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SANTRAUKA

Gintaré PUSKORE
Banko darbuotojy socializacija: skirtingos darbo patirties atvejis.

Magistro darbas.

Magistro darbe iSkelta, skirtingg darbo patirt] turin¢iy banko darbuotojy socializacija
itakojanciy veiksniy, problema. Isanalizuoti ir susisteminti jvairiy, tiek Lietuvos, tiek ir uZsienio,
autoriy teoriniai ir praktiniai darbuotojy socializacijos organizacijoje tyrimai, apimantys darbuotojy
socializacijos organizacijoje esmg, procesa, veiksnius bei pagrindinius rodiklius. Atliktas tyrimas,
susijes su skirtingg darbo patirt] turin¢iy darbuotojy socializacijg jtakojanciais veiksniais. Patvirtinta
darbo autorés iskelta hipotezé, kad tiek ir organizacijos, tiek ir individualiis veiksniai daro tiesioging

itaka skirtingg darbo patirtj turiné¢iy darbuotojy socializacijai banke.

SUMMARY

Gintar¢ PUSKORE
Bank Staff Socialization: The Case of Different Work Experience.

Master’s Thesis.

In the master’s thesis the problem of factors influencing socialization of bank employees
having different work experience is risen. Theoretical and practical researches of staff socialization
in an organization of both Lithuanian and foreign authors are analyses and systematized, including
the essence of staff socialization in organization , its process, factors and main indices. The
research, related with the factors influencing socialization of employees with different experience is
carried our. Hypothesis, set by the author, was confirmed: both organizational and individual factors

make a direct impact on socialization of the employees with different work experience in bank.
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TVADAS

Socializacijos svarba naujiems darbuotojams pasaulyje susidométa praeito Simtmecio
asStuntajame deSimtmetyje, kai buvo atkreiptas démesys, kad asmens tapatinimasis su organizacija
susijes su ekonomine ir finansine nauda (pvz., didesnis darbo efektyvumas, mazesné darbuotojy
kaita, didesnis atlygis uz darba) (Allen, 2006). Socializacija susijusi ir su psichologiniais padariniais
— didesniu pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu organizacijai, profesinés kompetencijos, socialinés
integracijos jausmais ir pan., kas savo ruoztu taip pat naudinga organizacijai (Chan ir kt., 2000).
Mokslingje literatiiroje darbuotojy socializacija dazniausiai apibiidinama, kaip procesas, kurio metu
individas atéj¢s | organizacijg i§ organizacijos iSorés patenka j organizacijos vidy. Socializacijai
jtakos daro tiek organizacija, tick naujas darbuotojas (Bauer ir kt., 2007). Sio proceso metu asmuo
igyja socialiniy Ziniy ir jgidziy, batiny savo vaidmeniui organizacijoje atlikti (Zukauskaité,
Bagdziiinien¢, 2008). Nuo Sio proceso sékmingumo priklauso darbuotojo isipareigojimo
organizacijai didé¢jimas bei sprendimo apie tolimesne karjera Sioje organizacijoje priémimas.

Dabar praktinéje veikloje ir literatiroje darbuotojy socializacijai skiriamas ypatingas
démesys. Praktikoje socializacija yra labai svarbi tada, kai nepakankama darbo jégos pasiila ir
sunku organizacijoje iSlaikyti darbuotojus. Socializacija yra svarbi ir darbuotojy lojalumo
organizacijose poziiiriu. Daznai didelé darbuotojy kaita organizacijoje, zemas darbuotojy lojalumas
yra prastos personalo socializacijos padarinys. Vadinasi, socializacija turéty buti iSplétota tose
organizacijose, kurioms sunku iSlaikyti darbuotojus, kur triksta darbuotojy lojalumo
(Bakanauskiené, 2008). Tac¢iau daugelyje organizacijy vis dar paplitusi klaidinga nuomoné, kad
naujas darbuotojas turi pats susidoroti su darbe kylan¢iomis problemomis. Taip pat pastebéta, kad
pradedantys darbing karjerg asmenys stokoja grjZztamojo rySio, nes nezino, ar sékminga jy veikla.
Organizacijos abejingumas, uzdarumas karjera pradedan¢iam darbuotojui sukelia neigiama reakcija
] darba, aplinkg, stresg ir norg grei¢iau palikti jmong. Tokio nusivylusio darbuotojo veikla jmonei
veikiausiai atne$ nuostolius tiek dél netinkamai vykdomy naujokui paskirty darbo uzduociy, tiek dél
personalo poreikio patenkinimo iSlaidy, kai Zmogui negebéjus pritapti organizacijoje, tenka
pakartotinai ieSkoti kito darbuotojo (Taylor, Doherty, McGraw, 2008).

Socializacijos organizacijoje svarba jrodyta daugeliu tyrimy. Nesékminga socializacija, kuri
galiausiai pasireiSkia darbuotojo iS¢jimu 1§ darbo, gali lemti dideles organizacijos iSlaidas.
Dauguma organizacijy skiria daug laiko, energijos, 1éSy mokymams ir orientavimo programoms,
tikédamos, kad darbuotojy kompetencija — vienas i§ svarbiausiy iStekliy ateities organizacijose
(Filstad, 2004). Kai darbuotojai iSeina, organizacijos praranda savo investicijas. Be to, darbuotojy
kaita turi didele ir ilgalaike jtaka organizacijoje liekanciy dirbti darbuotojy elgesiui ir nuostatoms.
Darbuotojy socializacija naudinga organizacijai ir dél to, kad tai vienas i$ tiesioginiy biidy, kuriuo

yra perduodama ir i§laikoma organizaciné kultiira. Tinkama socializacija organizacijoje gali padéti
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atsirasti tokiems darbuotojams, kurie ne tik supranta, bet ir priima organizacijos vertybes ir normas,
o tai ir sudaro organizacijos Serdj. Paklusimas organizacijai leidzia paciai organizacijai iSlikti
(Collins, 2006). Bitina paminéti ir tai, kad socializacijos proceso sékmé yra svarbi ne tik
organizacijai, bet ir darbuotojams, nes biidas, kuriuo yra koreguojama jy karjera, turi jtakos tiek
darbo kokybei, tiek gyvenimui uz organizacijos riby. Darbuotojy socializacija susijusi su darbuotojy
motyvacija, jsipareigojimu organizacijai, bendradarbiavimu komandoje, kompetencijos ir
pasitikéjimo savimi jausmais, patiriamu stresu, pasitenkinimu darbu ir jo aspektais (Ardts ir kt.,
2002).

Lietuvoje Siuo organizacinés elgsenos aspektu susidométa tik paskutinius keleta mety. 1.
Bakanauskienés, S. Staniulienés, 1. Maziliauskaités (2008) atliktame tyrime paaiskéjo, kad net
trecdalis Lietuvos jmoniy ignoruoja socializacijos reikalingumg. Taciau, jei socializacija yra
vykdoma, tai vykdoma visapusiskai: ne tik supazindinant su techninémis darbo charakteristikomis,
bet ir su imonés vadovais, istorija, veikla, perspektyvomis ir pan. Minéty autoriy atliktas tyrimas
parodé, kad 41% apklausty jmoniy turi i§ anksto paruosta darbuotojy socializacijos plang. Taip pat
pastebéta, jog lyginant su ankstesniais tyrimais sumazgjo organizacijy, naujo darbuotojo
socializacija, atliekan¢iy ekspromtu. Taigi praktinj problemos aktualumg lemia Lietuvoje vis
didéjantis susidoméjimas naujy darbuotojy socializacijos procesu, taciau tai daugiausia pasireiskia
taikomojoje srityje, tuo tarpu moksliniy darbuotojy socializacijos konstrukto tyringjimy vis dar
gerokai stinga. Lietuvoje labai nedaug tyrinéta kaip darbuotojy socializacija yra susijusi su jvairiais
organizaciniais veiksniais, tokiais kaip vadovavimo stilius, organizaciné kultira, vadovo ir
pavaldiniy santykiy kokybe bei darbo grupés klimatu. Taip pat triikksta tyrimy, kurie apzvelgty,
kokie aprioriniai veiksniai (tokie kaip lytis, darbo staZas, pirmasis darbas, asmeninés savybés,
socializacijos rodikliai) lemia darbuotojy socializacijos sékme. Todél iskyla probleminis
klausimas: kokig jtakg skirtingg darbo patirtj turin¢iy darbuotojy socializacijai banke turi
organizacijos ir individualiis veiksniai?

Siekiant atsakyti j probleminj klausimg iSkelta hipotezé: tikétina, kad tiek organizacijos, tiek
ir individualus veiksniai turi didele jtaka skirtingg darbo patirtj turin¢iy darbuotojy socializacijai
banke.

Si hipotezé tikrinama indukciniu samprotavimu, i3analizavus ir apibendrinus kiekybinio
tyrimo duomenis, gautus anketinés apklausos metu, taip pat ir dedukcine logika, tyrimo rezultatus
grindziant apibendrintomis teorinémis Ziniomis apie darbo objekta — darbuotojy socializacija.
Mokslinio darbo dalykas - darbuotojy socializacijos veiksniai ir rodikliai.

Tikrinant iskelta hipoteze suformuluotas darbo tikslas - palyginti organizacijos ir
individualiy veiksniy jtakg skirtingg darbo patirtj turin¢iy darbuotojy socializacijai banke.

Magistriniame darbe keliami tokie uzdaviniai:
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1. Atskleisti darbuotojy socializacijos esme bei vietg zmogiSkyjy istekliy vadyboje;

2. Nustatyti padedancius ir/ar trukdancius darbuotojy socializacijai organizacijos ir
individualius veiksnius;

3. Apzvelgti darbuotojy socializacijos rodiklius;

4. ISanalizuoti skirtingg darbo patirt] turinCiy darbuotojy socializacija banke jtakojancius
veiksnius.

Darbo metodai:

1. Moksliniy literatiros Saltiniy (monografijy, moksliniy straipsniy, vadovéliy) analizé
leido atskleisti darbuotojy socializacijos organizacijoje esme, nustatyti jg jtakojanéius
organizacinius ir individualius veiksnius bei apzvelgti darbuotojy socializacijos
pagrindinius rodiklius;

2. Anketin¢ apklausa taikyta siekiant jvertinti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka
skirtingg darbo patirtj turinciy darbuotojy socializacijai banke;

3. Statistiné palyginamoji analizé, grupavimas bei grafinis duomeny pateikimas, atliktas
Microsoft Office Excel 2007 programa PivotTable arba PivotChart.

Atlikto tyrimo mokslinj naujumg pagrindzia Sie teiginiai:

1. Teoriskai nustatyti ir iSanalizuoti organizaciniai ir individualis veiksniai jtakojantys
darbuotojy socializacija organizacijoje;

2. ISanalizuota organizacijos ir individualiy veiksniy jtaka skirtingg darbo patirtj turinCiy
darbuotojy socializacijai banke;

3. Nustatyta skirtingg darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojy nuostata darbo atzvilgiu.

Darbo teorinis reikSmingumas: susistemintos teorinés zinios darbuotojy socializacijos

organizacijoje kontekste. PrapleCiamos organizaciniy ir individualiy veiksniy, jtakojanciy
darbuotojy socializacija suvokimo ribos. Pagilintos Zinios apie darbuotojy socializacijos rodikliy
reikSmingumg asmeny socializacijai organizacijoje.

Tyrimo rezultaty praktinis reik§Smingumas.

Darbe atskleidziami skirtingg darbo patirtj turinéiy darbuotojy socializacijos organizacijoje

désningumai bei veiksnial, turintys jtakos socializacijos spartai.

Magistro darba sudaro: jvadas, 3 skyriai, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas,

priedai. Darbe pateikta: 4 lentelés, 28 paveikslai.
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1. DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS ORGANIZACIJOJE ESME,
PROCESAS IR VEIKSNIAI

1.1. Darbuotojy socializacijos esmé ir vieta Zzmogiskyjy iStekliy

vadyboje

Jokia Siuolaikiné organizacija negali iSsiversti be zmogiskyjy isStekliy vadybos, kurioje
nenugincijamai svarbi vieta tenka personalo parinkimo sistemai, padedanciai surasti kandidatus
darbui organizacijoje, atlikti jy atrankg ir paskirstyma j darbo vietas (Bates, 2008).

Zmoniy istekliy valdymo procesas susideda i§ septiniy pagrindiniy veikly (Zr. 1 pav.), kurias
trumpai aptarsime. Zmoniy iStekliy planavimo paskirtis — uztikrinti, kad j personalo paklausa bity
nuolat ir tinkamai reaguojama. Verbavimas, susijes su potencialiy kandidaty grupés, atitinkancios
Zzmoniy iStekliy plano poreikius, sudarymu. | atrankg jeina kandidaty j darbuotojus vertinimas pagal
stojanciyjy 1 darba anketas, Ziniy apie juos santraukas, interviu, jdarbinimo ir gabumo testus ir
rekomendacijas. Svarbi vieta Sioje sistemoje skiriama ir darbuotojy socializacijos procesui, kuris
apibréziamas kaip socialinis ir psichologinis prisitaikymas prie darbo aplinkos (Taylor, Doherty
McGraw, 2008). Mokymo ir tobulinimo tikslas — padidinti darbuotojo gebéjima prisidéti prie
organizacijos sékmés. Veiklos vertinimas — individo darbo rezultaty lyginimas su standartais arba
tikslais, keliamais uzimamoms pareigoms. Pareigy paaukstinimas, perkélimas, pareigy pazeminimas

ir atleidimas i§ darbo rodo darbuotojo verte organizacijoje (James, Stoner ir kt., 2005).

