namuose su daugybe knygy, dokumenty ir kitais apraSais ant ranky.
studijuoti, rinkti informacija, mokytis, internete susiradau daug maZzy straipsniy, aprasy i$ tos
srities, i§siklausingjau visy Zmoniy, kuriuos pazjstu ir kurie toje srityje dirbo, ir po keliu ménesiy
ziniomis pralenkiau savo tiesiogin] vadova.

45. O ar jmonéje buvo kas nors atsakingas uz Jiisy mokymasi?

Praktiskai niekas, pati uz save. Kartais prieidavo vadovas pasiteirauti ir pasidométi mano darbu.
Realaus atsakingo Zmogaus nebuvo. GeranoriSkai prieidavo kolegos ir pasiteiraudavo, ar pagalbos
nereikia, ar su viskuo susitvarkau.

46. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Naujai priimtam darbuotojui buty skiriamas ji kuruojantis darbuotojas, kuris tam tikra laikg galéty
darbuotojui padéti adaptuotis naujame darbe ir aplinkoje. Padétu pilnai jsivaziuoti j darbine
atmosfera ir kitus aspektus.
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47. Kada pradéjote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Pradirbus apie metus pradéjau galvoti ir svarstyti, ar man reikia tokio tempo $ioje organizacijoje.
Kadangi, kaip ir minéjau, vyko begalinis skubé&jimas i neaisku kur, net po keliy mety nesugebéjau
suprasti, kur visi jie taip skuba. Vyko chaotiskas darbas, kuris prived¢ apie svarstymag palikti Sig
organizacijg.

48. Dél kokiy priezasciy nusprendéte palikti imone?

D¢l chaotisko darbo. Didelis skub¢jimas, nerviné jtampa, bloga nuotaika kasdien, slegianti
atmosfera. Supratau, kad tai ne man. Susiradau nauja darba pagal nauja specialybe, kai nu¢jau |
senojo darbo buhalterijg raSyti pareiskimo, tai buhalteré su ironija man sako, o tu galvoji §is darbas
bus lengvesnis. Be to kai praktikos darbui reikéjo informacijos tai irgi labai sunkiai kg iSpeSiau i$
jos. Esmé ta, kad manau, jog daugelis Zzmoniy yra pavydis. Nezinau, bet a$ kaip tik dziaugiuosi,
kai zmonéms sekasi. Bet kokiu atveju, iSvada viena, kad toje jmonéje man ne vieta ir dziaugiuosi,
kad i$¢jau.
49. Kokie Juisy lukesc¢iai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Pozitiris j darbuotoja, 1 jo mokymus, démesys, jo savijauta, geri santykiai tarp kolegy,
bendradarbiavimas.

50. Kokie faktoriai, Jiisu nuomone, biity Jus paskatine likti imonéje?

Sioje jmonéje faktoriy nebuvo, kurie biity galéje mane palikti. Man po tokiy mety, reikéjo ramesnio
darbo. Nesu sutverta nuolatiniam bégimui ir jtampos rézime budéti. Nusprendziau, kad tai ne man ir
tikrai manes niekas neprivers pasilikti.

51. Kgq dar galétuméte pridurti apie darbg minétoje organizacijoje?
Tai organizacija, kuri reikalauja didelio savarankiSkumo ir ziniy bagazo. Jaunam ir perspektyviam
asmeniui, kuris nori save ugdyti, ta organizacija, biitu kaip tik.

Demografiniai duomenys

7. Kiek Jums mety? 32 metai
8. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
9. Jusy issilavinimas?

e Pagrindinis
e Vidurinis
e Nebaigtas aukstasis
e AukStasis
4 interviu

52. Prisiminkite ta laikotarpi, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
siilomg darbo pozicijg?
Pirmas Zingsnis buvo internetiniai skelbimai. Dome¢jausi ir ieSkojau ilgai, kol galiausiai
radau pagal mano keliamus kriterijus tinkamg darbo pasitilymg. ISsiunc¢iau CV, ir po tam
tikro laiko, mane pakvieté 1 darbo pokalbi.

53. Kokie aspektai patrauké Jusy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?



54.

55.

56.

S57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

85

Turéjau sau iSkeltus tam tikrus kriterijus, bet kur kandidatuoti nenoréjau. D¢l to darbo
paieskos truputi uztruko. Darbo pozicija buvo tokia, ko a$ ir nor¢jau. Patiko organizacijos
produktas, su kuriuo man biity dirbti nenuobodu ir maciau save geru darbuotoju.

Ka zinojote apie organizacijg prie$ ateinant dirbti?

Rades sitllomg pozicija, ir nusprendes kandidatuoti, doméjausi organizacijos tinklalapyje ir
jvairiausiuose forumuose, atsiliepimuose. Savarankiskai doméjausi pas tos jmonés klientus.
IS kokiy Saltiniy suzZinojote apie organizacijg?

Daugiausia informacijos suteiké — internetas.

Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus j organizacija?

Labai laimingas. Zinojau, kad ateidamas esu stiprus ir darbo pokalbis pasiseks mano naudai.
Atéjau pilnai tam pasiruoses ir apsiskaites. Buvau nusiteikes teigiamai, pilnas ryzto ir jégy.
Tvyrojo gera energija ir jausmas. Aplink mane supo S$ilta ir gera atmosfera.

Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziiiris ir vertybés yra panaSiis
arba skiriasi?

Siuo atveju, mano vertybés ir poZiiris sutampa su organizacijos. Kadangi ieskojau ir éjau
ten, kur noréjau, net sau buvau iskéles tam tikrus kriterijus, kas dazniausiai bei visados biing,
kad organizacijos kelia daugybe kriterijy, tai vadinasi $iuo atveju mes sutampam su pacia
organizacija ir esam vienas tvirtas kumstis.

Kaip atrodé¢ Jisy pirmoji diena darbe?

Pakylétai ir pasakiskai. Toks jausmas lyg buciau gaves saldainj. Nenoréjau, kad Si diena
baigtysi, nes viskas ¢éjosi lyg sviestu patepta. Toks jausmas, ka man pasakotu ar sakytu,
viska suprantu i$ pusés lapy.

Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Viskas man buvo isaiSkinta iSsamiai, visada turé¢jau ko paklausti ir pasitikslinti. Turéjau
atsakinga asmenj, kurio galéjau bet kada pasiteirauti, man dominancios informacijos.

Kaip ir kokiais biuidais Siy uzduociy Jis mokétés?

Daug dalyky pats supratau, kaip juos atlikti. Bet dazniausiai su daugiau patirties turin¢io
specialisto prieziiira (pati pradzia), uzsiraSydavau esminius dalykus. Toliau mégindavau
savarankiSkai, jei kildavo klausimy, i kuriuos savarankiskai atsakymo nerasdavau, visada
galédavau kreiptis pagalbos j kitus kolegas.

Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?

Skyriaus vadovas.

Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Visu pirma manau tai, kad asmuo até€jes darbuotis, turéty pats to noréti ir suprasti kur jis
atéjo, nes tada tikrai bus lengviau suprasti ko reikalaujama bus i§ jo. Pirmam Zingsniui,
turétu supazindinti su kolektyvu, paaiSkinta kas uz ka atsako, kad esant menkiausiai bédai,
asmuo Zinoty pas ka kreiptis informacijos. Po galima po laipsniui supazindinti su tiesioginiu
darbu ir uzduotimis ir kitais svarbiais aspektais. Priskirti atsakinga darbuotoja, kuris padétu
pradZzioje, suteikti darbo jrankius ir po lengva jvesti | darbing atmosfera.

Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacijg?

Atidirbgs metus pradéjau galvoti apie organizacijos palikima.

Dé¢l kokiy priezasCiy nusprendéte palikti jmong?

Pirmoji priezastis buvo tai, kad nor¢jau vél kazko naujo, tiesiog per tuos metus viska greitai
perpratau, tad dirbdamas, dariau tai, kg galédavau daryti jau ir uzsimerkes, darési nuobodu ir
asmuo, kuria viskas darosi greitai perprantama.

Kokie Jisy lukesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
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Pradéjus dirbti, organizacija mano liikesCius visus patenkino, kokius a$ ir buvau iSsikéles.
Svarbiausias ltkestis, poziiiris j darbuotoja.

66. Kokie faktoriai, Jiisy nuomone, biity Jus paskating likti jmong¢je?
Imoné daré viska, kad lik¢iau organizacijoje, siiilé pareigas, alga ir kitus faktus dél kuriy
galéCiau pasilikti. Manau, kad tai mano problemos, kodé¢l dar taip vaikiSkai elgiuosi. Mane
veza verzlumas, visada stengiuosi viska i§samiai perprasti ir atilikti puikiai, o kai tokius
darbus i$samiai atlieku, pradedu noréti kazko naujo ir nepasiekiamo.

67. Ka dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?
Tai organizacija, kuri duoda viskg naujam darbuotojui, pasirtipina juo. Manau, kad ji atitinka
visus kriterijus, naujo darbuotojo jvedimui j organizacija.

Demografiniai duomenys

10. Kiek Jums mety?

30 mety
11. Vyras; Moteris (tinkama pabraukti)
12. Jisy iSsilavinimas?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Nebaigtas aukstasis

e AukStasis

5 interviu

68. Prisiminkite ta laikotarpi, kai tik ruoSétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
sitilomg darbo pozicija?

Darbo ieskojau visur, per draugus, pazjstamus, bet galiausiai pavyko rasti darbo skelbimuose —
internete, viename 1§ darbo skelbimo portalo. Paskaiius skelbimg, sudomino mane ir
nusprendZiau kandidatuoti.