Zmoniy istekliy Verbavimas Atranka

planavimas

A\ 4

A 4

Mokymas ir < SOCIALIZACIJA
tobulinimas

R

Veiklos vertinimas Pareigy paaukstinimai,

perkélimai, pareigy pazeminimai

A 4
A 4

1 pav. Zmoniy istekliy valdymo procesas organizacijoje
A. F.James, R. Edward Freeman, R. Daniel, Jr. B. Gilbert (2005) Vadyba. Poligrafija ir

informatika
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Socializacija organizacijoje — organizuotas ir kryptingas procesas, kuris parengia ir suteikia
asmeniui galimybe uzimti pozicijg / turéti pareigas organizacijoje (Collins, 2006). Nenusisekes
naujy darbuotojy socializacijos procesas yra labai svarbus veiksnys, salygojantis nuolating jy kaita
organizacijoje. Daugelyje organizacijy vis dar paplitusi klaidinga nuomoné, kad naujas darbuotojas
turi pats susidoroti su darbe kylan¢iomis problemomis (Taylor, Doherty, Mcgraw 2008). Taip pat
pastebéta, kad pradedantys darbing karjera asmenys stokoja griztamojo rySio, nes nezino, ar
sékminga jy veikla. Organizacijos abejingumas, uzdarumas karjera pradedanciam darbuotojui
sukelia neigiamg reakcijg j darba, aplinka, stresg ir norg greiCiau palikti jmong¢ (Petruskiené,
Glinskiené, 2008). Todé¢l toliau darbe pagrindinis démesys bus skiriamas darbuotojy socializacijos
organizacijoje procesui, kuris uztikrina veiksmingg darbuotojy itraukima j darba bei padeda jam
identifikuotis organizacijoje.

Kadangi socializacijos terminas ] organizacijas pateko i§ psichologijos ir sociologijos, jo
apibrézimas nusakant turinj turéty apimti socialing psichologine perspektyva. Tokj apibréZzima
pateikia J. D. Kammeyer-Mueller, C. R. Wanberg (2003), teigdami, kad socializacija yra procesas,
kurio metu asmuo iSmoksta ir perima tam tikros socialinés grupés ar visuomenés elgesio buidus.
Id¢ja apie socialinio konteksto perémima arba neperémimg atsveria ankstesn] pozilirl | Zmoniy
»performavimg“ (Van Maanen, Schein, 1979). Kitaip tariant, darbuotojy socializacija organizacijoje
yra procesas, kurio metu organizacija gali pasirinkti arba nepasirinkti darbuotojo, bet kartu tai
procesas, kai darbuotojas turi nuspresti, jis perima organizacing kultirg ar nusprendzia to nedaryti
(ir, pavyzdziui, iSeiti i§ darbo ar elgtis savaip). Idealiu atveju abi Salys bendradarbiauja ir dél to
socializacija organizacijoje tampa abipusiu procesu. Biitent abipusiSkumas skiria socializacija
organizacijoje nuo kito daznai vartojamo termino — adaptacijos (Kammeyer-Mueller, Wanberg
2003).

Pagrindinis adaptacijos tikslas — padéti naujokams susidoroti su stresu naujoje darbo
vietoje. Naudojami jveikos metodai leidzia naujokams lanksciai reaguoti j pokyc¢ius, o socializacija
labiau analizuoja naujoky geb¢jimg perimti svarbiausias organizacijos normas ir vertybes (Wanous
ir kt., 1992). Skaicius asmeny, kurie atsakingi uz naujoky adaptacija, paprastai yra mazesnis nei ty,
kurie turi jtakos naujoko socializacijai. Adaptacines programas gali vykdyti nebiitinai naujoko
bendradarbiai ar jy vadovai. Taciau esminiai socializacijos procesg veikiantys veiksniai yra
paklusimas bendradarbiy spaudimui ir autoritetams (Kammeyer-Mueller, Wanberg 2003).

Taip pat teigiama, jog adaptacija susijusi su specialiomis programomis, o socializacija yra
terminas vartojamas apibudinti keitimosi procesa, bet ne specifinius veiksmus, padedancius keistis.
D¢l Sios priezasties naujoky adaptacija apibréziama kaip prisiderinimas pirma dieng ar savaite
darbe. Tuo tarpu socializacija trunka daug ilgiau po asmens jsidarbinimo organizacijoje (Garavan,

Morley, 1997). Néra svarstoma, kiek trunka socializacija, bet dazniausiai tai apima pirmuosius
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darbo organizacijoje metus. J. P. Wanous ir kt. (1992) tvirtinimu, socializacija trunka viso darbo
organizacijoje metu, nes tai tampa aktualu kiekviengkart, kai kinta darbo pobudis (pavyzdziui,
darbo funkcijos) ar kai gaunamos aukstesnés pareigos.

Mokslinéje ir metodingje literatiiroje socializacijos organizacijoje sampratg daugelis
specialisty aiSkina kaip procesa, kurio metu organizacijos senbuviai, perduodami savo Zinias ir
igtdzius, butinus naujam darbui bei vaidmeniui organizacijoje atlikti, padeda naujam darbuotojui
integruotis bei pasirengti daryti karjera. Sis procesas laikytinas testiniu, nes dar apima mokyma
dirbti darbo grupéje, organizacijos vertybiy perémimg, taisykliy, veikimo biidy bei normuy,
visuomeniniy bei darbiniy santykiy ugdyma (Robbins, 2006).

Taip pat dauguma autoriy organizacinés socializacijos apibrézime nurodo procesa, kurio metu
naujas darbuotojas pereina nuo buvimo organizacijos iSoré¢je | buvima organizacijos viduje. Tai
abiejy: ir naujo darbuotojo, ir organizacijos sgveika prisitaikymo procese todel i socializacija
organizacijoje zvelgiama i§ dviejy pusiy — organizacijos ir darbuotojo (Bauer, Bodner, Tucker,
2007). D. A. Major (2000) papildo, jog pasikeitus darbo prigimciai, organizacija i§ darbuotojo
tikisi, kad jis bus lankstus ir prisitaikantis, nuolat besimokantis ir save tobulinantis, besidalinantis
informacija bei sugebantis dirbti komandoje. Tuo tarpu darbuotojas siekia asmeninio ir socialinio
prasmingumo, galimybés augti ir vystytis bei pasiekti balansg tarp asmeninio gyvenimo ir darbo.
Taigi jdarbinimo metu uzmezgamas psichologinis kontraktas, kuriuo tikimasi patenkinti abiejy
pusiy liikescCius. Biitent naujy darbuotojy socializacija gali biiti tas jrankis, kuris padéty kurti rysj,
palengvinant] nuolatinj mokymasi suprasti ir priimti besikei¢ian¢ius organizacinius reikalavimus.
Socializacija turéty buiti suprantama kaip abipusis procesas, apibiidinantis tiek naujy darbuotojy,
tiek Zmoniy, jau priklausanc¢iy organizacijai, augima (Jex, 2002).

Todél, pasak R. J. Taormina (2000), praktikoje socializacijos metodai organizacijose yra
kuriami su tikslu pagerinti darbuotojy prisitaikyma prie organizacijos, kartu skatinant gebéjima
susidoroti, vadinasi ir sumazinti stresg. IS c¢ia aiSkéja, jog socializacijos tikslas yra padéti
darbuotojui kuo geriau atlikti savo darbo uzduotis ir jaustis $ios organizacijos tikruoju nariu.

Taigi, siekiant apibrézti darbuotojy socializacijos organizacijoje sampratg, susiduriama su
didZiule jos aiSkinimo jvairove. Daugelis apibréZimy yra trumpi, nei§samis. Taciau jie visi pabréZia
jos svarbg darbuotojo jsiliejimui j organizacijg. Norint atskleisti darbuotojy socializacijos
organizacijoje sampratos turinj, 1 lentelé¢je pateikiami dazniausiai literatiroje sutinkami

apibrézimai.
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1 lentelé

Ivairiy mokslininky poziiiris j socializacija organizacijoje

Autorius

Apibrézimas

Van Maanen ir
Schein, (1979)

Socializacija — procesas, kurio metu asmuo jgyja socialiniy ziniy ir jgudZiy,
biitiny savo vaidmeniui organizacijoje atlikti.

Reichers, (1987)

Socializacija organizacijoje yra procesas, kurio metu organizacija gali
pasirinkti arba nepasirinkti darbuotojo, bet kartu tai procesas, kai darbuotojas
turi nuspresti, jis perima organizacing kultiirg ar nusprendZzia to nedaryti.

Chao ir kt., (1994)

Socializacija organizacijoje, tai yra procesas, kurio metu asmuo pasiekia
reikalingy darbo jgiidziy, iSsiugdo organizacinio supratimo funkcinj lygj,
pasiekia palaikanCiy santykiy su bendradarbiais ir apskritai priima
nusistovejusius konkrecios organizacijos paprocius.

Taormina, (1997)

Socializacija organizacijoje yra procesas, kuriuo metu asmuo sustiprina
reikalingus jgudzius, jgyja esminj supratimg apie organizacijg, gauna socialing
paramg i§ bendradarbiy ir i§ esmes perima tai organizacijai priimting elgesio
buda.

Vesnin, (1998)

Socializacija — procesas, kuris apima valdymo rySiy pazinimg; doktriny,
kuriomis vadovaujamasi organizacijoje, suvokima; mokymosi procesa,
Isisgmoninima to, kas yra svarbu organizacijai ar jos padaliniams.

Jex, (2002) Socializacija atspindi procesa, kurio metu naujas narys gali jsisavinti
organizacijos kultiirg, iSmokti su darbu susijusias uzduotis bei jsitraukti ]
bendradarbiy komanda.

Zukauskieng, Darbuotojy socializacija organizacijoje — procesas, per kurj naujokai iSmoksta

(2005) tam tikry elgesio biidy, vertybiy, isitikinimy ir socialiniy ziniy, kaip atlikti

savo vaidmeny] ir s€kmingai funkcionuoti organizacijoje.

Mitus, (2006)

Socializacija yra procesas, kurio metu naujas darbuotojas tampa artimas
organizacijai arba darbo grupei, iSmoksta jos (organizacijos) normas bei
pradeda dalintis jos vertybémis.

Colins, (2006)

Socializacija organizacijoje — procesas, kurio metu asmuo perima nuostatas,
elges] ir Zinias, reikalingas tapti organizacijos nariu.

Saltinis: sudaryta autorés

Bene universaliausig ir dazniausiai cituojamg socializacijos organizacijoje apibrézima

pateiké R. J. Taormina (2008). Autorius aiSkina, jog socializacijos proceso metu asmuo

igyja

darbuotojui reikalingy darbui jgudziy, i$siugdo organizacijos funkcinio lygmens supratima, pasiekia
palaikan¢iy socialiniy santykiy su bendradarbiais ir apskritai prisiima nusistovéjusius tam tikros
organizacijos veikimo budus. Socializacijos proceso metu naujas darbuotojas pradéjes dirbti
organizacijoje jsisavina savo darbo atlikimg, sukuria kontaktus su tos organizacijos darbuotojais,
pradeda save laikyti tikruoju organizacijos nariu, tuo paciu priimdamas tos organizacijos normas,

vertybes, tikslus ir pan. Galima daryti prielaida, kad su laiku darbuotojo socializacijos metu kartu su
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prisitaikymo lygmeniu didéja organizacinis jsipareigojimas, O vis geriau ir geriau atlickant darbg bei
sukuriant gerus tarpusavio santykius su kolegomis didéja ir pasitenkinimas darbu. (Taormina,
2008).

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy socializacijos organizacijoje proceso metu,
asmuo, viena vertus, savo pastangomis, kita vertus, organizacijos pastangomis jgyja pagrindinj
supratimg apie organizacija, gauna socialing bendradarbiy paramg ir perima joje priimting elgesio
biida. Kitaip tariant, tai naujoko transformacija j senbuvj, tikrajj organizacijos narj (Zukauskaité,
Bagdzitniené, 2008). Todél, toliau kalbant apie darbuotojy socializacija organizacijoje, tikslinga

1Ssamiau susipazinti su darbuotojy socializacijos procesu.

1.2. Darbuotojy socializacijos procesas

Veiksmingos socializacijos programos padeda naujiems darbuotojams jveikti nerima, teikia
jiems informacijg apie aplinkg ir virSininkus, supazindina juos su kolegomis, skatina klausti ir
dométis. Ankstyvoji darbo patirtis, kai naujo darbuotojo ir organizacijos liikkes¢iai sutampa ar
prieStarauja, atlieka svarby vaidmenj asmens karjerai organizacijoje. Svarbus pasitenkinimo darbu
aspektas — jsitikinimas, kad darbuotojas gali dirbti organizacijos labui tik biidamas motyvuotas
(nepazeisdamas savo interesy bei poreikiy). Jei lukesCiai nesuderinami, jauiamas
nepasitenkinimas. Socializacija susijusi ir su psichologiniais padariniais — didesniu pasitenkinimu
darbu, jsipareigojimu organizacijai, profesinés kompetencijos, socialinés integracijos jausmais ir
pan., kas savo ruoztu taip pat naudinga organizacijai (Chan, Schmitt, 2000). Todél svarbu
susipazinti su bendru socializacijos procesu ir jam jtakos turin¢iais veiksniais bei pasekmémis (zZr. 2
pav.). Socializacijos procesg sudaro trys etapai: iSankstiné socializacija, susidiirimas ir pasikeitimas.
ISankstinés socializacijos etapas yra susijgs su Zzmogaus profesine bei socialine kompetencija ir

organizacijos realaus jvaizdzio pateikimu iSorinei aplinkai (Chmiel, 2005).
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>

Organizacijos
aplinkos veiksniai

[

Socializacijos procesas

l

Vidiniai veiksniai;

Organizacijos valdymas:

organizaciné kultira,
vadovavimo stiliai,
darbuotojy motyvavimas,
darbuotojy mokymai,
kontrolé
Socialiné sistema:
grupiy klimatas,
bendravimas, konfliktai
Techniné sistema:
technologija,
darbo ir poilsio salygos
Individo asmeninés
savybés:
amzius, darbo
stazas, gyvenimiska
patirtis, profesinis
pasirengimas

ir kompgtencija
v

A v
ISankstine Socialinis Integracija ir
socializacija ir psichologinis pasikeitimas
realus pripratimas
- -e _> ;
organizacijos
jvertinimas

ISoriné aplinka:
politiniai veiksniali,
ekonominiai veiksniai,
socialiné kulturiné
aplinka

l

Socializacijos pasekmés

\ 4

\ 4

Sékminga socializacija —
teigiamos pasekmeés

Nesékminga socializacija
— neigiamos pasekmes

A 4

A 4

A 4

pasitenkinimas
darbu,

auksta darbo
motyvacija,
produktyvumas,
saugumo
jausmas,
bendradarbiavi-
mas
kiirybiskumas,
emocinis
Isipareigojimas

Nepakankamas Per aukstas
socializacijos socializacijos
lygis lygis

\ 4 Y
Nepakankamas Nesagmoningas
darbo atlikimas, konformizmas,

taisykliy kiirybiskumo
pazeidimas, trukumas,
nepriimtinas dogmatiskas
elgesys, mastymas
pravaikstos,
darbuotojy kaita

2 pav. Bendras socializacijos procesas ir jam jtakos turintys veiksniai bei pasekmés

Saltinis: sudaryta autorés pagal P. Jucevi¢ieng (1996), S. P. Robbins (2006).

Socializacijos proceso metu (zr. 2 pav.) naujai priimtiems darbuotojams pateikiama

pagrindiné

socializacija). Socialiné — psichologiné socializacija — tarpusavio ir darbo santykiy su kolegomis
jtvirtinimas, vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimas. Sio proceso metu naujo darbuotojo

vertybés ir elgesio normos susiduria su organizacijoje nusistovéjusiomis. Neretai naujas darbuotojas

informacija apie organizacija (organizacineé
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turi pervertinti, pakeisti savagsias elgesio normas ir stiprinti jas organizacinés kultiiros
propaguojamomis tam, kad galéty identifikuotis su organizacija (Miller, 2003). Taigi organizacijos,
rengdamos socializacijos programas, padeda naujiems darbuotojams prisitaikyti prie pakitusiy
darbo salygy, sumazina patiriamg stresa, palengvina jsiliejimg ] organizacin¢ kultiirg, sudaro
prielaidas efektyviam darbui. Be abejo, socializacijos sékmé priklauso ir nuo naujojo darbuotojo
asmeniniy bei dalykiniy savybiy, antra vertus, organizacijos nariy pozilris ] naujaji darbuotoja,
geranoriSka parama taip pat turi didziulg reikSme jo prisiderinimui ir organiSkam jsitraukimui }
organizacijos veiklg. Galima teigti, jog integracijos procesas yra darbuotojo asmeniniy ir
organizacijos interesy bei tiksly derinimas (Kasiulis, Barvydien¢, 2003). Svarbig vietg Siame
procese uzima darbuotojo noras tobuléti — auksStesnio kompetencijos lygio siekimas (karjeros
planavimas). Karjerg planuojantys darbuotojai sudaro galimybe¢ organizacijai formuoti kokybinj
vidin] profesinio augimo rezerva. Sékmingas karjeros planavimas ir realizavimas priklauso nuo
darbuotojo asmeniniy pastangy ir organizacinés kultiiros formuojamos palankios aplinkos (Robbins,
2006). Galiausiai, sékminga socializacija sukuria abipus¢ naudg. Realizuodamas savo likesCius
darbuotojas jaucia pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg organizacijai, kokybisku darbu siekia bendry
organizacijos tiksly, organizacija formuoja atsidavusig ir kompetentinga komandg — biting
konkurencinés ekonomikos sglygomis. Tuo tarpu nesékmingos socializacijos pasekmés (Zr. 2 pav.)
— nepasitenkinimas darbu, pravaiks$tos, neigiamas socialinis psichologinis klimatas — paveikia
organizacijos darbo efektyvuma. (Grazulus, Baziené, 2009).

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy socializacija yra procesas apibiidinantis asmens
jsiliejima | organizacija nuo darbo joje pradzios iki i§¢jimo i§ organizacijos. Ivairts socializacijos
apibrézimai atskleidzia skirtingas socializacijos dimensijas. TaCiau 1§ esmés tai yra procesas
apimantis darbuotojo tapimg organizacijos vidiniu, tikruoju integruotu ir efektyviu nariu (Cooper-
Thomas, Anderson, 2006). Taip pat Siame darbe laikomasi nuostatos, jog socializacija yra procesas
apimantis tiek naujy darbuotojy prisitaikyma organizacijoje, tiek vélesniuose karjeros etapuose
vykstant] tapimg tikruoju organizacijos nariu. Bei nagrin¢jama tiek i§ individo, tiek 1§ pacios
organizacijos perspektyvy, nes abi pusés suvokiamos kaip aktyvios proceso veikéjos. Todél
sekanciuose skyriuose bus iSanalizuoti organizacijos aplinkos bei individualiis veiksniai, darantys

itakg darbuotojy socializacijai.
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1.3. Organizacijos aplinkos veiksniai jtakojantys darbuotojy

socializacijg

Mokslin¢je literatiiroje placiai pripazjstama, kad darbuotojo socializacijai esming jtaka
daranciais veiksniais laikytini vadovavimo stilius, organizaciné kultiira, darbo grupé ir jos dydis bei
vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé¢ (Kouzes, Posner 2003). Sie veiksniai yra laikomi aplinkos
veiksniais, nes jy Saltinis yra organizacija, taigi nukreipta i§ iSorés j individg (Taormina, Law,
2000). Bitent organizacija suteikia apmokymus, orientuoja darbuotojus jgyti funkcinj organizacijos
supratimg, skatina palaikant] darbuotojy bendravimg ir suteikia atitinkamus ir pasiekiamus
apdovanojimus bei ateities perspektyvas. (Bauer ir kt.,2007). Tuo tarpu vidiniai, individualis
darbuotojy socializacijos veiksniai, priklausantys ne nuo organizacijos, 0 nuo paties zmogaus apima
demografinius rodiklius, tokius kaip lytis, amzius, iS$silavinimas, darbo stazas, tai ar pirmojoje
darbovietéje zmogus dirba, ar ne bei ar pagal specialybg dirba ar ne. (Cooper-Thomas, Anderson;
2006).

Vadovavimo stiliy galima apibudinti jo pozitriu j darbuotojus, todél organizacijoje
vyraujantis valdymo stilius lemia socializacijos procesa veikiancius komponentus: darbuotojy
savijautg darbe, darbuotojy elgsena, jy pozitrj j darbg ir pan. Taigi daugiau démesio vadovo
vaidmeniui naujo darbuotojo socializacijoje skiriama dél neisvengiamy jy tarpusavio santykiy.
Vadovo sugebéjimas tinkamai paskirstyti darbus, suteikti reikalinga informacija yra svarbus naujy
darbuotojy socializacijai. Be abejo, jau patys lyderystés teorijy karéjai atkreipé démesj j tai, kad
vadovavimo stilius turi bati parinktas pagal pavaldinio gebéjimus ir brandumo lygj (Dvir ir kt.,
2002). Labiausiai paplitusi vadovavimo stiliy klasifikacija, atsizvelgiant j vadovo ir pavaldinio
santykius, remiasi valdzios pobtidziu, Kuri apjungia autokratinj, demokratinj ir liberalyjj stilius. (zr.
3. pav.) (Zilinskas, Martinkus, Staleronka, 2004, p. 102).

Vadovavimo stiliai

A 4
Autokratija Demokratija Liberalizmas

Vieno valdzia Daugumos valdzia Niekieno valdria

3. pav. Vadovavimo stiliai pagal valdzios pobudj

Saltinis: sudaryta autorés remiantis V. Zilinskas, B. Martinkus, A. Staleronka, 2004.
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Kalbant apie autokratinj vadovavimo stiliy galima teigti, jog jis pasizymi stipria valdymo
centralizacija, polinkiu i vienvaldiskuma, sprendziant ne tik pacias sudétingiausias, bet ir gana
paprastas problemas. Sis stilius salygoja kolektyvo pasyvuma, formaly pozitrj j darba,
susiskaldyma, nepasitikéjima vienas kitu, prieSiSkumg: vieni prisitaiko prie vadovo, kiti bando
protestuoti prie§ vienvaldiSkumg. Reikalinga pastebéti, kad vadovai, kuriy vadovavimo stilius —
autokratinis, dazniausiai linke j vienvaldyste, norint pasiekti geresniy rezultaty reikalinga, kad
vadovai keisty §j vadovavimo stiliy, nes Sie vadovai neturi pakankamai kompetencijos, kad galéty
dirbti jvairiose srityse (Damasiené, 2002).

Tuo tarpu demokratinis vadovavimo stilius suteikia galimyb¢ darbuotojams tiksliau
suvokti darbo ar sprendziamo klausimo esmg, visiSkai panaudoti savo intelektinj ir profesinj
potenciala bei suteikia galimybg tobuléti. Demokratiskas vadovas dirba neatsiribojes nuo kolektyvo,
0 tai stiprina tarpusavio pagarbg ir pasitikéjimg tarp jo ir darbuotojy (bendradarbiy) bei didina
vadovo realig valdzig ir autoritetg (Juozaitiené, Staponkieng, 2003).

Liberalusis vadovavimo stilius pasizymi tuo, kad vadovas minimaliai kiSasi j pavaldiniy
veikla. Jo nurodymai daznai primena prasymus, nes nenorédamas gadinti tarpusavio santykiy su
pavaldiniais toks vadovas vengia jsakinéti. Pavaldiniai, turintys didele veiksmy laisve, naudojasi ja
savo nuoziiira, patys iSkelia sau uzdavinius ir juos realizuoja, todél teisingai sakoma, kad liberalg
dazniau valdo pavaldiniai ir aplinkybés. Bendraudamas su darbuotojais, vadovas liberalas ypatingai,
gal netgi per daug mandagus, geranoriskas ir taktiskas (Damasiené, 2002). Kaip teigia V. Martinkus
ir kt. (2004), liberalas vadovas visada isklauso kritikg ir kity nuomong, taciau nesugeba nieko keisti.
Toks vadovas nesiekia karjeros ir visai netinka sudétingoms ir dinamiskoms gamybos saglygoms.

Kadangi organizacijoje vyraujantis valdymo stilius lemia darbuotojy socializacijos
procesa jtakojancius komponentus, tokius kaip darbuotojy savijautg darbe, darbuotojy elgsena, jy
pozitirj | darbg, bei apsprendzia socializacijg skatinanéiy ir nukreipian¢iy metody kokybe - darbo
motyvacijag ir darbo jvertinimg. Todeél siekiant jvertinti vadovavimo stiliy jtaka darbuotojy
socializacijai, buvo pasirinkta ir placiau darbe analizuojama R. House 1971 metais sukurta kelio -
tikslo teorija, kuri sistemingai sujungia vadovavimo ir motyvavimo funkcijas (House 1996). Sios
teorijos pagrindiné idéja yra ta, kad lyderis gali turéti jtakos pavaldiniy darbo atlikimui,
pasitenkinimui ir motyvacijai: a) pasitilydamas atlygj uz pasiekta tiksla; b) nurodydamas kelig link
tikslo; c¢) pasalindamas darby atlikimo klititis. Nors daZniausiai kg tik priimti darbuotojai labai
entuziastingai zitiri j savo darba, vis délto naujo darbuotojo nepatyrimas, Ziniy ar jgtidziy stoka gali
buti klititis tinkamai atlikti darba (Peterson, Collins, 2008). Patiriamas nerimas darbe, abejonés dél
savo pasirinkimo dirbti Sioje organizacijoje, stipri konkurencija padalinyje gali trukdyti uzmegzti
santykius su kolegomis. Taigi, vadovas turi pasirinkti tinkamg bendravimo su nauju darbuotoju

stiliy. Si teorija bando paaiskinti poveikj, kurj daro vadovo elgesys pavaldiniy motyvacijai,
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pasitenkinimui ir darbo naSumui, kas savo ruoztu turi jtakos ir darbuotojy socializacijai
organizacijoje (Garavan, Morley, 1997). R. House (1996) isskiria keturis vadovavimo stilius:
palaikymo, direktyvus, dalyvavimo ir orientuotas i pasiekimus (zr. 2 lentelg). Pasirenkant
atitinkamg vadovavimo stiliy, vadovas turi suprasti, jog jo elgesys bus priimtinas pavaldiniams tuo

atveju, jei §] elges] suvoks kaip tiesioginio pasitenkinimo Saltinj arba busimo pasitenkinimo

priemong.
2 lentelé
Vadovavimo stiliai ir jy pozymiai pagal kelio - tikslo teorija
Vadovavimo stilius PoZymiai
1. Vadovas informuoja pavaldinius apie
Direktyvus - tai  sprendimy tai, kg reikia daryti ir kaip tai turi biiti
priémimas ir instruktavimas, kg ir padaroma;
kaip daryti, kad buty pasiektas 2. Vadovas nuolat prizitri kaip vykdoma
tikslas. uzduotis;
3. Vadovas i§sako savo liikesCius.
1. Vadovas darbuotojus padrasina ir
) . o pripazjsta jy pasiekimus;
Palaikymo — vadovas orientuojasi | 2. Vadovas elgiasi, galvodamas apie
ZmOgESkUOSIUS. _ santykius,  jam pavaldiniy asmeninius poreikius;
svarbis pavaldiniai. 3. Vadovas darbuotojus vertina kaip
asmenybes, paremia ir padrasina jy
tobuléjima.