69. Kokie aspektai patrauké Jisy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Labiausiai suzavejo imoneés veiklos sritis, produktas. Taip pat nuostaba sukélé reikalavimai
kandidatui. IS apraSymo buvo matyti, kad dirba Zaismingas ir jaunatvi$kas kolektyvas, kuriame
tikrai nebus nuobodu.

70. K3 Zinojote apie organizacija prie§ ateinant dirbti?

Informacijos daug neturéjau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetingje svetainéje. Bandziau
ieSkoti daugiau informacijos, bet nepavyko rasti, kadangi tai naujai jsikiirusi organizacija ir apie
ja néra daug skleidziamos informacijos.

71. I8 kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacija?
IS darbo skelbimo ir i§ jmonés internetinés svetaineés.
72. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Mano jausmai buvo paprasti, nejauciau didelio jaudulio ar begalinio dziaugsmo. Jauciausi
normaliai. Patiko tai, kad labai maloni ir jauki aplinka, grazus ofisas, daug graziy jauny Zmoniy.
Maciau ir jauciau, kad Sioje organizacijoje sklinda gera nuotaika.
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73. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziiiris ir vertybés yra panasus
arba skiriasi?

Manau tai, kad ten kur vertybés iSsiskiria organizacijos ir darbuotojo, po tam tikro laiko jy keliai
nebesueina ir pasuka skirtingai. Mano vertybés ir poziiiris sutampa, taciau kartais prasilenkia ir
ieSkome viduriuko. Kadangi dirbu tiesiogiai su produktu, kartais daugiau galiu pamatyti tas
vertybes 1§ kitos pusés.

74. Kaip atrodé Jusy pirmoji diena darbe?

Kaip ir min¢jau, aplinka Zavéjo. Maloniis darbuotojai. Jmonés direktorius pristaté mane visam
personalui, supazindino su jmonés politika ir patikéjo mane atsakingiems darbuotojams.
Negaisdami laiko, sédom prie darby. Paskyré adaptacijos laika per kurj turé¢jau parodyti save ir
sugebéjimus.

75. Kaip Jus buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Didziaja dalj darbus aprodé¢ ir supazindino pries$ tai dirbgs zmogus. Kita dalj mano kuratorius
paaiskino.

76. Kaip ir kokiais budais $iy uzduo¢iy Jis mokétés?

Kaip atlikti darbus, parodé prie$ tai dirbantis asmuo. Aisku, visko nedariau kaip jis rode¢, dalj
supratau jo paaiskinimy ir tada pats savarankiskai be jokios pagalbos i§ Sono dariau, tol kol
viskas pavykdavo. Truputéli sédédavau ilgiau, kelis kartus perzvelgdavau, tai ka ir kaip
padariau , kad turéciau supratimg ir kuo toliau, tuo lengviau darési.

77. Kas buvo atsakingas uz Jisy mokymasi?

Pradzioje uZ mane ir mano darbus buvo atsakingas asmuo, kuris man tuos darbus perleido. Po to
atsakingas, priskirtas asmuo. Laikui bégant tapau pats uz save atsakingu.

78. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jusy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Manau taip, kaip man visas Sis procesas vyko. Nes per daug pagalbos, slopina darbuotojo
savarankiSkumg. Manau negalime aklai naujo darbuotojo paleisti savarankiSkai darbuotis, reikia
jam pagalbos, taCiau ta pagalba neturi perzengti riby.

79. Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?
Pradéjus dirbti ir atidirbus tam tikrg laika, po gero pusmecio.

80. D¢l kokiy priezasCiy nusprendéte palikti jmong?
Kai tapau normaliu darbuotoju, jsivaziavau j jmonés veiklg ir politika, supratau, kad ne
viskas taip grazu atrodo, kaip buvo viskas darbo pradzioje. Pagrindiné priezastis kuri mane
pastimejo palikti  organizacija, nebuvo jokiy ateities perspektyvy matyti. Tiesiog
monotoniSkas darbas nuo ryto iki vakaro. Jauciausi paprastu darbuotoju, kuris atlieka
praktiskai roboto darba.

81. Kokie Jusy lukesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Karjeros galimybés, poziiiris ] darbuotojg jo kompetencija, finansiniai rodikliai.

82. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskating likti jmoné&je?
Organizacijos ateities plany neZinojau, ko jie sieké ir noréjo. Tad nemaciau jokiy faktoriy,
kurie mane biity pastimeéje pasilikti. Jauciausi Siek tiek apgautas ir nusivyles. Toks jausmas,
kad j pinkles pakliuvau.

83. Kg dar galétumeéte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?
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Manau, kad atéjus dirbti naujam darbuotojui reikétu visas kortas atskleisti, ne tik grazigsias,
bet ir juodasias. Zmogus turi Zinoti, kuo jis bus uzimtas ir ko jam tikétis.

Demografiniai duomenys

13. Kiek Jums mety? 26 metai.
14. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
15. Jusy iSsilavinimas?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Nebaigtas aukstasis

e Aukstasis

6 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZzinojote apie
siilomg darbo pozicijg?

Dirbau valdiSkame darbe. Tuo paciu studijavau. Baigus mokslus, nor¢jau kazko naujo

vV -

atversdamas gyvenime naujg lapa. Darbo ieskojau internete, skelbiamuose portaluose.

2. Kokie aspektai patrauké Jusy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Aspektai mangs praktiSkai nedomino, noré¢jau kuo greiciau susirasti ir pradéti dirbti privac¢iame
darbe. Buvo tiesiog nesvarbu, kur papulsiu, noréjosi, kad greiCiau viskas vyktu ir pradéciau
kaupti praktika ir naujas zinias.

3. Ka zinojote apie organizacijg prie$ ateinant dirbti?

Kai mane pakvieté j darbo pokalbj, zinojau nedaug, tiesiog kokia yra jmonés veiklos sritis.
Bandziau dométis interneto portaluose apie jmong, ta¢iau man naudingos informacijos neradau.

4. 18 kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacijg?

Suzinojau 1§ interneto.

5. Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus i organizacija?

Teigiamas, dziligavau, jauciausi nesuvaldomas, savyje netilpau ir trySkau energija.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziliris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Siuo metu manau nesiskiria, nes toks jausmas, kad mes, t.y. a$ ir organizacija sutapome.
Negaliu garantuoti dél ateities, bet Siuo metu sutariame ir poziiiris su vertybémis sutampa.

7. Kaip atrode Jusy pirmoji diena darbe?

Viskas buvo nauja, jddomu. Degiau nekantrumu, kada galésiu pasireiksti. Laukiau akimirkos, kad
galéciau grei¢iau darbuotis. Istaigos vadovas ir kolektyvas mane priémé Siltai. Démesio tikrai
sulaukiau.

8. Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?
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Buvo i$samiai ir aiSkiai paaiSkinta, kg turésiu daryti. Turéjau priskirtag darbuotojg, kuris man
tikrai daug padéjo. Be to aibé buvo Zmoniy, i kuriuos kreipdavausi pagalbos ir visi su
malonumu padéjo.

9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduoc¢iy Jis mokétes?

Mokiausi jas atlikdamas ir konsultuodamasi su kolegomis. Stengiausi dométis visur, kur tik
jmanoma buvo. Dirbau namuose savarankiskai.

10. Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?

Kolega, kuris mane moke.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jlsy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Nesiskundziu savo jvedimu j jmonés veiklos gyvenimg ir aplinkag. Manau noréciau, kad visur
panasiai bity taip elgiamasi su darbuotojais, supazindinant su jmonés veiklos sritimi, darbo
pobiidziu, uzduotimis.

12. Kada pradé¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Baigus mokslus jgijau nauja specialybg¢. Tada ir nusprendziau pakeisti darbo profilj.Tai
mazdaug nutiko penkiy ménesiy.

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Didzioji dalis 1émé mokslu baigimas ir jgavimas naujos specialybés. AiSku, prie§ tai gerai

VW —

14. Kokie Jusy likesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Tobul¢jimas kaip asmenybei, finansiné iSraiska, socialinés garantijos.
15. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskating likti jmonéje?

Organizacija tekéjo savo vaga, laiku bégant darési po mazu nuobodu. Jeigu mokslu nebtciau
baiges, gal biity paskatimas pasilikti, jei kardinaliai mane pakeltu pareigose. O daugiau, manau,
niekas manes nebiity paskatine pasilikti.

16. Kg dar galétuméte pridurti apie darbg minétoje organizacijoje?

Kaip ir mingjau, tai buvo valdiSkas darbas, kuriame truko poziiirio | darbuotojg. Truko ir jautési
deémesio 1§ vadovy pusés bei viso Zmogiskyjy istekliy paketo.

Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 27 metali
2. Vyras; Moteris (tinkama pabraukti)
3. Jusy issilavinimas?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Nebaigtas aukstasis

e Aukstasis

7 interviu
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17. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
sitilomg darbo pozicijg?

Mano darbo pradzia prasidéjo internete, skelbiamuose darbo portaluose. Kadangi pasiiila buvo
labai didel¢, ir iSsirinkti darbg buvo labai sunku, kad palengvinti sau ieskojima, nusprendziau
kitu biidu. Internete uzpildziusi savo CV, vidiniame bendrovés tinklalapyje, po tam tikro laiko
su manimi susisieké organizacija (po Siai dienai dar joje dirbu) kuriai tiko mano keliami
reikalavimai ir pakvieté pokalbiui ir a§ sutikau nueiti, nes atitiko ir mano keliamus liikescius.

18. Kokie aspektai patrauké Jiisy démesj ir nusprendéte kandidatuoti?

Mane suzavéjo tai, kad tarptautiné kompanija, jaunas darbuotojy kolektyvas, geros finansinés ir
karjeros perspektyvos.

19. K3 zinojote apie organizacijg pries ateinant dirbti?

Zinojau pagrindinius jos veiklos tikslus, kokia jos veiklos sritis, uzduotis. Zinojau tai, kad
tarptautiné kompanija, kurioje daug dirbama su uzsienio Salimis, klientais. Taip pat, kad joje
dirbama daug vir§valandziy.

20. I8 kokiy $altiniy suzinojote apie organizacija?

Darbo paieskos vyko ilgai, pirma gauta informacija apie organizacija i kurig jsidarbinau,
suzinojau studijuojant universitete, kiekvienais metais buna renginiai ,,Karjeros mugés®,
kurioje susirenka jvairiausiy jmoniy atstovai ir atstovauja jmon¢ bandydami pritraukti naujy
potencialiy darbuotojy. Taigi, dalj informacijos suzinojau toje mug¢j, o likusig internete
pasiskaiCiau, kai mane pasikvieté j pokalbj.

21. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Pirmas jspudis - labai patiko. Bendravimas su darbuotojais, modernus interjeras, noréjosi ten

jsidarbinti ir pasilikti.

22. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozilris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Mano organizacija labai orientuota j rezultatg ir atsidavimg darbui. AS manau, kad daugiau laiko
turéty likti Seimai. Siuo klausimu labiausiai ir skiriasi vertybeés.

23. Kaip atrodé Juisy pirmoji diena darbe?

Atsakingas asmuo supazindino su jvairia instrukcija darbuotojams, kurig po to gavau skaityti,
parodé mano darbo vietg ir tuo paéiy gavau darbo kompiuterj. Silto sutikimo, kokio tikéjausi
nebuvo. Toks jausmas, kad a$ jiems buvau eiliné darbuotoja ir su manim Zaisti nereikia,
susidaré nuomong, kad a$ pati pajégsiu viska pasidaryti.

24. Kaip Jis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?
Uzduotis man pristatinéjo ir moké dirbti vyresni kolegos, | kuriy komandg as patekau.
25. Kaip ir kokiais buidais $iy uzduociy Jus mokétés?

Mokiausi 1§ vyresniyjy kolegy. Keleta dieny sédéjau su jais prie vieno stalo ir kartu mokémes
bei rode kg ir kaip atlikti. Buvo dél manes rengiami kolektyve seminarai keli.

26. Kas buvo atsakingas uz Jisy mokymasi?
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Mano tiesioginis vadovas, kuris kruopsciai tikrino mane ir organizavo mano apmokymus. Beto
ir pati noréjau parodyti iniciatyva, kad noriu tobuléti ir dirbti Sioje kompanijoje, tad asmeniskai
kreipdavausi j vadova, dél mokymosi.

27. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jusy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Manau, kad teisingas kelias mokytis i§ vyresniy kolegy, taciau i§ vadovybés turéty buti didesnis
démesys to mokymo kokybei. Daugiau démesio skir¢iau naujam darbuotojui ir stebéciau kaip
jis adaptuojasi aplinkoje.

28. Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacijg?

Pra¢jus 9 meénesiams kazkur, prad¢jau matyti kylancius tam tikrus konfliktus, nesutarimus
organizacijos viduje. Galvojau, kad tokie dalykai gerai nesibaigs, 0 situacijai pataisyti, reikés
daug laiko, skaudziai organizacijai visa tai kainuos, nukentés darbuotojai, kas gali pakenkti jy
asmeninai kompetencijai ar ateities perspektyvoms.

29. Dél kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Laikui bégant, pradéjo skirtis vertybés. Kadangi organizacija mat¢ ateities rezultatus, aiSku
kuriuos diktavo iSoriné rinka, tad pamirSo per tuos riapesCius savo darbuotojus, pozidrj ir
vertybes.

30. Kokie Jusy lukesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Zmogus, jo vertybés ir poziiiris. Darbuotojo kompetencija.
31. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskating likti jmon¢je?

Nenor¢jau sugadinti savo reputacijos. Nenor¢jau, kad nukentétu mano perspektyvos ir kitos
asmeninés savybés. Siuo atveju, nemaciau rodikliy, faktoriy, kurie mane bity paskating
pasilikti. Nebent ty asmeny (darbuotojy) pasitraukimas i§ uzimamy pareigy, taciau tokiy
veiksmy nebuvo matyti.

32. Kg dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?

Noréciau ir patarciau organizacijoms, kad kuo maziau liesy darbuotojg deél kilusiy nesutarimy
organizacijos viduje. ISsiaiSkinty problemas savo lygyje, ir toliau atitinkamai elgtus su savo
pavaldiniais, o nepadaryty priesais.

Demografiniai duomenys

4. Kiek Jums mety? 28
5. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
6. Jisy issilavinimas?

e Pagrindinis

e Vidurinis

e Nebaigtas aukstasis

e AukStasis

8 interviu
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1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
siilomg darbo pozicija?

Dirbau vienoje jmong¢je. Dirbau joje daug mety, tad viskas jau buvo atsibodg ir nusprendziau kazko
naujo imtis, ieSkoti naujo darbo. Kai nusprendziau savyje, kad ieSkosiu naujo darbo, taip sutapo,
kad mano organizacijos konkurentai man pasiiilé pas juos pereiti ] jmong ir dirbti. Pasiiilé geresnes
salygas ir as pagalvojes sutikau.

2. Kokie aspektai patrauké Jusy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Suviliojo jdomesniu produktu, finansiniais ir materialiniais rodikliais. Tuo paciu, kad
jaunatviskesné organizacija su didesnéms perspektyvoms.

3. Ka zinojote apie organizacijg prie$ ateinant dirbti?

Informacijos daug netur¢jau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetinéje svetainéje, kaip
konkurentus milsy organizacijos. Siek tiek minimaliai pasiklausingjau klienty.

4. IS kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacija?
Klientai, internetiné svetainé.
5. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Mano jausmai buvo paprasti, nejauciau didelio jaudulio ar begalinio dZziaugsmo. Jauciausi normaliai
ir nor¢jau tik greiciau jsidarbinti. Patiko tai, kad daug jauny Zmoniy.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozilris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Kol esu jaunas, manau poziiiris sutampa su organizacija. Taciau, kai turésiu Seimg, manau tam
tikros vertybés ir poziiiris pradés skirtis. Darbas visada reikalauja dideliy pastangy, kad buty geras
rezultatas, tad kol esu be Seimos, manau tai daryti lengva, o kai jg turésiu, darbas Siek tiek nukentés
ir pradés Slubuoti, nes negalésiu tiek daug laiko skirti jam.

7. Kaip atrod¢ Jusy pirmoji diena darbe?

Atrodé paprastai, gal kazkiek nejaukiai, kadangi didelé dalis darbuotojy Zinojo 1§ kur ateinu, tai
truputi aplinka nejauki buvo ir tokiu Siltu pasitikimu — priémimu, negaléciau pavadinti. Kadangi
darbo pobudis buvo panaSus, tai prie mangs vadovas ilgai negaiSo, supazindino su personalu,
instrukcijomis, darbo vieta ir paleido vieng darbuotis.

8. Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?
Didziaja dalj darbus aprode ir supazindino kolegos. Kitg dalj teko paciam aiskintis.
9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduociy Jis mokétés?

Vienus darbus atlikti parodé kolegos. Kitus teko aiskintis pa¢iam, savarankiskai. Zinojau tai, kad
bet kada galiu nueiti pas direktoriy ir pasiklausti kaip tai daryti, bet to nedariau. Tekdavo truputeli
pasédéti ilgiau ir po darbo ar atvykti laisvadieniais.

10. Kas buvo atsakingas uz Jisy mokymasi?

PradZioje uz mane ir mano darbus buvo atsakingas direktorius. Taciau, po nedidelio laiko tapau pats
uz save atsakingu.
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11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jlsy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Sunku ir pasakyti, kadangi jsidarbinau jmonéje, kurios veikla buvo panaSi ] mano ankstesne, tai
didelio démesio nesulaukiau. Bet manau, kad malonu biity sulaukti daugiau démesio i§ vadovybés
ar kolegy, nors turéty biiti ir nesvarbu kur pries tai dirbai. Turétu susiriipinimas darbuotojo didesnis
biti, daugiau mokymy, apmokymy ir tarpusavio rySys geresnis, kol adaptuosis naujas darbuotojas.

12. Kada pradé¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Prad¢jau galvoti apie organizacijos palikimg tada, kai viskas nusibodo. Prasidéjo rutina darbu.
Viskas darési nuobodu, jokiy pokyciy ir naujoviy. Buvau iSsis€émges ir pavarges. Neturéjau noro
toliau dirbti, viskas aplinkui erzino. Aplinka darési nemaloni. Visa tai prasidéjo praéjus beveik
metams

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?
Nebuvo naujy Ziniy, nebuvo mokymy, nebuvo jmonéj pinigy, nebuvo perspektyvy.
14. Kokie Jusy lukesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Manau, pats svarbiausias dalykas, tobuléjimas profesingje srityje. To a§ pradéjau pasigesti savo
organizacijoje. Taipogi karjeros perspektyvy, finansiniy rodikliy. Tam tikry vertybiy, kurios zavéty
darbuotoja, skatintu.

15. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskating likti jmonéje?