1. Vadovas konsultuojasi su pavaldiniais,
kai i8kyla sunkumy;

2. Vadovas skatina pasitikéjima, jsitraukima
ir bendradarbiavimg komandoje;

3. Vadovas informuoja darbuotojus apie
savo planus ir iSklauso jy nuomong ar

Dalyvaujantis — vadovas dalijasi
turima informacija su pavaldiniais,
remiasi jy idéjomis ir pasitlymais
priimdamas sprendimus.

prieStaravimus.
1. Vadovas kelia pavaldiniams tokius
Orientuotas j pasiekimus — vadovas tikslus, kurie jiems yra i§Stkiai;
grieztai nustato tikslus pavaldiniams 2. Vadovas reikalauja darbg atlikti tik
bei tikisi, jog jie dirbs visiSkai geriausiai;
atsidave. 3. Vadovas reikalauja i pavaldiniy visisko

atsidavimo organizacijai.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis R.House (1996) ir J. Peterson, C. Collins (2008).

Kalbant apie direktyvyji vadovavimo stiliy, galima sakyti, jog vadovas labiau orientuojasi ]
darbg ar uzduotj (Northouse, 1997). Darby grafiko sudarymas ir darbo atlikimo kontrolé, vaidmens

aiSkumo uZtikrinimas, likes€iy iSsakymas, nuolatinis paskatinimas — tai priemoneés, kuriomis
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didinamas pasitenkinimas vadovu ir organizacija, mazinamas stresas, gerinamas darbo atlikimas.
Direktyvus vadovavimo stilius labiausiai tinka, kai uzduotis yra nestrukttruota, sudétinga arba kai
darbuotojas nepatyres. Toks vadovavimas sustiprina saugumo ir kontrolés jausma, todél yra
tinkamas dirbant su naujais darbuotojais. Be to, turintys darbo patirties naujokai sékmingiau
socializuojasi, kai vadovas aiskiai nurodo, kg ir kaip daryti (House, 1996).

Tuo tarpu dalyvaujantis vadovavimo stilius pasizymi tuo, kad vadovas, prie§ priimdamas
galutinj sprendima, konsultuojasi su pavaldiniais, atsizvelgia j jy i§sakytas idé¢jas (Peterson, Collins,
2008). Sj stiliy propaguojantys vadovai skatina visy pavaldiniy kiirybiskuma ir aktyvy jsitraukima
tiek sprendimo priémimo metu, tiek imantis veiksmy. Svarbiausias tokio vadovavimo motyvacinis
aspektas — darbuotojas jauciasi esgs svarbus organizacijoje, stipréja jo ,,savininkiskumo* jausmas.
Paprastai dalyvaujantis vadovavimo stilius taikomas vélesnémis darbuotojo karjeros stadijomis. Sis
stilius geriausiai tinka, kai pavaldiniai yra ekspertai, kuriy patarimai yra vertinami ir netgi laukiama,
kad jais bus dalijamasi (Northouse, 1997). Taliau ir naujiems darbuotojams svarbus jy vertés
pripazinimas, paskatinimas rodyti savo Zzinias ir sugebéjimus. Tai tarsi organizacijos siunciamas
signalas, kad naujo darbuotojo socializacija organizacijoje klostosi sékmingai (Wanous ir kt., 1992).

Neturintiems darbo patirties, socializuotis organizacijoje, labiau padeda parama ir
supratimas — tai palaikymo vadovavimo stilius. Tai vadovavimo pavaldiniams budas, padedant
jiems jveikti kliditis, jei su jomis susiduriama siekiant tiksly, biinant draugiskam, atsizvelgiant |
pavaldiniy asmeninius poreikius (House, 1996).

Tuo tarpu, jei vadovas pasirenka ] pasiekimus orientuota vadovavimo stiliy, tai pavaldiniai

SV W —

LA

Atlikus vadovavimo stiliy pagal valdymo pobudj ir kelio — tikslo teorija palyginamaja
analizg, nustatyti tam tikri tarpusavio rySiai (Zr. 4 pav.). Pastebéta, jog autokratinis vadovavimo
stilius (pagal valdzios pobudj) susijes su direktyviu ir orientuotu j pasiekimus vadovavimo stiliumi
(pagal kelio — tikslo teorija). Jy tarpusavio rySius atskleidzia vadovavimo pozymiy panasumas. Tiek
autokratas, tiek ir direktyvus vadovas patys priima sprendimus kg ir kaip daryti, kad bty pasiektas
tikslas. Rysis tarp autokrato ir j pasiekimus orientuoto vadovo toks, kad tiek vienas, tiek ir kitas
pasizymi valdymo centralizacija bei grieztais reikalavimais savo pavaldiniams.

Tuo tarpu tiek demokratinis, tiek ir liberalus vadovavimo stilius (pagal valdzios pobudj) turi
sgsajy su palaikymo ir dalyvaujancio vadovavimo stiliumi (pagal kelio — tikslo teorijg). Jy
tarpusavio rySius patvirtina tai, jog vadovas pasiZymintis minétais vadovavimo stiliais stengiasi

palaikyti gerus santykiu su pavaldiniais.
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3 Direktyvus

Autokratinis

Palaikymo

Demokratinis

Dalyvaujantis

Vadovavimo stiliai pagal valdZzios pobudj

Vadovavimo stiliai pagal Kelio - tikslo teprija

Liberalus Orientuotas j
pasiekimus

4 pav. Vadovavimo stiliy pagal valdymo pobiidj ir kelio — tikslo teorijg tarpusavio rySys

Saltinis: sudaryta autorés

Kalbédamas apie organizaciniy veiksniy jtaka darbuotojy socializacijai C. C. Coglister ir C.
A. Schreusheim (2000) teigia, kad pradedantiems darbin¢ karjera asmenims svarbiausia yra, geri
santykiai su vadovu, kuriy kokybé susijusi su palankesnémis nuostatomis darbo ir organizacijos
atzvilgiu. A. C. Yrle ir kt. (2002) teigimu, kai vadova ir pavaldinj sieja geresni santykiai, jy
bendravimas dazniau grindziamas dalyvavimu — daznesnés yra diskusijos, padedancios spresti
kylan¢ias problemas. O kai santykiy kokybé yra zema, bendravimas dazniau grindziamas
koordinavimu — informacijos teikimu ir pokyciy isaiskinimu. Taciau vadovo ir pavaldinio santykiy
kokybés ir nuostaty rysys gali bati ir tiesioginis. H. F. Thibodeauxas ir R. Hays-Thomas (2005)
teigia, kad darbuotojy ir jy vadovy santykiy kokybé yra svarbus asmens karjerai ir jausmams apie
organizacija jtakos turintis veiksnys. Be to, D. A. Major ir kt. (1995) nustaté, kad naujiems
darbuotojams auksti vadovo ir pavaldinio santykiy vertinimai kompensuoja nepateisintus ltkescius
deél darbo.

Kaip teigia G. B. Greano ir M. Uhl-Bien (1995), vadovo ir pavaldinio santykiy raida apima

tris stadijas: nepazjstamojo, pazjstamojo ir brandumo stadijas (zZr. 5 pav.).
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Vadovo ir pavaldinio
santykiy raidos stadijos

L

Nepazjstamojo stadija

PaZzjstamojo stadija

L

Brandumo stadija

n><00>L

wW<Z=-0r>»<>»mo

5. pav. Vadovo ir pavaldinio santykiy raidos stadijos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis G. B. Greano ir M. Uhl-Bien (1995).

NepaZzistamojo stadijoje lyderis ir pavaldinys jsitraukia i abipuses sgveikas, taciau iSlieka
nepriklausomi. Kai abi pusés sutinka su didesniais vaidmenimis, santykiai pereina | pazjstamojo
stadija, kur did¢ja tarpusavio sgveika, santykiai tampa labiau asmeniski ir iSsiplecia uz ekonominiy
mainy riby. Brandiis partneriski santykiai apima tiek transakcines, tiek transformacines funkcijas, o
vaidmens atlikimas pasikeicia  lojaluma, abipus¢ parama, pagarba, pasitikéjima ir jsipareigojima.

Taigi galima teigti, jog naujo darbuotojo ir jo vadovo santykiy kokybé teigiamai veikia
nuostatas darbo atzvilgiu. Taip pat, matyti, kad aukstesné¢ vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé
susijusi su didesniu vaidmens aiSkumu, socialine integracija, geresniais organizacijos tiksly,
istorijos ir vertybiy skaliy jvertinimais (Augaityté, (2005).

Daug sudétingesnis yra naujo darbuotojo socializacijos ir organizacinés kultiros santykis.
Viena vertus, organizacinés kultiros ypatumai yra tai, kg turi perimti naujas darbuotojas, o
socializacija — tai budas iSsaugoti organizacing kultiirg. Kita vertus, visy organizacijy kultiiros
skiriasi, o tai reiSkia, kad vienose organizacijose naujokai pritampa greiciau nei kitose. Pavyzdziui,
zymaus kultiiros tyréjo G. Hofestede ir kt. (1990) pateiktoje kultury klasifikacijoje minima, kad
organizacijos skirstomos pagal savo atvirumg - wuzdarumg. Organizacijy, kuriy kulttiros
apibiidinamos kaip atviros, nariai yra draugiski su naujais darbuotojais ir pasalie€iais. Jie tiki, kad
beveik kiekvienas tiks Siai organizacijai ir kad naujiems darbuotojams reikia tik keliy dieny, kad jie

pasijausty lyg namuose. Uzdarose kultiirose viskas slepiama netgi nuo seniai ten dirbanc¢iy Zmoniy.
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Tokiy organizacijy darbuotojai tiki, kad tik kai kurie asmenys gali pritapti organizacijoje ir kad
naujiems darbuotojams reikia daugiau laiko pasijausti savais organizacijoje.

Svarbu pabrézti tai, jog organizacinés kultliros ypatumai svarbesni pradedantiems darbine
karjera (Zukauskaité, BagdZitinien¢, 2008). Pradéjus dirbti susiduriama su neZinomybe, todél
pageidautina, kad aplinka bty stabili, prognozuojama. Inovacijas vertinan¢ioje organizacijoje
pokyciai yra daznesni, todél naujam darbuotojui sunkiau prisitaikyti. Ir atvirks$ciai, kai
organizacinéje kultiiroje vyrauja paramos teikimas, naujo darbuotojo tapsmas tikruoju organizacijos
nariu paspartéja (Hofestede ir kt., 1990).

Taigi, galima teigti, jog organizaciné¢ kultira svarbi socializacijos procesui tuo, kad jos
propaguojami tikslai, vertybés yra svariis argumentai darbuotojy atrankoje. Antra, skiepydama
darbuotojui organizacijoje priimtas vertybes ir elgesio normas padeda jam prisiderinti prie
kolektyvo. Trecia, padeda integruotis darbo grupéms ir ketvirta, skatina darbuotojo tolesnj
tobuléjimg (Kasiulis, Barvydieng¢, 2005).

Kitas, ne maziau, svarbus veiksnys darbuotojy socializacijai yra darbo grupé, kurios
aplinkoje vyksta darbuotojo pradinés socializacijos raida. Nustatyta, kad pirmieji metai nuo
isidarbinimo yra svarbiausi naujam darbuotojui tapti komandos nariu. Kad naujas darbuotojas
isitraukty 1 bendra veikla (sprendimy priémimg, komandinj darba, komunikacijg) reikalinga grupés
nariy parama (Wooten, Crane, 2003). Shandur ir kt. (1999) tvirtina, kad nuostatos darbo atzvilgiu
yra palankesnés, kai santykiy su bendradarbiais kokybé yra gera ir naujo darbuotojo ir jo
bendradarbiy sgveika pakankamai dazna. Net ir neformaliai bendraudami, patardami, teikdami
parama, Zinias bendradarbiai padeda naujiems darbuotojams greiCiau perprasti, kas yra kas
organizacijoje, todé¢l svarbu, kad naujokas uzmegzty teigiamus santykius su bendradarbiais. D. L.
Nelson ir J. C. Quickas (1991) nustate, kad darbo atlikimo kokybé susijusi su gaunama parama is$
bendradarbiy. Grupés nariams bendraujant ir veikiant iSryskéja vidinés Zmoniy tarpusavio poveikio
situacijos: konkuravimas, kolektyviné atsakomybé, spaudimas, samoninga ar formali drausmé.