Aiskesni jmongs ateities tikslai ir vizija. Koks poziiiris ] darbuotojg. Biitu detaliau iSaiskinta,
kokios jmonés perspektyvos, misy kaip darbuotojy perspektyvos. Aukstesnés kvalifikacijos
darbuotojy buvimas i§ kuriy biity galima mokytis.

16. Kg dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?

Kad ir koks laiko praleidimas buvo jmonéje, vis tiek jgijau daug patirties profesinéje srityje. Dziugu
buvo tai, kad tam tikras miisy darbuotojy ratas visada sugebédavo rasti bendra kalba, kad ir kaip
buvo sunku, rasdavome iSeit] ir praleisdavome gerai, linksmai laika.

Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 25 metai.

2. Vyras; Moteris (tinkamag pabraukti)
3. Jusy iSsilavinimas?

* Pagrindinis

* Vidurinis

* Nebaigtas aukstasis

* Aukstasis

9 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruoSétés dirbti organizacijoje. IS kur suzinojote apie
sitilomg darbo pozicija?
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Dirbau valdiskame darbe. Darbo ieSkojau visur, per draugus, pazjstamus, bet pavyko rasti internete,
darby skelbimuose.

2. Kokie aspektai patrauké Jiisy démesj ir nusprendéte kandidatuoti?

Nor¢jau pakeisti profesija, specialybg. Labiausiai suzavéjo jmonés veiklos sritis, produktas. Man
tuo metu atrodé nauja ir jkandama, jdomu. Noré¢jau naujy Ziniy.

3. Ka Zinojote apie organizacijg prie$ ateinant dirbti?

Informacijg apie tg organizacijg sekiau seniai, dar dirbdamas valdiSkame darbe. Maciau, kad daug
naujy zmoniy dirba, maniau, kad tikrai bus jdomu ir gera dirbti jaunatviskame kolektyve. Prie§
ateinat dirbti, visg informacijg apie organizacija, susirinkau pats.

4. I8 kokiy Saltiniy suzinojote apie organizacijg?
IS darbo skelbimo ir i§ jmonés internetinés svetaingés.
5. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Truputi jauciausi keistai, nes atéjus j organizacijg, suglumino jos vidus (patalpos). Maniau, kad
tikrai, atrodys gerai, kadangi tai didelé organizacija. Tad pirmas Zvilgsnis mane nuvyl¢, nes ne taip
jsivaizdavau. Pati savijauta buvo normali.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozilris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Pradzioje, kai pradéjau dirbti, pozitris ir vertybés kaip ir sutapo, po to, laikui bégant, jos pamazu
prad¢jo skirtis. Net pagrindinis pozitris i darbg, mano ir vadovo pozitriai skyresi, net paciam atrode
keista, kodél vadovas taip kardinaliai i$siskiria nuo darbuotojy. Tiesiog vadovybé zitir¢jo atlaidziai |
darba, kad man ir kitiems nepatiko, nes tai mus menkino.

7. Kaip atrode Jusy pirmoji diena darbe?

Didelio susizavéjimo neteiké pirma diena. Tad mane vél nuvyle, nei pries tai galvojau. Profilaktiniai
vadovo darbai buvo atlikti, kurie priklauso jsidarbinusiam darbuotojui ir negaiSdami laiko, sédom
prie darby. Paskyré adaptacijos laikg per kurj turé¢jau parodyti save ir sugeb¢jimus.

8. Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?
Didziaja dalj darbus aprodé ir supazindino paskirtas asmuo mano adaptacijos metu.
9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduociy Jus mokeétés?

Kaip atlikti pavestas uzduotis ir darbus, parodé¢ atsakingas asmuo uz mane, padéjo ir kiti kolegos.
Teko savarankiSkai darbuotis, atéjus j darbg anks$Ciau, pasilikus po jo, praSydavau papildomai
kolegy padéti.

10. Kas buvo atsakingas uz Jisy mokymasi?
PradZioje uz mane ir mano darbus buvo atsakingas asmuo, kuris man buvo priskirtas.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Manau, kad pirma ménesj tikrai darbuotojas turéty jaustis gerai ir jausti pagalbg i§ Sono. Pirmas
dienas tvarkingai supaZindinti su jmonés veikla, politika, darbuotojais. Likusj laika, kaip dirbti,



95

spresti uzduotis ir kitus sunkumus, nes tam ir yra bandomasis laikotarpis, per kurj zmogy paruosiam
darbui ir véliau sprendziam, kaip jam sekési §j laikotarpi.

12. Kada pradéjote galvoti apie galimybe palikti organizacijg?

Kai neliko zmoniy i§ kuriy galé€iau pasisemti ziniy, netenkino vykdoma jmonés politika. Pusmeciui
pragjus.

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Netinkamai vykdoma jmonés politika arSino santykius tarp darbuotojy, klienty ir valdzios. Toks
darbas buvo man nepriimtinas. Nenoréjau biiti visos Sios netinkamai vykdomos politikos dalyvis.

14. Kokie Jusy lukesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Tobuléjimas mano profesinéje srityje. Darbuotojy geri santykiai, mano finansiniai rodikliai,
karjeros perspektyvos.

15. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskating likti jmonéje?

Siuo jmonés likimu, kurioje dirbau, mano atZvilgiu pasikeitusi valdZia, gal biity mane paskatintu
pasilikti. Imonés vykdomos politikos pasikeitimas.

16. Kg dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?

Atsizvelgti jmonei | jos vykdoma politika, ar tikrai ji priimtina darbuotojams, ar tai nekencia
santykiams su klientais, paciam produktui jmongs.

Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 34 metai.

2. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
3. Jusy iSsilavinimas?

* Pagrindinis

* Vidurinis

* Nebaigtas aukStasis

* Aukstasis

10 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruoSétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
sitilomg darbo pozicija?

Dirbau daug mety vienoje jmonéje. Dirbau joje sékmingai, kol viena diena sulaukiau i§ savo jmonés
konkurenty telefoninio skambucio. Jie man pasitlé darbo savo imoné¢je. ISdésté savo sitilomas
salygas. AS per tam tikrg laikg pagalvojau ir nusprendziau kandidatuoti.

2. Kokie aspektai patrauké Jusy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Pasiiilé geresni darbo uzmokestj , pareigas. Zinojau, kad toje jmonéje didesnés perspektyvos
karjeroje. Daugiau iSsivysciusi jmoné nei mano, kurioje dirbu. Konkurencingje rinkoje, jy produktas
geresnis.
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3. Ka zinojote apie organizacijg pries ateinant dirbti?

Informacijos daug neturéjau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetingje svetainéje. Taip pat
informacijos Siek tiek zinojau, kaip apie konkurentus, kokia jy veikla, produktas.

4. I8 kokiy Saltiniy suzinojote apie organizacijg?
IS yjmonés internetinés svetainés, rinkoje sklindanc¢ios informacijos, klienty.
5. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Jauc€iausi normaliai su nedideliu jauduliu. Patiko tai, kad maloni ir jauki aplinka, grazus ofisas.
Tvarkingas ir grazus bendravimas.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziiiris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Ten kur vertybés iSsiskiria organizacijos ir darbuotojo, po tam tikro laiko vyksta konfliktai ir
nesutarimai. Aisku, a$ turiu savo vertybes ir pozitrj, kurj derinu su organizacija. Tad didzioji dalis
sutampa.

7. Kaip atrodé Jusy pirmoji diena darbe?

Kaip ir minéjau, aplinka zavéjo. Malonts darbuotojai, kaip ir dera, jstaigos vadovas supazindino su
jstaigos reglamentais ir kitais tvarkos aprasais. Nurodé darbo vietg ir paskyré adaptacijos laika per
kurj turéjau parodyti save ir sugebéjimus. Tuo paciu priskyre ir atsakingg darbuotoja, kuris mane
turés visg laika prizitréti.

8. Kaip Jus buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Didzigja dalj darbus aprodé kolegos. Pati pirma uzduotis buvo patikrinimas mangs, tad paskyré
savarankiskai ja atlikti. Tolimesnius darbus ir uzduotis aprodé paskirtasis zmogus — skyriaus
vadovas.

9. Kaip ir kokiais budais $iy uzduoc¢iy Jis mokeétés?

Kaip ir minéjau, darbus ir uzduotis padé¢jo kolegos ir vadovas. Bet daug émiausi ir iniciatyvos juos
atliekant.

10. Kas buvo atsakingas uz Jisy mokymasi?

Pradzioje uZ mane ir mano darbus buvo atsakingas asmuo, skyriaus vadovas, bet zinoma, visg
atsakomybe neSiau pats.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty buti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Manau taip, kaip man visas $is procesas vyko. Daréme viskg palaipsniui, po vieng laiptelj lipome |
priekj. ISnaudojome visa man paskirtg laika tinkamai mano apmokymams ir adaptacijos procesui.
Tikrai nenoréciau kazko keisti, tikrai vyko puikus jvedimas darbuotojo j komanda, jmonés veikla.

12. Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?
Kai pasteb¢jau, kai darbu gausa pradéjo kilti ant mano peciy. Tas nutiko praktiSkai atidirbus metus.

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmoneg?
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Darby gausa palieté mano pecius, uzgriuvo didziulis darby kravis, kuris reikalavo papildomy kasty,
o tas mangs pradéjo netenkinti, per kuriuos pradéjau niekur nespéti ir neturéti asmeninio gyvenimo.
Vadovybé pazadais maitino tam tikra laikg, kad viskas bus gerai, situacija pagerés, taCiau to
pageréjimo nemaciau.

14. Kokie Jiisy luikesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Tobul¢jimas profesinéje srityje, finansiniai ir socialiniai kriterijai.