Isivyrauja socialinis psichologinis grupés klimatas - bendravimo santykiy suvokimas, jy
vertinimas, poziuris ] poelgius. Jis atspindi grupés nariy suderinamumo ir tapatumo lygj. Bitent
grupés darbuotojy suderinamumo problema yra aktuali darbuotojy socializacijos procesui.
Suderinamumas, darna — tai grupés gebéjimas bendrai veikti, optimaliai saveikaujant, tai yra
optimaliai derinti veiksmus. Psichologing darng ir bendra veiklos sékme lemia paziiiry bendrumas,
veiklos motyvai, optimalios kiekvieno grupés nario psichologinés savybés, zmogaus
savikritiSkumas ir pakantumas aplinkiniams. Taip pat darnai palaikyti svarbus visiSkas pasitikéjimas
vienas Kkitu, suvokiant priklausomumg bei maksimalus uzimtumas reikiama veikla (Kasiulis,
Barvydiené, 2005).
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Kita vertus, bendradarbiy gausa dar nereiskia, kad naujo darbuotojo socializacija vyks gerai.
Dideliame kolektyve, kuriame dominuoja tarpusavio konkuravimas arba kur kiekvienas narys turi
didelj darbo kriivj, démesio naujam darbuotojui gali biiti skiriama labai mazai. Todél teigiama, kad
kuo mazesnis darbuotojy skai¢ius padalinyje, tuo spartesné socializacija (Zukauskaité,
Bagdzitniené, 2008).

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojo socializacijos sékmé priklauso nuo vadovavimo
stiliaus ypatybiy, vyraujanios organizacinés kultiros, darbo grupés nariy suderinamumo ir
tapatumo lygio bei vadovo ir pavaldiniy santykiy kokybés. Taciau Sie veiksniai yra svarbi, bet
nepakankama sglyga, kad vykty socializacija. Daug kas priklauso ir nuo paties darbuotojo, nuo jo
turimy nuostaty, vertybiy, tiksly, patirties bei jgiidziy, kuriuos jis atsineSa ateidamas j organizacijg.
Todél sekanciame poskyriuje bus iSanalizuoti individuallis veiksniai, jtakojantys darbuotojy

socializacijg organizacijoje.

1.4. Individualiis veiksniai jtakojantys darbuotoju socializacija

Naujas darbuotojas ateidamas j organizacija kartu atsinesa savo turimas asmenybés savybes,
pagal M. K. Mount ir kt. (2005) tai yra pastovius, emocinius, tarpasmeninius, patirties bei
motyvacijos konstruktus, kurie paaiskina zmoniy elgesj jvairiose situacijose. Sio asmenybés
modelio autoriai i$skiria penkias pagrindines asmenybés savybes: ekstraversija, neurotiSkuma,
sagmoninguma, sutariamumg bei atvirumg patyrimui (Zr. 3 lentele). Remiantis tuo, jog asmenybés
savybés gali paaiskinti Zmoniy elges] jvairiose situacijose, galima kelti prielaida, jog jos daro tam
tikrg poveikj ir darbuotojy socializacijai organizacijose. D. Watson, B. Hubbart (1996) patvirtina,
jog asmenybés savybés turi lemiamg reikSme¢ prognozuojant kaip individas prisitaikys prie
nuolatinio streso ir jtampos gyvenime. B. Schneider ir kt. (1998) papildo, jog socializacijos proceso
rezultatas yra asmenybiy homogeniskumas organizacijoje, nes a) nauji darbuotojai ateina priimti
vertybiy ir visa kita bei b) nauji darbuotojai, kuriems nepavyksta socializuotis, yra linke iSeiti 1§
organizacijos. Taciau asmenybiy homogeniSkumas galéty buti laikomas ir nesékmingos
socializacijos priezastimi, nes tam tikros asmenybés paprasciausiai negali sékmingai socializuotis

organizacijoje.
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3 lentelé

DidZiojo penketo asmenybés savybiy apibiidinimas

Asmenybés savybés Bruozai
NeurotiSkumas - pozityvaus psichologinio 1. Impulsyvus
prisitaikymo ir emocinio stabilumo tritkumas. 2. Nepasitikintis savimi

3. Drovus

4. Lengvai pazeidziamas
Ekstraversija - entuziastingas doméjimasis 1. Aktyvus
kitais zmonémis bei jvykiais, drgsa imtis 2. Optimistiskai nusiteikes
nezinomy dalyky su pasitikéjimu savimi. 3. Komunikabilus

4. Visuomeniskas
Atvirumas patyrimui — apibtdina laipsnj, 1. EstetiSkas
kuriuo individas yra atviras patir¢iai bei 2. Veiklus
naujiems veiklos biidams. 3. Kupinas idéjy

4. Gerbiantis vertybes
Sutariamumas - kiek zmogus yra suderinamas 1. Empatiskas
su kitais arba, paprasciau, kiek jis sugeba su 2. Kuklus
kitais zmonémis sutarti. 3. Nuolaidus

4. Pasitikintis kitais
Samoningumas - socialiai priskirtas impulsas 1. Tvarkingas
kontroliuoti ~ savo  elgesi, pavyzdziui, 2. Pareigingas
pagalvoti prie§ pasielgiant, sekti normas ir 3. Tikslo siekiantis
taisykles. 4. Apdairus

Saltinis: sudaryta autorés remiantis M. K. Mount ir kt. (2005) bei Gosling ir kt., (2003).

Tuo tarpu C. Collins (2006) atkreipé démesj i AS efektyvuma ir naujy darbuotojy augimo
poreikio stiprumg. Jis nustaté, kad Sie kintamieji turi jtakos tam, kaip darbuotojai mato savo
aukStu AS efektyvumu ir stipriu augimo poreikiu gali lengviau perimti Zinias, susijusias su
vaidmeniu organizacijoje ir jos kultiira. D. R. Lakerio ir B. D. Steffy (1995) atliktas tyrimas rodo,
kad AS efektyvumas teigiamai susijes su saves valdymo elgesiu ir jsipareigojimu organizacijai. A.
M. Saks (1995) nustaté, kad AS efektyvumas buvo tarpinis veiksnys tarp naujo darbuotojo
mokymosi ir jo gebéjimo susidoroti su stresu, geriau atlikti darba, jsipareigojimo organizacijai ir
ketinimo palikti organizacija. L. Augaityté (2005) tyrée AS efektyvumo atskirg aspekta — profesinj
AS efektyvuma, kuris apibréziamas kaip asmens subjektyvis sprendimai apie savo sugebé¢jimus
atlikti profesing veiklag. Remiantis jos tyrimo duomenimis, Sis konstruktas susijgs su aukStesniais
darbuotojy socializacijos rodikliais, tokiais kaip antai darbo uzduociy iSmokimas, vaidmens
aiSkumas, socialiné integracija, organizacinés kultiros perémimas. O Kalbant apie asmenybés

bruozy ir socializacijos s3sajas daugiau démesio skiriama naujy darbuotojy proaktyviam elgesiui —

26



G.Puskoreé. ,, Banko darbuotojy socializacija: skirtingos darbo patirties atvejis “.

asmens polinkiui aktyviai siekti uzsibrézty tiksly ir nory jgyvendinimo. D. Chan ir N. Schmit
(2000), J. D. Kammeyer-Muller ir C. R. Wanberg (2003) teigia, kad proaktyvumas susijes su
uzduoties meistriSkumu, vaidmens aiSkumu, socialine integracija ir politinémis ziniomis. L.
Augaityté (2005) savo tyrime nustaté, kad proaktyviy asmenybiy socializacijos rodikliai auks$tesni
pagal visas vertintas socializacijos turinio kategorijas.

C. Filstad (2004) atliktas tyrimas parodé, kad didziausig jtaka naujo darbuotojo
socializacijai turi jo likeséiai, patirtis, pasitikéjimas savimi ir konkuravimo instinktas. Sios savybés
yra koreguojamos, kai susiduriama su realybe — organizacijos reikalavimais ir lakesciais,
vykdomais mokymais, darbuotojy tarpusavio santykiais. Jei ankstyva patirtis organizacijoje
neigiama, ji mazina likescius, pasitikéjimg savimi, didina nesauguma, abejojimg savo gebéjimais
atlikti uzduot;, iSryskéja ankstesniy ziniy ir patirties svarba. O kai patirtis dabartingje organizacijoje
teigiama — nauji darbuotojai labiau pasitiki savimi, tiki, kad jie atitiks organizacijos lukescCius,
remdamiesi savo patirtimi teigiamai vertina savo gebéjimus ir siekia konkuruoti su kitais. Tuo tarpu
L. Polach (2004) kokybiniu tyrimu nustaté, kad pradedancius darbo karjerg asmenis stebina
suteikiama atsakomybé patiems planuoti savo darbus, jie patiria frustracija dél to, kad reikia
isisavinti daugybe naujos informacijos, taciau ji nepakankamai strukttruota (kitaip negu studijy
metu). Frustracija yra nemaloni, jtempta, 1 nusivylimg ir nevilt] pereinanti emociné biisena, kuri
kyla dél negal¢jimo patenkinti kokj nors poreikj, realizuoti tikslg ar jveikti sunkumy. Pradedantys
darbing karjerg asmenys stokoja atgalinio ry$io — nezino, ar s€ékminga jy veikla, nesmagiai jauciasi,
kad tenka perprasti darby atlikimo specifikg, o ne bati tikruoju pridétinés vertés karéju. Toliau
kalbédami apie naujo darbuotojo darbing padétj T. N. Bauer, S. G. Green, (1998) teigia, jog turima
patirtis formuoja naujo darbuotojo likesCius dabartinés organizacijos atzvilgiu. Ypac tie nauji
darbuotojai, kurie turi didesn¢ darbo patirtj, yra dirbe panasy darbg ar panaSiose organizacijose,
turéty biiti maziau nustebinti jy aplinkoje keliamy reikalavimy ir todél lengviau perprasti savo
vaidmenis. Darbo patirtis taip pat leidzia suprasti, kaip veikia politikos organizacijos viduje. Siuo
pozilriu patirtis teikia normas ir lukesCius organizacijos atzvilgiu. Taigi pagrindiné darbuotojy
socializacijos prielaida yra ta, kad pirminé naujo darbuotojo patirtis turi jtakos jo prisitaikymui
naujoje aplinkoje. Patirtis Siuo periodu formuoja naujo darbuotojo poziiirj ] organizacijg: tai gali
turéti ilgalaikiy teigiamy ar neigiamy padariniy vélesniems jo nuostatoms ir elgesiui (King ir
kt.,2005).

Apibendrinant galima teigti, jog siekiant, kad darbuotojas grei¢iau socializuotysi organizacijoje,
reikia suteikti kuo daugiau informacijos apie organizacijos tikslus, susiformavusig organizacing
kultiirg, butina aiski vadovo pozicija ir kiekvienam darbuotojui reikalinga motyvacija. Be abejo, Sis
procesas vien tuo neapsiriboja, tai daug priklauso nuo darbuotojo vertybinés orientacijos ir jos

santykio su organizacijos vertybémis; asmens psichologiniy savybiy; darbuotojo poziiirio |
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organizacijg; Seimos nariy poziiirio ] organizacija. Tai sunkiai iSmatuojama, pasireiSkia emociniu
lygmeniu, veikiama intuityviai. Svarbu, kad darbuotojai gerai pazinty vienas kita, tada kils maZziau
konfliktiniy situacijy ir darbuotojas norés dirbti $ioje organizacijoje (Simanskiené, 2000). Taip pat
butina pabrézti, jog naujas darbuotojas ateina j organizacijg turédamas nuostatas, vertybes, tikslus,
S. G. Green, (1998), kalbédami apie socializacijos konteksta, teigia, kad individualiis skirtumai
veikia naujo darbuotojo prading nuomone¢ apie organizacija, kurie koreguoja socializacijos
organizacijoje rezultatus. Individualtis skirtumai gali taip pat paveikti tai, kaip kiti darbuotojai
sgveikaus su naujokais, o tai savo ruoZztu turés jtakos bendram socializacijos procesui ir sékmingam

tapsmui tikruoju organizacijos nariu.

1.5. Darbuotojy socializacijos organizacijoje rodikliai

Kita svarbi darbuotojy socializacijos sritis, kuriai skiriama daug démesio ir kuri tiesiogiai
susijusi su anksCiau aptartais veiksniais, jtakojanciais darbuotojy socializacijos procesa yra
socializacijos rodikliy nustatymas. Vieni i§ populiariausiy $iais laikais yra J. D. Kammeyer-Muller

ir C. R. Wanberg (2003) apra$yti socializacijos rodikliai (zr. 6 pav.).

Darbo uzduociy Darbo vaidmens
1Smokimas aiSkumas
— __—
Socializacijos
rodikliai
Socialiné integracija _—— Organizacijos

kulttiros perpratimas

6 pav. Socializacijos rodikliai

Saltinis: J. D. Kammeyer-Muller, C. R. Wanberg (2003).

Socialiné integracija, tai grupés nariy asmeniniy bruozy, jos dinaminiy procesy, nariy interesy

supratimas. Daznai socialiné darbuotojo integracija naujajame kolektyve yra sunkesné nei
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profesiné. Norint sumazinti $iy problemy didé¢jimo tendencijas, biitina visus naujus darbuotojus
supazindinti su jmonés tradicijomis, vidaus tvarka ir galimais pavojais ( Sakalas, 2003).