15. Kokie faktoriai, Jiisy nuomone, biity Jus paskating likti jmon¢je?
Tinkamas vadovavimas, darby paskirstymas.

16. Ka dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?

Manau, kad reikia tobuléti ne tik darbuotojams, bet ir vadovams. Tie kurie nemoka tinkamai
vadovauti, reikétu save Siek tiek investuoti j tam tikrus mokymus, kad organizacija nezlugtu
paliekant geriems darbuotojams.

Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 37 metai.

2. Vyras; Moteris (tinkama pabraukti)
3. Jusy iSsilavinimas?

* Pagrindinis

* Vidurinis

* Nebaigtas aukstasis

 Aukstasis

11 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruoSétés dirbti organizacijoje. IS kur suzinojote apie
sitilomg darbo pozicija?

Dirbau vienoje jmon¢je. Laikui bégant, organizacijoje vyko permainos. Jungési dvi jmonés | viena,
tad vyko tam tikra rotacija, etaty mazinimas ir panasiai. Keli darbuotojai i§¢jo prie§ organizacijos
permainas, a$ dar likau dirbti. Prasidéjus permainoms, rotacijai ir panasiai, i§ jmonés valdZios
gavome praneSimg miisy skyriui, kad jis bus naikinamas. Ankstesnieji darbuotojai, kurie i§¢jo pries
permainas, suzinoje¢, kad miisy skyrius bus naikinamas, paskambino man ir pasitlé darbo vieta jy
imong¢je. Darbo pobuidis panasus. AS pagalvojgs, sutikau.

2. Kokie aspektai patrauké Jisy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Darbo vieta, kuri buvo pasiilyta, buvo naujame, neseniai suformuotame skyriuje. Labiausiai
suzavéjo jmoneés veiklos sritis, produktas, kompetencijos perspektyvos — permainos (Zinios).

3. Ka zinojote apie organizacijg prie$ ateinant dirbti?

Informacijos daug netur¢jau, tik tiek kiek ji apie save pateiké internetinéje svetaingje (veiklos sritis,
tikslai, organizacijos jvairiis duomenys (renginiai, tobul¢jimo kursai, organizacijos struktiira ir
pan.,)) ir ka papasakojo kolegos, kurie jau dirbo jmoné¢je.

4. IS kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacija?
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IS kolegy (draugy), kurie dirbo toje jmonéje, kurie pasiiilé ateiti pas juos darbuotis ir internetingje
organizacijos svetaingje.

5. Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus j organizacija?

Pries ateidamas, tikéjausi vieno, taCiau atvykes, nesitikéjau, kad yra geriau nei tikéjausi. Aplinka
jauki ir Silta, trauké mano démes;. Siek tiek jaudinausi, nes viskas nauja, keista jaustis naujoku.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozilris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Até¢jau su savo vertybiy krepseliu, taciau laikui bégant, supratau, kad organizacija turi zZymiai
didesnj krepselj vertybiy nei mano turimas, ir kas svarbiausia, organizacijos poziliris ir vertybés
pritaikytos darbuotojo naudai. Tad miisy vertybés ir poziiiris su organizacija, sutapo.

7. Kaip atrodé Jusy pirmoji diena darbe?

Kaip ir min¢jau, aplinka zavéjo. Maloniis darbuotojai. Prie§ man ateinant dirbti, skyriaus vadovas
apie mane jau buvo praneses darbuotojams, tad visi mane maloniai sutiko. Po to supazindino su
imonés politika ir patikéjo mane atsakingiems darbuotojams. NegaiSdami laiko, sédom prie darby.
Paskyré adaptacijos laika. Iteiké pluosta dokumenty, kuriuos turéjau perskaityti (susipazinti).

8. Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Didziaja dalj darbus aprod¢ ir supazindino kolektyvas. Sédéjau prie kiekvieno po kelias valandas ir
ziur¢jau kaip jie viska atlieka, tuo paciu jie man aiSkindami.

9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduociy Jis mokétes?
Mokinausi su kolektyvo pagalba. Keletg dieny sédéjo po kelias valandas prie kiekvieno, paskiau

skaiCiau instrukcijas ir po geros savaités gaves darbo kompiuterj pradéjau dirbti savarankiskai.
Papildomai sédéjau namuose, skaiciau literatiira.

10. Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?

Labai keistai atrodo, bet uZ mano mokymasi a§ neturé¢jau informacijos, kas yra atsakingas. Visi
kolektyvo nariai draugiskai mangs klausinédavo, kaip sekasi mokytis, susipazinti su dokumentais ar
duomeny baze ir kita informacija. Gal kas 1§ Sono ir stebéjo mane, bet a$ to nezinojau.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Manau taip, kaip man visas §is procesas vyko, taCiau pasigedau konkretaus asmens, kuris viso
apmokymo proceso metu buty mane vieng koordinaves, nes informacijos gavau daug, o kuri tiksli ir
teisinga, negaléjau atskirti be kompetentingo asmens paaiSkinimo.

12. Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Viskas buvo grazu ir gera dirbancioje jmonéje, bet nesijauciau joje savimi. Kazko truko, kad
pritapciau. Visa laikg kol dirbau, ieskojau ] tai atsakymo, bet neradau. Buvau, kaip nesavas, ne
mano kolektyvas, kuriame jausCiausi patogiai. Po deSimties darbo ménesiy, palikau bendrove.

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmoneg?

D¢l asmeniniy priezas¢iy. Nesijauciau pilnavertis, glumino nepatogumo jausmas darbovietéje,
kazkas varzé mane patogiai ir laisvai jaustis.
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14. Kokie Jiisy luikesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Tobuléjimas savo srityje, socialiniai ir finansiniai rodikliai, darbdavio pozitiris j darbuotoja.
15. Kokie faktoriai, Jisy nuomone, biity Jus paskating likti jmonéje?

Tvirtai buvau nusprendes palikti organizacija, kadangi buvo paties asmeninés problemos, manau,
kad organizacijos iSkelti kriterijai man pasilikti, buty situacijos nepakeit¢ pasilikti, 0 viso valdymo
bloko (grupés) dél manes vieno biity nepakeite.

16. Kg dar galétumeéte pridurti apie darbg minétoje organizacijoje?

Organizacija veikia tvarkingai, iSmano savo darbo sritj, suteikia daug kompetencijos darbuotojui ir
tikrai verta zmogaus (darbuotojo) vertybiy statuso.

Demografiniai duomenys
1. Kiek Jums mety?
31 metai.
2. Vyras; Moteris
(tinkamg pabraukti)
3. Jusy iSsilavinimas?
* Pagrindinis
* Vidurinis
* Nebaigtas aukstasis
* Aukstasis
12 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruoSétés dirbti organizacijoje. IS kur suZzinojote apie
sitilomg darbo pozicija?

Buvau dirbantis asmuo vienoje organizacijoje. Darbas buvo paprastas, bet man to uzteko. Pradirbes
keleta mety, pradéjau savarankiSkai dométis viena organizacija. Stebédavau jos internetinj puslapj
apie naujienas ir siilomas darbo pozicijas. Degiau noru joje jsidarbinti, nes jauciau vidinis jausma.

2. Kokie aspektai patrauké Jusy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Pirmas aspektas patiko tai, kad organizacija doméjausi savarankiskai, nes sau rodziau norg joje
jsidarbinti. Toliau, tai organizacijos skleidZiama informacija, kaip joje gera darbuotis, kad ji
tarptautiné, vieninga kompanija su ateities perspektyvomis ir kitomis geromis sglygomis
aptarnaujanc¢iam personalui.

3. Ka zinojote apie organizacija prie§ ateinant dirbti?

Apie organizacija veiklg ir kitus aspektus viska praktiSkai zinojau, nes dome¢jausi ir rinkau
informacija ilga laika. Zinojau ir jos blogybes, pavyzdZziui ir tai, kad didel¢ darbuotojy rotacija.

4. 1S kokiy saltiniy suzinojote apie organizacija?

Organizacijos internetinis puslapis, zmoniy kalbos.
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5. Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus j organizacija?

Buvo ziauriai jdomu, vien tai, kad joje nor¢jau jsidarbinti ir tikéjau, kad pavyks, kita pusé, patikrinti
organizacijos skleidziama, mano surinkta ir turima informacija. Nuotaika pakyléta, pasitikintis
savimi.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozilris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Pozitiris mano ir organizacijos, praktiSkai vienodas, ta¢iau vertybés Siek tiek skiriasi.
7. Kaip atrodé Jusy pirmoji diena darbe?

Kadangi tai didelé organizacija, daug démesio negavau. Oficialumo nebuvo, toks jausmas, kad as
ten daug mety buciau dirbantis, viska zinau ir iSmanau. Supazindino su keliais darbuotojais ]
kuriuos galésiu kreiptis iSkilus klausimams. Gero jsptidzio nesudaré.

8. Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Su uzduotimis ir darbais, kuriuos turésiu atlikti supazindino skyriaus vadovas. Parodé keleta darby,
kaip juos reikia tinkamai atlikti, davé mokomaja medziagg persiskaityti, po kurios zinosiu kaip
toliau savarankiSkai darbuotis, atlikti pagrindines funkcijas.