Organizacijos kultiros perpratimas, tai iSreiksty ir neiSreikSty normy standarty, neformaliy
taisykliy, elgesio moduliy, paprociy, ritualy, mity, simboliy ir t.t. perpratimas. Todél specializuotos
ekonomikos salygomis labai svarbu bendradarbj parengti bisimam darbui, nes pirmaisiais darbo
ménesiais naujieji darbuotojai daznai esti nepatenkinti darbu (tai lemia ne tik materialinés, bet ir
socialinés salygos, ankstesniame darbe susiformave darbuotojy jprociai), dél to didéja darbuotojy
kaita.

Darbo vaidmens aiSkumas, tai zinojimas, kokio elgesio tikimasi i§ darbuotojo. Nesant
aiSkumo ver¢iama jaustis neapibréztai, asmuo gali jausti nerima, stresa, baime, noréti palikti darba
ir pan. Kad sumazinty savo netikrumg ir nerimg naujoje darbo vietoje ir patiriamg realybés Soka,
nauji darbuotojai aktyviai ima ieSkoti informacijos, siekti grjztamojo rySio apie savo veiklos
atlikimg (Lam ir kt., 2000). Daznai tam prireikia kitaip interpretuoti ir i§ naujo suprasti darbo
prasmg bei savo kaip organizacijos nario vaidmenj, kad jis deréty konkrecioje organizacijoje (King
ir kt., 2005). Taip pat svarbus rodiklis — darbo uzduociy i§mokimas, kuris apima Zinojima, kokios
uzduotys priklauso darbuotojui, kur jo atsakomybés ribos.

Taciau J. D. Kammeyer-Muller ir C. R. Wanberg (2003) pateikta socializacijos rodikliy
klasifikacija gana siaura ir teikianti mazai informacijos apie asmens atitikt] organizacijai ir jO
profesionalumg (Morrison, 2004). Informacijos trikumas — to, kg pateikia organizacija, ir to, ko
reikia naujam darbuotojui, gali skatinti netikrumg. Naujas darbuotojas gali mazinti $j netikruma,
siekdamas specifinés informacijos: referentinés, su vaidmeniu susijusios, darbo atlikimo, griztamojo
rySio ar socialinés (Ostroff, Kozlovskis, 1992). D.Chan, N. Schmitt (2000) papildé, kad naujas
darbuotojas ne tik siekia tokio pobudzio informacijos, bet ir informacijos, susijusios su
organizacijos struktiira, procediiromis, produktais, darbo atlikimu, galios pasiskirstymu. Todel J. A.
Gruman ir kt. (2006) apzvelgdami literattirg Sioje srityje, praplété J. D. Kammeyer-Mulleris ir C. R.
Wanberg socializacijos rodiklius, juos isskaidydamas j SeSis informacijos tipus (zr. 4 lentele.):
darbo uzduociy iSmokimg i$skaidé j techning ir referenting informacija, 0 vaidmens aiskumg — j
jvertinimo ir organizacing informacija. Tuo tarpu socialing integracijg atitinka socialin¢ informacija,
0 organizacijos kultiiros perpratima — normatyviné informacija. Sie isskirti informacijos tipai teikia

galimybe iSmatuoti platy spektra pokyciy, kurie vyksta darbuotojy socializacijos metu.
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4 lentelé

Informacijos tipai ir juos apibiidinantys poZymiai

Informacijos tipas PoZymiai

Techniné informacija — darbuotojo turimos 1. Darbo kravio pasiskirstymas;
zZinios, kaip tinkamai atlikti darba. Darbo atlikimo terminai;

3. Darbo uzduocCiy ir atsakomybés
sri¢iy apibrézimas;

Vertingy iStekliy ir informacijos
gavimas.

no

&

=

Referentiné informacija — darbuotojo zinios Skatinimo  kriterijy  paskirstymo
apie darbo atlikimo standartus. informacija;

Filosofija ir tikslai.

Teikiamos paslaugos ir produktai;
Finansiné situacija organizacijoje;
Svarbiausius sprendimus priimantys
asmenys ir Kiti darbuotojai;
Svarbiausi organizacijos iStekliai.

Organizaciné¢ informacija — Zinios apie
organizacijos strukturg.

2. Pareigybés tikslai ir uzdaviniai;

3. Turimy jgaliojimy Zinojimas;

4. Likesciy jo atzvilgiu Zinojimas.
Socialiné informacija — darbuotojo Zinios 1. Prisitaikymas prie darbo kolektyvo;
apie santykiy su kitais formavima. 2. Elgesio normos;

3. Nusistovéjusios bendravimo

formos;

4. Patirties dalijimasis.
Ivertinimo informacija — Zinios apie 1. Darbo atlikimo kokybe;
darbuotojo ziniy ir sugeb¢jimy tinkamuma 2. Silpnosios darbo atlikimo vietos;
Siam darbui. 3. Galimybes biiti paaukstintam;

4. Darbo jvertinimo kriterijai.
Normatyviné informacija — Zinios apie 1. Organizacijos istorija;
organizacijoje priimting elges;. 2. Tradicijos;

3. Ritualai;

4.

1.

2.

3.

&

Sudaryta autorés remiantis Gruman, J. A., Saks, A. M., Zweig, D. 1. (2006).

Techniné pazintis, tai sudedamoji darbuotojy socializacijos dalis, kai darbuotojas
supazindinamas su atlieckamomis funkcijomis, darbo vieta, darbo salygomis ir kitais su darbu
susijusiais dalykais (Bakanauskiené, 2008). Pagrindinis techninés pazinties metodas — jvadinis
pokalbis. Tai neoficialus naujo darbuotojo ir jo tiesioginio virSininko pokalbis, kurio paskirtis —
suteikti reikiamg informacija apie nauja darbg ar nustatyti naujo darbuotojo gebéjimus. Per pokalbij
pateikiama informacija apie saugumo, nelaimingo atsitikimo, ligos jforminimo taisykles, darbo
kontrolés ir atsiskaitymo uz atliktg darbg formas, darbo priemoniy gavimo taisykles, darbo vietos

prieziuros reikalavimus, socialines salygas (poilsio sglygas, nemokama maitinimg ir pan.),
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charakterizuojami darbuotojai, su kuriais vienaip ar kitaip reikés bendrauti (Kammeyer-Muller,
Wanberg, 2003).

Pati svarbiausia informacija, kurig darbuotojui reikia jsiminti, turéty biiti pateikiama
dokumentais - apie darbo valandas, darbo rezultaty aptarimo, atlyginimy mokéjimo ir atostogy
tvarka, suteikiamas naudas darbuotojams, personalo politikg, pareigybés tikslus ir uzdavinius bei
jam suteiktus jgaliojimus (Sakalas, 2003).

Naujas darbuotojas turi pazinti kolektyva, zinoti, ko galima laukti i§ kiekvieno asmens.
Todél apie kiekvieng naujo darbuotojo bendradarbj butina pateikti informacijg — einamos pareigos,
bendravimo su nauju darbuotoju pobudis, lukesciai (ko tikimasi i§ naujo darbuotojo) ir pan.
(Bakanauskiené, 2008). Taip pat, kad naujas darbuotojas greiCiau apsiprasty, jis turi buti
supazindintas su organizacijoje nusistovéjusiomis bendravimo formomis, konflikty sprendimo,
patirties dalijimosi, grupinio darbo tradicijomis bei kitais organizacijos kultiiros elementais
(Leonieng, 2001).

Didelése organizacijose darbuotojy socializacija, jy integravimas ] Vvisg organizacijos
bendruomeng, ne tik j tg padalinj, kuriame dirba, vyksta ir per jvairius renginius, kuriuose dalyvauja
didzioji dalis bendruomenés (iSkylos i1 gamta, sporto varzybos, iSvykos ] teatra, ekskursijos,
vakaréliai ir pan.). Renginius galima skirti socializacijos tikslams tuomet, jei jy metu bus pristatomi
nauji darbuotojai (Taormina, 2008). Dél to V. Jazdauskaité (2004) sitilo padéti naujokui jsilieti j
kolektyva, organizuojant jmonés Sventes. Svarbu, kad Siose Sventése aktyviai dalyvauty visi
darbuotojai ir biity kuo daugiau progy neformaliai pabendrauti. Geriausia, jei Sios Sventés tapty
tradicinés, o jy data galima biity susieti su jmonei reikSminga diena (pavyzdZziui, jkiirimo diena).
Taip galima didinti darbuotojy lojalumg jmonei. Socializacija organizacijoje skatinama ir nauja
darbuotojg supazindinant su organizacijos jvaizd] ir jos vertybines orientacijas stiprinan¢iomis
tradicijomis, procediiromis, istoriniais faktais, legendomis ir kitokiu organizacijos folkloru
(Kurutieng, 2006). Visa tai galima pavadinti normatyvine informacija.

Darbuotojy jvertinimas (griztamasis rySys) — tai darbuotojo dabartinés ar ankstesnés
veiklos lygio vertinimas pagal tam tikrus darbo atlikimo standartus. Ivertinimo turinys apima visas
darbuotojo veiklos sritis, jtakojancias organizacijos tiksly siekima. Organizacijoje vertinami
darbuotojo konkretiis darbo rezultatai, dalykinés bei asmeninés savybés, veikiancios darbo atlikimo
kokybe (Robbins, 2006). Sis rysys svarbus, nes leidZia naujam darbuotojui suprasti, kad juo ir jo
dirbamu darbu domimasi. Kai darbuotojui nesiseka, griZztamasis rySys turi parodyti, kad nes¢ékme
yra aiSkinama kaip normalus, bet Salintinas reiSkinys (Bakanauskiene, 2008). I§skiriamas formalusis
ir neformalusis darbuotojo jvertinimas. Formalus jvertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas
darbuotojams bei jy atliekamam darbui vertinti, vykdomas periodiSkai organizacijos nuoziiira.

Jvertinimo procese darbuotojo darbo rezultaty vertinimas vyksta pagal tam tikrus darbo atlikimo
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standartus, kurie darbuotojui turi bati aiskus. Teisingas darbo jvertinimas jtakoja darbuotojo
motyvacijg ir pasitenkinima darbu. Jei darbo jvertinimo procese akcentuojami neteisingi kriterijai ar
netiksliai jvertinami patys darbuotojai, tai sumazéja darbuotojo pastangos, padidéja tikimybé, kad
darbuotojas ieSkos kito darbo (Sakalas, 2003). Tuo tarpu neformalus jvertinimas grindZiamas
kasdienés veiklos rezultatais ir daugiausiai paremtas vertintojo intuicija, jis nefiksuojamas jokiuose
dokumentuose. Atlikto darbo jvertinimas skatina tinkamg darbuotojy elgesi (siekti pagyrimo,
paaukstinimo pareigose ir kt.), be to leidzia tiesioginiam vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti plang,
kaip jtvirtinti privalumus, Salinti trikumus, planuoti karjerg. Jis uztikrina darbuotojy grjztamajj rysj
su pacia organizacija ir informuoja apie socializacijos eigg (Robbins, 2006).

Naujasis organizacijos narys turi jgyti ziniy apie organizacijos darbo produkty jvairove, jy
kokybés charakteristiky visumg, Zzinoti, kokiy problemy kyla siekiant geros darbo produkty
kokybés. Reikés susipaZinti ir su naudojamais darbo objektais. Svarbu gerai iSmanyti darbo
technologija, ypac tas operacijas, kurias naujokui teks atlikti, t.y. jis turés susipaZinti su jrengimais
ir pagalbinémis priemonémis, darbo rézimais, zinoti, kas veikia darbo naSumg ir kokybg. Turés
tobulinti ir darbui bitinus jgidzius. Kad darbuotojas geriau orientuotysi ir galéty savarankiskai
spresti kylancias problemas, jis privalo Zinoti ir padalinio, kuriame dirba, vietg organizacijoje, visos
organizacijos valdymo struktiiry, sprendimy, ypac susijusiy su jo konkreciu darbu, priémimo
ypatybes, darbo vertinimo pagrindus, profesinés karjeros galimybes bei vadovavimo stiliaus
ypatumus (Leoniené, 2001). Taip pat darbuotoja verta supazindinti su organizacijos auksciausiyjy
vadovy funkcijy pasiskirstymu, padalinio uZdaviniais organizacijoje, jo darbo vartotojais,
vertintojais bei vertinimo kriterijais. Sios Zinios sukonkretinamos parodant, kur i§sidéste jvairiis
padaliniai, bei praneSant organizacijos vadovy ir atsakingy pareigiiny, | kuriuos darbuotojui gali
tekti kreiptis, pavardes, telefonus ir nusistovéjusia kreipimosi tvarkg (Leoniené, 2001).

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy socializacijos organizacijoje rodikliai yra dviejy
lygmeny — susij¢ su atlickamu darbu ir susij¢ su organizacija. Tiek darbo funkcijy jvaldymas,
santykiy su bendradarbiais uzmezgimas ar darbui batinos informacijos zinojimas, tiek saves, kaip
organizacijos nario identifikavimas ar zinojimas, kaip organizacija tapo tokia, kokia ji yra dabar, ir
tikéjimas jos ateitimi yra veiksniai, kurie pateikia ziniy apie naujo darbuotojo socializacijos

organizacijoje sekminguma.
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Teorinés dalies apibendrinimas

Darbuotojy socializacija yra procesas apibtidinantis asmens jsiliejima j organizacija
nuo darbo joje pradzios iki i§¢jimo i§ organizacijos. Socializacijos organizacijoje proceso metu,
asmuo, viena vertus, savo pastangomis, kita vertus, organizacijos pastangomis jgyja pagrindinj
supratimg apie organizacija, gauna socialing bendradarbiy paramg ir perima joje priimting elgesio
biidg. Svarbu pabrézti tai, jog darbuotojo socializacijos sékmé priklauso nuo vadovavimo stiliaus
ypatybiy, vyraujancios organizacinés kultiiros, darbo grupés nariy suderinamumo ir tapatumo lygio
bei vadovo ir pavaldiniy santykiy kokybés. Taciau Sie veiksniai yra svarbi, bet nepakankama salyga,
kad vykty socializacija. Daug kas priklauso ir nuo paties darbuotojo, nuo jo turimy nuostaty,
vertybiy, tiksly, patirties bei jgiidziy, kuriuos jis atsinesa ateidamas j organizacijg. Taigi siekiant,
kad darbuotojas greiciau socializuotysi organizacijoje, reikia suteikti kuo daugiau informacijos apie
organizacijos tikslus, susiformavusig organizacing kultlira, biitina aiSki vadovo pozicija ir
kiekvienam darbuotojui reikalinga motyvacija. Taip pat bitina pabrézti, jog naujas darbuotojas
ateina ] organizacija turédamas nuostatas vertybes, tikslus, patirtj, jgiidzius, ] kg reikia atsizvelgti,
siekiant geriau suprasti socializacijos procesg. Individualts skirtumai gali paveikti tai, kaip Kiti
darbuotojai sgveikaus su naujokais, o tai savo ruoztu turés jtakos bendram socializacijos procesui ir
s€kmingam tapsmui tikruoju organizacijos nariu. Taigi tiek darbo funkcijy jvaldymas, santykiy su
bendradarbiais uzmezgimas ar darbui biitinos informacijos Zinojimas, tiek saves, kaip organizacijos
nario identifikavimas ar Zinojimas, kaip organizacija tapo tokia, kokia ji yra dabar, ir tikéjimas jos
ateitimi yra veiksniai, kurie pateikia ziniy apie naujo darbuotojo socializacijos organizacijoje

sékminguma.
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2. SKIRTINGA DARBO PATIRT] TURINCIU DARBUOTOJU
SOCIALIZACIJOS BANKE TYRIMO METODIKA

2.3.  Tyrimo metodika ir organizavimas

Komerciniy banky didelis démesys turéty biti skiriamas darbuotojy socializacijai gerinti,
bei kokybisky santykiy su pavaldiniais kirimui ir jy iSlaikymui. Todél biitina iSsiaiSkinti, kaip
darbuotojai vertina savo darbg banke, santykius su tiesioginiu vadovu bei darbo grupe, kurioje
dirba. Tam buvo suformuluotas tyrimo tikslas: iSnagrinéti skirtingg darbo patirtj turinCiy
darbuotojy socializacijg banke jtakojancius veiksnius. Siekiant atsakyti j tyrimo tikslg, iSkelti tokie
tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti socialiniy demografiniy charakteristiky, (lyties, amziaus i$silavinimo, darbo

patirties, darbo pobtidzio) jtakg darbuotojy socializacijai banke;

2. ISanalizuoti vadovo bei darbo grupés charakteristiky jtaka skirtingg darbo patirtj

turinéiy darbuotojy socializacijai banke;

3. Atskleisti asmeniniy savybiy itaka skirtingg darbo patirtj turin¢iy darbuotojy

socializacijai banke;

4. Nustatyti skirtingg darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojy nuostatg darbo atzvilgiu.

Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ pastebéta, jog didelé dalis tyrimy yra orientuoti j
naujy darbuotojy socializacijos proceso nagrinéjima, taciau i§ esmés §is procesas trunka visos
darbuotojo karjeros metu (Taormina, 2004). Tuo tarpu darbuotojy socializacijos tyrimuose tiek
pasaulyje, tiek Lietuvoje nedaug démesio skiriama socializacijos tyrinéjimams vélesniuose karjeros
tarpsniuose. Todél Sis darbas apima didesng tiriamyjy grupe, siekiant panagrinéti, kaip darbuotojy
socializacijos procesas veikia ir vélesniuose etapuose po naujo darbuotojo socializacijos
organizacijoje.

Siaulivose savo veikla vykdo devyni komerciniai bankai: AB ,,SEB“ bankas, AB
,»Swedbank® bankas, AB ,,DnB NORD* bankas, AB ,,giauliq“ bankas, AB ,,Ukio* bankas, AB
,»Snoro“ bankas, AB ,, Nordea“ bankas, AB ,, Danske* bankas, ir UAB ,,Medicinos* bankas.
Tyrimui atlikti buvo pasirinkta 56 proc. visy banky esan¢iy Siauliuose: AB ,,SEB* bankas, AB
»Swedbank® bankas, AB ,,DnB NORD* bankas, AB ,,Siauliq“ bankas, AB ,,Ukio* bankas. Minéty
banky pasirinkima 1émeé juose didelis dirbanciy darbuotojy skaicius. Apklausoje dalyvavo banky
padaliniuose dirbantys klienty aptarnavimo specialistai ir vadybininkai, nes jy kaita yra didziausia
finansiniy paslaugy jstaigose. Todé¢l Siy darbuotojy anketinés apklausos rezultaty analizé geriausiai
padés atskleisti padedancius ir/ar trukdanéius darbuotojy socializacijai banke veiksnius. Apklausa

buvo vykdoma 2011 kovo 1 — 31 dienomis.
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Atliekant tyrimg buvo derinami tokie tyrimo metodai: apklausos metodas (anketiné
apklausa rastu), duomeny analize, lyginimas, grupavimas, grafinis vaizdavimas, skai¢iavimai atlikti
naudojantis Microsoft Office Excel 2007 programa PivotTable arba PivotChart.

Apklausa rastu (anketiné apklausa). Pasak K. Kardelio (2005) socialiniuose moksluose
anketiné apklausa yra placiai paplites tyrimo metodas. Apklausa - tai informacijos rinkimo metodas,
apklausiant respondentus asmeniSkai, telefonu, per pastg ar misriu budu (Pranulis ir kt., 2000). J.
Valackiené¢ (2004) apklausa apibudina kaip susisteminta informacijos i§ respondenty rinkima
pateikus anketg. Anketa - tai klausimy, kuriuos apjungia tyréjo siekimas istirti kokj nors socialinj
reiskinj ar procesa, visuma (Luobikiené, 2006). Anketose surenkama gausios statistinés medZziagos,
atskleidziancios faktine realybe, jos raidos tendencijas, vieny reiskiniy priklausomybe nuo kity, jy
sgveika. Visi Sie duomenys, iSreiksti empiriniais kiekybiniais rodikliais, atspindi tikrove. Taigi
gaunama vertingos medziagos, suteikiancios pagrindg pazvelgti j tikrove objektyviau, jveikti kartais
susidariusig subjektyvig stereotiping nuomong, kategoriskus kai kuriy zmoniy vertinimus (Kardelis,
2005).

Prie§ pradedant platinti anketas buvo nustatytas tyrimo imties dydis. Joks tyrimas negali
biti tinkamai suplanuotas, jei néra Zzinomas reikalingas imties dydis. Sis dydis gali bati nustatomas
tiek naudojant statistinius tiek ir nestatistinius metodus ( Dickus, 2005). Siuo atveju buvo

pasirinktas statistinis metodas imties dydziui nustatyti esant mazai visumai (zr. 1 formulé).

_ p(d-p)
— ev2 , pd-p)
O+

1)
¢ia:

n — reikiamas imties dydis;

z- standartinés paklaidos dydZio vienetai esant normaliam pasiskirstymui, kuris atitiks norima
laipsnj (kaip patikimumo laipsnis 95 %, z=1,96, kai patikimumo laipsnis 99%, z=2,58);

p — visumos proporcijos, kurios atitinka tyréja dominancias charakteristikas;

e — atrankos klaida;

N — visumos dydis.

Siauliuose tiriamuose bankuose i§ viso dirba 260 klienty aptarnavimo specialisty ir
vadybininky, 0 tai ir yra tyrimo visumos dydis (N). Siekiama gauti 95 proc. patikimumo laipsnj,
norima atrankos klaida — 3 proc., bei proporcija 10 proc. Apskai¢iavus pagal imties dydzio
nustatymo (mazos visumos) formulg, nustatyta, jog tyrime turi dalyvauti 164 respondentai (n =
0,09/[(0,03/1,96)% + 0,09/260] = 164). I§ viso buvo isplatinta 164 anketos, i§ kuriy 150
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panaudotos tyrimui. Kita dalis ankety negrjzo (8 respondentai atsisaké pildyti) arba buvo uzpildytos

neteisingai (6 anketos). Tyrimo instrumentas ir struktiira pateikiama sekanc¢iame poskyriuje.

2.2. Tyrimo instrumento apibudinimas

Banko darbuotojy socializacija tirta apklausiant Siauliy mieste esanéiy AB ,,SEB*“ banko,
AB , Swedbank“ banko, AB ,DnB NORD*“ banko, AB ,Siauliy“ banko ir AB ,,Ukio* banko
padaliniy klienty aptarnavimo specialistus bei vadybininkus naudojant anketing apklausa.
Anonimings anketinés apklausos metodas pasirinktas, nes jis sudaro galimybe surasti skirtumus tarp
Jvairiy grupiy, gali apklausti respondentui patogiu laiku, iSvengiama pasSalinés jtakos, iSsaugojamas
respondento privatumas. Anketiné apklausa buvo vykdoma iSdalinant anketas darbo vietoje.

Pries atlieckant AB ,.SEB*“ banko, AB ,,Swedbank* banko, AB ,,DnB NORD* banko, AB
,Siauliy* banko ir AB ,,Ukio* banky darbuotojy apklausa, buvo paruosta anketa (2r. priedas nr. 1),
kurig i$ viso sudaré 13 klausimy, i$ kuriy 7 uzdari klausimai, j kuriuos atsakoma pazymint tinkama
variantg, 4 Likerto nuomoniy vertinimo metodu sudaryti klausimai bei lik¢ 2 sudaryti remiantis
semantinio diferencialo skalés technika. Sudarant klausimyng buvo vadovautasi vieny iS
pagrindiniy darbuotojy socializacijg organizacijoje tirian¢iy mokslininky J. A. Gruman, A. M.
Saks, D. I.  Zweig (2006) isskirtais 24 pagrindiniais Kkriterijais, kurie realiausiai atspindi banko
darbuotojy pozitrj j jy socializacijos procesa banke. Sie 24 kriterijai apima 6 informacijos gavimo
tipus (techniné informacija, referentiné informacija, socialiné informacija, jvertinimo informacija,
normatyviné informacija, organizaciné informacija).

Anketos struktiirg paprastai sudaro jvadiné ,,paso duomeny® ir pagrindiné dalys. [vadinéje
dalyje jvardijami apklausos tikslai, apibréziama respondenty kategorija, jpinama motyvuojanti
informacija, nurodomas vidutinis anketos uzpildymo laikas. ,,Paso duomeny* dalyje pateikiamais
klausimais siekiama i$siaiskinti: lytj, amziy, iSsilavinimg, Seimos sudét] ir pan. Pagrindin¢je dalyje
komponuojami tiesiogiai su problema susije klausimai (Kardelis, 2005).

Taigi trumpai atskleisime anketos sudarymo instrumentarijy:

1. Jvadiné dalis. Sioje dalyje buvo apibudintas tyrimo tikslas, akcentuotas anketos
anonimiSskumas, nurodytas vidutinis anketos uZpildymo laikas bei paminétas tyrima
atliekantis asmuo.

2., Paso duomeny* dalis. Sioje dalyje buvo pateikti 6 klausimai, kurie atskleidé banko
darbuotojy soiokultiirinius - demografinius kintamuosius: lytj, amziy, i$silavinimg, darbo
stazg. Klausimai buvo pateikti naudojant nominaling skalg.

3. Pagrindiné dalis. Sioje dalyje buvo pateikti 24 teiginiai, kurie padéjo jvertinti banko
darbuotojy nuomone¢ apie jy socializacijos procesa banke. Tam buvo sukonstruota
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nuomoniy skalé (pagal Likerto ranging skale). Taip pat buvo pateikti 2 klausimai susij¢ su
vadovavimo stiliumi (12 teiginiy) ir pavaldiniy bei vadovy santykiy kokybe (8 teiginiai),
kurie taip pat buvo sudaryti pagal Likerto ranging skalg. Tuo paciu principu buvo pateikta
20 teiginiy siekiant iSsiaiSkinti banko darbuotojy asmenines savybes, kurios taip pat turi
jtakos darbuotojy socializacijai banke. Be to dar buvo pateikti du klausimai padedantys
jvertinti darbuotojy nuomone¢ apie jy darbg banke (5 buidvardziy poros) bei apie jy darbo
grupés atmosfera (5 badvardziy poros). Sie klausimai buvo sudaryti remiantis semantinio
diferencialo skalés technika kai pateikiami bipoliariniai budvardziai, tai yra buidvardziai

apibiidinantys objekta pozityviais ir negatyviais terminais.
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3. SKIRTINGA DARBO PATIRT] TURINCIU DARBUOTOJU
SOCIALIZACIJOS BANKE TYRIMO REZULTATAI

3.3. Trumpa banky charakteristika

Lietuvos banky veiklg reglamentuojan¢iame LR komerciniy banky jstatyme sakoma, kad
komercinis bankas — tai akcinio kapitalo pagrindu veikianti jmoné, kuri ver€iasi indéliy ir kity
grazintiny 1éSy priémimu ir paskoly teikimu, ir prisiima su tuo susijusig rizikg bei atsakomybe (LR
komerciniy banky jstatymas, 1994). Tyrime dalyvaujantys bankai (AB ,,SEB“ bankas, AB
,,Swedbank“ bankas, AB ,,DnB NORD* bankas, AB ., Siauliy“ bankas ir AB ,,Ukio“ bankas)
priskiriami butent $iai banky kategorijai. Toliau trumpai apzvelgsime minéty banky personalo
valdymo politikos pagrindinius tikslus bei vertybes.