9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduociy Jis mokéteés?
Analizavau kity darbuotojy darbus, skai¢iau papildomai literatiiros.
10. Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?
Skyriaus vadovas.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jusy nuomone, turéty buti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Mano apmokymo laikotarpis buvo menkas, démesio ir pagalbos gavau mazai. Jei toje organizacijoje
galéciau spresti §j klausimag, tikrai pasielgéiau kitaip. Skir¢iau darbuotojui daugiau informacijos
apie imonés veiklg, vykdoma politikag susipazinti, paskir¢iau kompetentingg asmenj, kuris tikrai
suteiks daug informacijos besimokanc¢iajam ir pradedanc¢iajam darbuotojui.

12. Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Kai pasteb¢jau, kad organizacijoje vyksta didelé darbuotojy kaita, neliko Zmoniy 1§ kuriy galéciau
pasisemti naudingos informacijos. Supratau, kad kazkas vyksta negerai su ta organizacija, po mazu
pasitvirtino, mano turima neigiama informacija dél darbuotojy kaitos.

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Gasdino tai, kad geri darbuotojai palieka organizacija, kurie tikrai gal¢jo darbuotis ir kurti
organizacijos gerbiivi, rezultata. Susidaré prielaida, kad darbuotojai be tinkamos priezasties
organizacijos nepalieka, tad pasidoméjus priezastis, jos ir mane paskatino susirtipinti ir apgalvoti.
Pagrindiné priezastys, jokiy perspektyvy finansinéj puséj (darbo uzmokescio, karjeros laiptuose)
nenusimato, socialinés garantijos mazai jgyvendinamos, jokiy naujy ziniy, mokymy. Po tokiy
i$vady, atidirbus 5 ménesius, palikau organizacija.

14. Kokie Jisy liikesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Kolektyvas, kad geras biity. Mano, kaip darbuotojo ateities perspektyvos ir galimybés tobuléti.
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15. Kokie faktoriai, Jiisy nuomone, biity Jus paskating likti jmon¢je?

Mangs tikrai jokie faktoriai nebiity paskating pasilikti, nes per daug problemy turéjo pati
organizacija, kuriai reikétu susitvarkyti pacios viduje neaiSkumus.

16. Kg dar galétumeéte pridurti apie darbg minétoje organizacijoje?

Atitinkamai jvertinti save kaip organizacija, pagal visus priklausancius rodiklius ir tik tada skleisti
apie informacija teigiama ir teisinga.

Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 28 metai.

2. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
3. Jasy iSsilavinimas?

. Pagrindinis

. Vidurinis

. Nebaigtas aukstasis

. AukStasis

13 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZzinojote apie
sitilomg darbo pozicija?

Buvau bedarbis. Darbo netur¢jau ilgai. SuZinojau i§ Zmonos giminai¢iy, apie jmong¢je reikalinga
darbuotojg, tad nusprendziau kandidatuoti, darbas buvo paprastas, reikalingas fizinis krtvis.

2. Kokie aspektai patrauké Jisy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?

Tai, kad paprastas ir lengvas darbas, kuris reikalauja fizinio pasiruos$imo, jégos, jokio papildomo
1§silavinimo ar kvalifikacijos.

3. Ka zinojote apie organizacija prie$ ateinant dirbti?

Zinojau, kuo ji uzsiima, tiek kiek papasakojo giminai¢iai apie padig struktirg ir politika ir kad
darbuotis reikés sandélyje.

4. I8 kokiy Saltiniy suZinojote apie organizacijg?
Giminaiciy.
5. Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Kadangi Zinojau, kur einu, buvau truputi apSviestas apie organizacija, tad nejauciau didelio jaudulio
ar begalinio dziaugsmo. Jauciausi normaliai. [spiidZio didelio nepadaré, kadangi tai paprastas darbas
nereikalaujantis dideliy pastangy.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, pozitris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?
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Kad ir paprastas, liaudziai tariamas juodas darbas, nors ir Zemos kvalifikacijos darbuotojas, poziiiris
ir vertybés i darba, sutapo.

7. Kaip atrod¢ Jusy pirmoji diena darbe?

Atéjus, daug negaiSome, parodé darbo vieta, supazindino su kolektyvu, jvairiausiomis
instrukcijomis ir pradéjau darbuotis.

8. Kaip Jiis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Kolega, kuris darbavosi tg patj darbg kaip ir man buvo paskirtas, papasakojo ir parodé¢. Nurodé
dienos planus, tikslus, kurj turésiu jveikti.

9. Kaip ir kokiais budais $iy uzduociy Jus mokétés?

Kaip atlikti darbus ir pasiekti dienos planus ziur¢jau, kaip kolega atlieka juos. Truputeli
pasilikdavau po darbo, kad pasidaryc¢iau savo metodika, kaip visa tai atlickama ir daroma.

10. Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?
Mano kolega, su kuriuo teko dirbti kartu ir jis mane prizitréjo.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jusy nuomone, turéty buti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Mano darbo vieta, buvo paprasta. Daug kazkokiy reikalavimy nekélé, keliy dieny apmokymai ir jau
darbas vyksta be papildomy problemy. Jei turéciau galimybe spresti, tai savaime, paskir€iau
atsakinga asmenj, kuris prizitrétu ir dométysi, kaip sekasi naujam darbuotojui. SuteikCiau visas
reikiamas galimybes darbuotojui jsivaziuoti darbuotojui j kolektyva j patj darba.

12. Kada pradé¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Kai pradéjo atsibosti ir darési nuobodu tai, kg darau. Kadangi buvau parastas darbuotojas, dirbau ne
pagal specialybe, tad pradéjo pabosti dirbamas darbas. Jokiy permainy ar jJdomesnio kazko.

13. D¢l kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmone?

Atsibodo darbuotis. Po beveik mety darbo, nusibodo dirbti fizinj darba, noréjosi kazko naujo,
rimtesnio, didesniy permainy, geresniy darbo salygy ir panasiai. Toje darbo pozicijoje nebuvo naujy
Ziniy, nebuvo mokymuy, nebuvo jmonéj perspektyvy.

14. Kokie Jisy lukesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Manau, kaip ir kiekvienam, tobulé¢jimas profesingje srityje, karjeros galimybes, uzmokestis ir kitos
socialinés garantijos.

15. Kokie faktoriai, Jiisy nuomone, biity Jus paskating likti jmonéje?

Kadangi dirbau ne pagal specialybe, tad nors ir menkiausias pokytis darbe mano atzvilgiu, jau biity
kazkiek mane sudoming pasilikti, taciau jmoné pilnai buvo uzpildyta ir man kazka pasitlyti jau
negaléjo, nes mano darbo vieta, buvo aiSkiai apibrézta.

16. Kg dar galétuméte pridurti apie darbg minétoje organizacijoje?

Kadangi dirbau, be patirties ir nekvalifikuotg darbg, galima jgyti ir tam tikry Ziniy, kurios manau
tikrai pravers ir bus naudingos. Kad ir apibrézta mano darbo pozicija buvo, organizacija laikési visy
salygy, kurias buvome sutare ir iSlaiké visus savo pazadus. Nors ir fizinis darbas buvo, jauciausi
organizacijoje nenuvertintu.
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Demografiniai duomenys

1. Kiek Jums mety? 25 metai.

2. Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
3. Jasy iSsilavinimas?

. Pagrindinis

. Vidurinis

. Nebaigtas aukStasis

. Aukstasis

14 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZzinojote apie
sitilomg darbo pozicija?

Manau, kaip ir kiekvienas jaunas zmogus, darbo ieskosi pirmiausia draugy rate. Emiausi ir a$ tos
pacios veiklos, doméjausi draugy rate, taCiau paieskos buvo bevaisés. Po bevaisiy paiesky,
kreipiausi | darbo agentura, kuri jdarbina darbuotojus, pagal bedarbio iskeltus poreikius. Po tam
tikro laikotarpio, kreipési darbo agentira j mane su pasiilymu man dél darbo. Perzitrejes
informacija, sutikau.

2. Kokie aspektai patrauké Jusy démesj ir nusprendéte kandidatuoti?

Kadangi | darbo agentiirg kreipiausi pats, su savo reikalavimais ir jiems pasitlius darbo pozicija,
man patiko tai, kad siiloma darbo pozicija, pagal mano poreikius ir profesing specialybe, taip pat
buvo zinoma ir organizacija.

3. Ka Zinojote apie organizacijg prie§ ateinant dirbti?

Informacija visa apie organizacija suteiké darbo agentiira ir internetinis puslapis organizacijos.
Zinojau jos veiklos sritis, mety rezultatus, jmonés informacija kuri visada skleidZiama
internetiniuose puslapiuose — struktiirg, darbuotojy vertinimus, pasiekimus.

4. 18 kokiy saltiniy suZinojote apie organizacijg?
IS darbo agentiiros, jmonés internetinés svetaines.
5. Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus ] organizacija?

Suzavéjo, pakeréjo, nesitiké¢jau. Nemaniau, kad per darbo agentiira, galéjau rasti SiuolaikiSkg
organizacija. Truputi buvau neramus ir nekantrus, Siek tiek jaudinausi, nezinojau, kaip pasiseks.

6. Kaip manote, kiek Jiisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poziliris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Didzioji dalis sutampa, taciau keleta vertybiy skiriasi. Tenka dél jy pakovoti su organizacija ir
1$siaiskinti, kurios yra svarbesnés, nes nenorim nei vienas nusileisti. Pozitris, kaip ir sutampa, dél
jo, problemy nekyla.

7. Kaip atrod¢ Jusy pirmoji diena darbe?

Kaip ir min¢jau, pirmas jspiidis pakeré¢jo mane. Pirma diena, palyginus lengvai ir normaliai praéjo.
Didelio susidoméjimu manimi i§ kolegy nesulaukiau. Buvau supaZindintas su kolektyvu, strukttra
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ir instrukcija. Pirma dieng pasodino prie darbuotojo, liepé stebéti kaip jis darbuojasi ir po jo darby,
pabandyti man tai atlikti savo jégomis.

8. Kaip Jus buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Pamokino ir aprod¢ kolektyvo nariai. Po to jau pats doméjausi ir bandziau viska atlikti taip, kaip as$
suprantu. Davé pluosta dokumenty, kuriuos liepé pasiskaitinéti namuose, kad maziau problemy biity
atliekant pavestas uzduotis atlikti.

9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduociy Jis mokétes?

Kaip atlikti darbus, parodé kolegos, taciau to nepakako man. Stebédavau kolegas i§ Sono, kaip jie
darbuojasi, ruoSiausi planus ir metodika, kaip man lengviau ir patogiau biity pasidaryti uzsibréztus
darbus. Pasilikdavau po darbo, ar anksciau | ji atvykdavau. Po dienos uzduociy, kolegos mane
testuodavo, kaip as supratau uzduotis.

10. Kas buvo atsakingas uz Jisy mokymasi?

Man niekas konkreciai nepasake, kas uz mane yra atsakingas, bet kiek pats supratau, tai vyresnis
kolega turé¢jo biiti atsakingas ir jpareigotas buvo uz mano mokymasi, bet ir tai laikinai tas funkcijas
atliko. Po keleto dieny likau pats savarankiskai uz save atsakingas, kaip a§ mokinsiuosi ir kiek
iSmoksiu.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty buti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Papildomy pasteb¢jimy kaip ir neturéiau apmokymo procese, nebent konkretumo i§ pacio
darbuotojo, kuris atsakingas uz mane buvo. Viskas vyko pagal plang, kaip ir a§ galvojau. Keli
nesklandumai, kurie didelés reikSmés neturéjo. Nebent pridurciau tai, kad galéty ilgiau atsakingas
darbuotojas padirbéti su nauju kolega.

12. Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?
Kai pradéjo kilti nesutarimai, prieStaravimai su skyriaus vadovu ir kuo toliau, tuo daZniau jie buvo.
13. Dél kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Darbas savo rol¢je ¢€jo, tai kg reikéjo, visada padarydavau. Pagrindiné priezastis, tai, kad nuomoniy
skirtumai atsirado, negerbimas nuomonés ir jy nepripazinimas. Kaip darbuotojo nuvertinimas ir
sumenkinimas, paZzeminimas. Darbas organizacijoje truko metus.

14. Kokie Jusy likesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Tobul¢jimas savo profesinéje srityje, poZiiiris ] darbuotoja, motyvacija ir pripaZinimas.
15. Kokie faktoriai, Jiisy nuomone, biity Jus paskating likti jmon¢je?

Vadovo pasikeitimas ar jo pakeitimas kitu.
16. Kg dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?

Igijau daug patirties profesingje srityje. Buvo linksma bendrauti su kolegomis, dalintis naudinga
informacija ir pasisemti i§ jy patirties.

Demografiniai duomenys

1.Kiek Jums mety? 33 metai.
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2.Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
3.Jusy iSsilavinimas?

*Pagrindinis

*Vidurinis

*Nebaigtas aukstasis

*AukStasis

15 interviu

1. Prisiminkite tg laikotarpj, kai tik ruosétés dirbti organizacijoje. IS kur suZinojote apie
sitilomg darbo pozicijg?

Tur¢jau darba, dirbau keleta mety, teko jo atsisakyti ir likau bedarbiu. Pradéjau ieskoti darbo
jvairiuose darbo skelbimuose ir tuo paciu buvau jstojgs 1 darbo birza. Vieng dieng, sulaukiau i§
darbo birZos specialistés skambucio su pasitilymu dél darbo. Suteiké¢ man daugiau informacijos apie
siilomg darbo pozicija, pasirodé patraukli, priimtina, ilgai nelaukes sutikau.

2. Kokie aspektai patrauké Jusy démesj ir nusprendéte kandidatuoti?
Patraukli darbo pozicija, perspektyvi vieta ir iJdomus produktas su kuriuo reikia darbuotis.
3. Ka zinojote apie organizacijg prie§ ateinant dirbti?

Buvau darbo specialistés supazindintas su organizacijos veikla, tikslais ir uzdaviniais bei papildoma
informacija, kuri man bus reikalinga darbinantis jmonéje. Namuose papildomai pasidoméjau
internetiniame puslapyje tos organizacijos skleidziama informacija apie save.

4. IS kokiy saltiniy suzinojote apie organizacija?
IS darbo birzos specialistés ir internetinio tinklalapio jmonés.
5. Koks buvo pirmasis jspiidis atéjus ] organizacija?

Atéjus buvo jauku. Jaudulio nejauciau, nes prie§ ateinat turéjau informacijos apie jstaigg ir Zinojau
kas mangs laukia, tad tam buvau jau nusiteikes. Jauciausi paprastai, nejauciau didelio jaudulio.
Patiko tai, kad labai maloni ir jauki aplinka, visur tvarkinga, daug jauny Zmoniy.

6. Kaip manote, kiek Jisy ir organizacijos, kurioje dirbate, poZiiiris ir vertybés yra panasiis
arba skiriasi?

Pokalbio metu su organizacijos vadovu, aptaréme apie vertybes ir poziiirj | darba. Liko jis
patenkintas tai kg galvoju ir apie tai iSsakiau. Jis taip pat pabrézé, kurios vertybés jmonei yra
svarbiausios ir a§ jam pritariau. Pokalbio metu, jis taip pat pastebéjo, kaip as zvelgiu j priek; ir kokj
poziur] turiu darbui, tad palinkéjo man toliau taip manyti. Tad galvoju, kad vertybés ir pozitris
sutapo ir jos nesiskiria.

7. Kaip atrode Jusy pirmoji diena darbe?

Kaip ir min¢jau, aplinka Zavéjo. Viskas buvo nauja, jdomu. Degiau nekantrumu, kada galésiu
prisijungti savo darbais prie kolektyvo. [staigos vadovas ir kolektyvas mane priémé Siltai. Démesio
tikrai sulaukiau. Visi aplink mane darbuotojai buvo maloniis. Supazindino su jmonés politika,
placiau papasakojo apie veiklg ir patikéjo mane atsakingiems darbuotojams. NegaiSdami laiko,
sédom prie darby. Paskyré adaptacijos laika per kurj turéjau parodyti save.
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8. Kaip Jus buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Uzduotis paskyré atsakingas uz mane darbuotojas. Jas aprodé realiais darbais ir paaisSkino kaip man
teks daryti.

9. Kaip ir kokiais biidais $iy uzduociy Jis mokétes?

Kaip ir min¢jau, atsakingas asmuo rodé¢ ir mokino kelias dienas mane. AS savarankiSkai sédéjau
namuose, ar po darbo pasilikes studijavau. Man pateikdavo pavyzdziu, a$ turédavau pagal
pavyzdzius visa tai atlikti.

10. Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?
Pradzioje atsakingas asmuo, kuris buvo paskirtas, o po to pats.

11. Jeigu galétuméte spresti, kaip, JUsy nuomone, turéty buti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Tiek, kiek a§ gavau démesio manau tai pakankamai uztenka apmokymams. Visas Sis kelias buvo
puikus, greitai jsivaziavau ir perpratau darbus. Tad manau, tikrai geras Sis mano pavyzdys
apmokymams ir tikrai nenoréciau kazko pakeisti. Manau reikia darbuotojui parodyti démes;j, tol, kol
jis supranta, kad juo kazkas riipinasi ir nepalieka paSonéje ir gali drasiai jaustis ir jsikabinti kuo
grei¢iau | jmonés politika.

12. Kada pradé¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacijg?

Labai greitai perpratau darbus pagal savo kompetencijg, noréjosi daugiau Ziniy, daugiau tobuléjimo,
bet organizacija to taip greitai suteikti man negal¢jo, kadangi tai buvo ribojama, nes tuo metu, taip
sutapo, kad organizacijai buvo sunkmetis, mazino personalo skaiciy, darbo uzmokescius, Siek tiek
tas ir mane palieté¢ per darbo uzmokestj, tuo paciu neaiski darési organizacijos ateities vizija, ir
neaisku kaip viskas toliau klostysis, tad tai ko man reikéjo, organizacija suteikti negaléjo, o savo
léSomis brangu. Ir visa tai nutiko po 8 ménesiy jdirbio.

13. Dél kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Nebuvo naujy ziniy, nebuvo mokymy kuriy man reikéjo, nebuvo jmon¢j pinigy, nebuvo
perspektyvy.

14. Kokie Jisy likesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?
Tobul¢jimas savo profesingje srityje.
15. Kokie faktoriai, Jiisy nuomone, biity Jus paskating likti jmon¢je?
Aiskesnés jmonés perspektyvos, aukstesnes kvalifikacijos mokymai ir kompetencijos ugdymas.
16. Kg dar galétuméte pridurti apie darba minétoje organizacijoje?
Igijau daug svarbios patirties savo profesingje srityje. Gerai ir turiningai, naudingai praleistas laikas.
Demografiniai duomenys
1.Kiek Jums mety? 27 metai.
2.Vyras; Moteris (tinkamg pabraukti)
3.Jusy issilavinimas?

*Vidurinis



107

*Pagrindinis

*Nebaigtas aukstasis

* AukStasis

16 interviu

1.

2.

>

10.
11.

12.

Apie siiloma darbo pozicija  suzinojau pamaciusi vienos jdarbinimo agentiros
internetineme puslapyje jdéta jimonés skelbima.

Darbo skelbime nurodyti kriterijai pilnai atitiko mano turimas kompetencijas ir norimo
darbo lukes¢ius. Démesj patrauké tai, kad darbas sitilomas tarptautinéje motyvuojancioje
aplinkoje, galimybé nuolat tobulinti savo profesinius jgiidzius, draugiSkas darbo kolektyvas,
geros darbo salygos.

Organizacija man nebuvo zinoma, nes jos teikiamos paslaugos man nebuvo reikalingos.
Prie§ ateinant j darbo pokalbj pasidoméjau jmonés veikla ir kita informacija apie jmong i$
internetiniy Saltiniy.

Apie organizacijg zuzinojau i§ oficialaus jmonés internetinio puslapio.

Pirmg karta atéjus j organizacijg jspudis buvo teigiamas, sudomino darbo aplinka, buvo
sudarytas geras Siuolaikinés tarptautinés organizacijos jvaizdis.

IS esmés, mano asmeninés ir organizacijos iSskiriamos vertybés sutapo nuolatinio
tobuléjimo skatinimo ir atsakingo poziiirio ] darbg aspektais. Vis délto, pradéjus dirbti
imong¢je, supratau, kad $iy vertybiy jgyvendinimas, nesutampa su mano turétais likesciais -
tobuléjimo galimybés ganétinai ribotos, o darbas monotoniskas.

Pirmaja darbo dieng buvau supazindinama su organizacijos veikla, aplinka, kolektyvu.
Priémimas buvo itin draugiskas, naujiems darbuotojams skiriama daug démesio. I darbo
specifikg buvo leista pasiitréti 1§ Salies, o rimtesni mokymai pradéti tik kitg darbo diena.
Visg pirmaja savaite buvo vedami mokymai, skaidriy demonstravimo pagalba duota daug
ivairios su darbo specifika susijusios informacijos ir aiSkinamos darbo uzduociy atlikimo
taisyklés. Vis délto, ne visa reikalinga informacija buvo iSaiSkinta, apie darbo specifika
aiSkinama labiau bendru pozilriu, tam tikrais aspektais nauji darbuotojai svarbig
informacijg, reikalingg darbo uZduociy atlikimui, buvo palikti i§siaiSkinti savarankiskai.
Pirmiausia reikéjo iSmokti darbo taisykles ir kit teorija (uz kurig veliau reikéjo atsiskaityti
rastu). Pats mokymosi procesas labai priminé mokyklos - universiteto aplinkag — gaunamas
didelis kiekis informacijos, kurig pirmiausia reikia iSmokti, prie§ imantis praktinio uzduociy
1gyvendinimo.

Vidiniy mokymy specialisto pareigas uZimantis asmuo.

Teorija turéty biti perteikiama reliais pavyzdziais, praktinio darbo uzduo€iy jgyvendinimo
proceso metu. Taip teorija biity labiau jsimenama, nei ,,sausas® teorijos mokymasis. Taip
pat, kadangi organizacija suskirstyta grupémis, pagal darbo specifika, turéty biiti ne vienas
vidiniy mokymuy specialistas visosms grupéms, o po specialistg kiekvienai grupei apmokyti.
Taip bty iSvengiama supazindinimo tik su bendrine darbo uzduociy specifika ir
uztikrinamas sklandesnis atskiry darbo grupiy darbo metodikos iSaiSkinimas. Dar vienas
aspektas, kuriuo turéty remtis organizacija, norédama jgyvendinti sklandesnj naujo
darbuotojo isiliejimg i darbo aplinka, tai didesnis démesio sutelkimas | kiekviena nauja
darbuotojg atskirai, o ne darbas su visa naujy darbuotojy grupe vienu metu. T. y., su
kiekvienu nauju darbuotiju turéty biiti jgyvendinamas individualus darbo uzduociy atlikimo
proceso mokymas, suteikiant daugiau informacijos, reikalingos konkre€iai to asmens
slandesniam ir greitesniam darbo uzduociy atlikimui.

Apie galimybe palikti organizacijg pradéjau galvoti, po pirmojo darbo ménesio, supratusi,
kad mangs netinkina mokymo procesas.
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13. Imong¢ nusprendziau palikti, dél per didelio atstumo nuo darbovietés ir gyvenamosios vietos.
Taip pat netenkino mokymo procesas — nusuteikiama svarbi informacija reikalinga darbo
specifikai. Net iskélus §ig problemg, | ja nebuvo tinkamai sureaguota. Taip pat darbe
patiriama nuolatiné jtampa ir spaudimas dél jgyvendinamy uzduociy kokybés ir kiekio. Visa
tai susumavus, esminis aspektas, lémes apsisprendimg palikti oraganizacija, buvo per mazas
darbo uzmokestis, neatsveriantis kity trakumy.

14. Svarbiausi mano lukesCiai organizacijoje buvo jgyti naujos patirties, patobulinti savo
zianias. Taip pat nor¢josi, kad darbas buty jdomus ir skatinantis tobuléti.

15. Faktoriai, paskating mane likti organizacijoje biity: didesnio darbo uzmokescio nustatymas,
atsakingesnis poziiiris ] nauja darbuotojg ir sklandesnis mokymo proceso uztikrinimas.

IS pradziy viliojanciai atrodantis darbo pobiidis organizacijoje, véliau nepateisina numatyty
asmeniniy likesc¢iy. Pats darbo procesas yra per daug monotoniskas. Pirmas sudarytas geras jspidis
véliau nublanksta ir i§ susidaryto pirminio vaizdo apie organizacija, susidiirus su realiomis darbo
uzduociy jgyvendinimo problemomis, lieka neaiSkus ateities vaizdinys su vos daugiau kylaciy
abejoniy dél tolimesnio darbo biitent Sioje organizacijoje
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Priedas Nr. 2

KOKYBINIO INTERVIU GAIRES

[Sveiki. Esu Mykolo Romerio universiteto studentas Rolandas Dulinskas. Siuo metu savo baigiamajam magistro darbui
atlieku tyrimg, kuriuo siekiu isSsiaiskinti ir labiau suprasti organizacijoje vykdomq naujo darbuotojo jvedimo j
organizacijq procesq. Jisy asmeniniai duomenys, tokie kaip tapatybé, amZius, pareigos ir pan., niekaip nebus siejami
su tuo, kq pasakéte. Miisy pokalbj noréciau jsirasyti ir panaudoti tik savo darbo tikslams. Jeigu kurie nors klausimai
Jums bus asmeniSkai nemaloniis, galite j juos neatsakyti, taip pat galite miisy pokalbj nutraukti. Ar galime pradeéti?]

1.

2.
3.

o

7.
8.
9.
10.
11.
12.
13.
14.

15.
16.

Prisiminkime, praSau, ta laikotarpj, kai tik ruoSétés dirbti organizacijoje. Ar galite
prisiminti, i§ kur suzinojote apie sitilomg darbo pozicija?

Papasakokite, prasau, kokie aspektai patrauké Jusy démes;j ir nusprendéte kandidatuoti?
K3 zZinojote apie organizacijg pries ateinant dirbti?

Papasakokite, praSau, i§ kokiy Saltiniy suzinojote apie organizacija? (jeigu ZmoOgus
teigia, kad kazkq Zinojo)

Koks buvo pirmasis jspudis atéjus j organizacija?

Kaip manote, kiek Jisy ir organizacijos, kurioje dirbote poziiiris ir vertybés buvo
panasios arba kiek skyrési?

Kaip atrodé¢ Jusy pirmoji diena darbe?

Kaip Jis buvote supazindinti su uzduotimis, kurias turésite atlikti?

Kaip ir kokiais biidais §iy uzduociy Jiis mokeétés?

Kas buvo atsakingas uz Jusy mokymasi?

Jeigu galétumete spresti, kaip, Jisy nuomone, turéty biiti vykdomas naujo darbuotojo
apmokymo procesas?

Kada prad¢jote galvoti apie galimybe palikti organizacija?

Dél kokiy priezas¢iy nusprendéte palikti jmong?

Kokie Jiisy likesciai organizacijoje Jums atrodé svarbiausi?

Kokie faktoriai, Jisy nuomone, buty Jus paskatine likti jmonéje?

Ka dar galétumeéte pridurti apie darbg minétoje organizacijoje?

Demografiniai duomenys

17.
18.

Kiek Jums mety?

Lytis

Vyras ___ ; Moteris ___

19.

Jusy issilavinimas?
Pagrindinis
Vidurinis
Nebaigtas aukstasis
Aukstasis
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Priedas Nr. 3. Koduy medis

Code System [303]
Kaip susirado darba [17]
Kas paskatino kandidatuoti [15]
Patirties trukumas [7]
Pirma diena darbe [18]
Pirmas jspidis [19]
Savijauta pirmg dieng [9]
IS kur suzinojo apie organizacija [29]
Laikinas laiptelis karjeroje [3]
Lukesciai organizacijos atzvilgiu [18]
Ugdymo procesas [7]
Kas buvo atsakingas uz ugdyma [27]
Kaip mokési atlikti uzduotis [27]
Kaip turéty atrodyti socializacijos procesas darbuotojo
pozitiriu [16]
Pasikeites paties darbuotojo pozitiris [3]
Vadovybés pozitris iSdirbus kurj laika [3]
Naujo darbuotojo ir organizacijos santykis [18]
Motyvaciniai faktoriai [4]
Kada prad¢jo galvoti apie i§¢jimg 1§ organizacijos [16]
Kas bty léme likti [24]
I$¢jimg lémusios priezastys [23]
Sets [0]