AB ,,SEB" banko personalo valdymo politikos tikslas — sukurti aplinka, kuri padéty
pritraukti ir ugdyti kompetentingus specialistus ir skatinty darbuotojus siekti geriausiy rezultaty.
Bankui svarbiis visy darbuotojy likesciai ir pastangos. Be to vertina darbuotojy lojaluma ir indélj j
bendrus banko rezultatus. Uz nuopelnus skiria premijas, skatina apdrausdami darbuotojy sveikata,
suteikia galimybg palankiomis sglygomis naudotis ,,SEB*“ grupés paslaugoms. Daugiausia
pasiekusius darbuotojus sveikina renginyje ,,Mety geriausieji“. AB ,,SEB* bankas siekia, kad darbas
specialistams teikty profesinj pasitenkinimg ir kad dirbdami jie galéty atskleisti savo potencialg
(http://www.seb.It) .

Tuo tarpu AB ,,Swedbank* bankas propaguoja j rezultatus orientuotg organizacijos kultiira,
skaidria komunikacija, nora keistis ir visy darbuotojy pasiSventimg savo organizacijai. Tai
pagrindinés vertybés jkiinijan¢ios banko pazada visuomenei — minimizuoti zalas, maksimizuoti
naudas, didinti atsakinguma, skatinti ir stimuliuoti finansinj augima. Sis bankas kuria ir nuolatos
puoseléja darbo santykius su savo darbuotojais. Taip pat daug démesio bankas skiria darbuotojy
kompetencijy ugdymui ir jy tobuléjimui. AB ,,.Swedbank® bankui labai svarbu kurti stiprig
organizacijos kultiira, kur darbuotojy vertybés atitinka organizacijos vertybes (AB ,,Swedbank*
pazangos ataskaita, 2008).

AB ,.DnB NORD* banke skatinamas iniciatyvumas ir vertinamas atsakingas poziiris ]
darba, o abipusé bendradarbiavimo nauda pasiekiama tik pasitikéjimu ir supratimu. Cia jvertinamos
kiekvieno darbuotojo idéjos ir indélis j visos jmonés veikla. Siuolaikiskais principais paremtas
vadovavimas padeda kurti pozityvia, ] tiksly siekimg ir kokybiSkg klienty aptarnavimag orientuotg
darbo kultirg. ( http://karjera.dnbnord.lt).
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Lankstumas ir operatyvumas, priimant sprendimus, nuosirdus asmeninis bendravimas su
klientais, profesionalus darbas ir patikimo verslo partnerio vaidmuo — tai pagrindinés AB ,,Siauliy“
banko vertybés, kurias darbuotojai ne tik deklaruoja, bet kuriomis ir gyvena. Geranoriska aplinka,
sugebéjimas girdeti ir padéti vieni kitiems skatina jmone tobuléti, dirbti komandoje — visa tai didina
ir paties banko versluma. Cia nuolat organizuojami mokymai, kuriuose darbuotojai turi galimybe
kelti savo kvalifikacija, zadinti kiirybinguma, investuoti j savo zinias. AB ,,Siauliy* bankas visada
laukia iniciatyviy zmoniy, norin¢iy tobuléti, siekianciy biti atsakingais uz savo jmonés, o kartu ir
uz visos salies ekonomikos gerovés karimg (www.sb.lIt).

AB ,,Ukio*“ bankas savo kasdienéje veikloje kuria abipusio pasitikéjimo ir partnerystés
atmosferg banko darbuotojy tarpe. Siekia, kad kiekvienas darbuotojas buty artimu, draugisku ir
ripestingu vienas kitam bei klientams. Taip pat bankas nuolatos motyvuoja savo darbuotojus,
skatina jy iniciatyva. Be to AB ,,Ukio" banko neatsiejama kultiiros dalimi jau tapo banko darbuotojy
Sventés, bendras laisvalaikio leidimas gamtoje ar sporto salése. (http://www.ub.lt).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog komerciniai bankai Lietuvoje skelbia, kad naujy
darbuotojy socializacijos procesas yra svarbus jiems tiek ekonomine tiek ir zmogiskaja prasme. Sis
procesas parodo darbuotojui, kad jis yra vertinamas ir laukiamas, sukuria teigiamg pirmajj jspudj
apie banka, igalina naujg darbuotoja efektyviai dirbti nuo pat jo jéjimo | organizacijg pradzios,
leidzia greiCiau suprasti organizacijos kultlirg ir jsisavinti jos vertybes bei didina darbuotojo
pasilikimo organizacijoje tikimybe. Taciau neretai, to, kg skelbia banko personalo valdymo politika,
kai kurie vadovai nesilaiko ir palieka darbuotojg likimo valei dél pernelyg didelio savo uzimtumo.
Todé¢l tikslinga iSanalizuoti banko darbuotojy poziiirj i socializacijg banke jtakojancius veiksnius

bei pateikti tyrimo iSvadas ir rekomendacijas.

3.4. Banko darbuotojy pasiskirstymas pagal sociodemografinius veiksnius

Atlikus banky darbuotojy apklausg, respondentus galima apibudinti pagal socialines —
demografines charakteristikas, kurios apima darbuotojy lyti, amziy, iSsilavinima, darbo patirt;.
Todél dabar bus detaliau atskleisti tiriamos imties socialiniai - demografiniai kintamieji, kurie
pateikti 7 - 9 paveiksluose.

Apklausti respondentai atstovavo jvairaus amziaus grupes. IS jy 67 procentus (103)
sudaré moterys, 33 procentus (47) — vyrai. Apklausoje dalyvave respondentai buvo suskirstyti ]
keturias amziaus grupes, nes skirtingy amziaus grupiy banko darbuotojai skirtingai vertina
socializacijos rodiklius ir juos jtakojan¢ius veiksnius. Detalus banko darbuotojy procentinis

pasiskirstymas pagal amziy ir lytj pateiktas 7 pav.
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Tyrime dalyvavo daugiausia 26-35 mety amziaus banko darbuotojai ir jie sudaré 43
proc. visy darbuotojy. Maziausiai tyrime dalyvavo respondenty, kuriy amzius 36-45 metai ir jie
sudaré¢ 18 proc. visy apklaustyjy. Tuo tarpu vir§ 45 mety amziaus banko darbuotojo nebuvo nei

vieno.

880
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70% - 580
60% -
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40% -
30% -
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0%

19-25 metai 26-35 metai 36-45 metai
B Moterys B Vyrai

7 pav. Banko darbuotojy pasiskirstymas pagal amziy ir lytj (proc.)

Kaip matyti i§ diagramos duomeny (zr. 7 pav.), visose amziaus grupése didziaja dalj
sudaré moterys, iSskyrus 36-45 mety amziaus grupéje, kurioje daugiausia buvo apklausta vyry
(56 proc.). Maziausiai vyry buvo apklausta 19-25 mety amziaus grupéje, kurioje jie sudaré tik 12
proc. visy $io amziaus grupés respondenty.

Identifikuoti tiriamos imties socialiniam statusui buvo wuzduoti klausimai apie
iSsilavinimg, darbo patirti bei pobiidj. Banko darbuotojy procentinis pasiskirstymas pagal
i$silavinimg pateiktas 8 pav. Pagal respondenty iSsilavinimg buvo i$skirtos penkios issilavinimo
grupés: vidurinis (bendrojo lavinimo mokykla), profesinis technikos mokyklos issilavinimas,
aukstesnysis, nebaigtas aukstasis ir aukstasis. Pagal gautus tyrimo rezultatus banko darbuotojy
iSsilavinimo pasiskirstymas pateikiamas mazéjancia tvarka: aukStyjy studijy — 42 procentai,
aukStesniyjy studijy — 31 procentas, nebaigtajj aukstgjj iSsimokslinimg — 21 procentas bei

vidurinj ir profesinj — po 3 procentus.
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21%
B Vidurinis ®Profesinis ® Aukstesnysis ™ Nebaigtas aukstasis ™ Aukstasis

8 pav. Banko darbuotojy pasiskirstymas pagal iSsilavinimag

Sekantis klausimas buvo apie isdirbtg laika banke. Pagal 9 paveikslo duomenis matyti, kad
daugiausia respondenty pagal i8dirbtg laikg banke sudaré1-2 metus dirbantys darbuotojai (31 proc.).
Maziausiai tyrime dalyvavo maZziau nei 6 ménesius, 2-3 metus ir vir§ 3 mety dirbantys darbuotojai,

kurie atitinkamai sudaré 15 proc., 16 proc. ir 17 proc.

17%

21%

31%

B>6mén. M7 mén.-1metai ®1-2metai 2 -3 mety ®Vir§ 3 mety

9 pav. Darbuotojy pasiskirstymas pagal i8dirbta laika banke (proc.)
I klausima ar dirba pagal specialybe, netgi 78 procentai (117) banko darbuotojy atsaké ne ir
tik 22 procentai (33) darbuotojy pateiké teigiamg atsakymg. Taip pat didzioji dalis tyrime

dalyvavusiy respondenty (86 proc. — 129 darbuotojai) teigé, jog dabartiné darbovieté jiems yra ne
pirmoji ir tik 14 procenty (21) banko darbuotojy pateiké teigiamag atsakyma.
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Gauti banko darbuotojy sociodemografiniai rodikliai sekan¢iuose poskyriuose bus naudojami
siekiant atskleisti organizacijos ir individualiy veiksniy jtaka skirtingg darbo patirtj turin¢iy asmeny
socializacijai banke.

3.3.  Socialiniy demografiniuy charakteristiky jtakos skirtinga darbo

patirtj turin¢iy darbuotoju socializacijai banke analizé

Individualts darbuotojy socializacijos veiksniai, priklausantys ne nuo organizacijos, 0 nuo
paties zmogaus apima demografinius rodiklius, tokius kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo
stazas, tai ar pirmojoje darbovietéje zmogus dirba, ar ne bei ar pagal specialybe dirba ar ne.
(Cooper-Thomas, Anderson, 2006). Todél Siame poskyriuje buvo siekiama atskleisti minéty
veiksniy jtaka skirtingg darbo patirtj turin¢iy darbuotojy socializacijai banke.

Remiantis literataros analize, buvo keliama prielaida, kad skirtingg darbo patirtj turinéiy
asmeny socializacijos procesas ir rodikliai gali skirtis. Todél visy pirma buvo sickiama i$siaiskinti,
kokio pobtidzio informacijos daugiausiai turi pradedantys darbing karjera bei turintys darbo patirties

banko darbuotojai (zr. 10 pav.).
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B Pradedantys darbing karjera (N=21)  ® Turintys darbo patirties (N=129)

10 pav. Pirmoje ir ne pirmoje darbovietéje dirban¢iy banko darbuotojy turima informacija (proc.)

Atlikus pirmoje ir ne pirmoje darbovietéje dirban¢iy banko darbuotojy turimos

informacijos kiekio analize pastebéta, jog darbine karjera pradedantys asmenys turi daug daugiau
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informacijos negu tie, kuriems dabartinis darbas néra pirmas (zr. 10. pav.). Gauti statistiskai
reiksmingi techninés (atitinkamai 85 proc., 55 proc.), socialinés (86 proc., 54 proc.) ir jvertinimo
(74 proc., 56 proc.) informacijos skirtumai. Neturin¢iam patirties darbuotojui pagalbos ranka daznai
iStiesia organizacijos senbuviai, pamokydami, kaip reikia atlikti vieng ar Kitg darbg, paskirstyti
darbo kravj, paaiskindami, ka jie daro gerai, o ka ne taip. Patirties neturéjimas nejpareigoja
darbuotojo jrodinéti, kad turi ziniy ar jgadziy (Baisini, Deinlein, 2001). O bendradarbiy ltkesciai
dél turinciy darbo patirties asmeny gali bati didesni: jie turi patys zinoti, kur rasti reikiama
informacija (Taormina, 1997).

Toliau buvo atlickama iSsamesné turimos informacijos pasiskirstymo tarp turin¢iy darbo
patirties ir pradedanciy darbing karjera banko darbuotojy analizé siekiant nustatyti skatinancius
darbuotojy socializacijg individualius veiksnius. D¢l Sios priezasties buvo atlikta minéty darbuotojy
socialiniy demografiniy charakteristiky (lyties, amziaus, i$silavinimo, darbo patirties banke ir darbo
pobudzio (¢ia turima omeny, ar banko darbuotojai dirba pagal specialybe, ar ne pagal specialybe))
jtakos socializacijos procesui banke analiz¢é.

Analizuojant 11 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad pradedancios darbine karjerg tiek
turinCios darbo patirties moterys turi pakankamai informacijos apie darbo atlikimo standartus
(referentinés informacijos - atitinkamai 78 proc., 86 proc.) bei organizacijos gyvenima
(organizacinés informacijos - atitinkamai 73 proc., 76 proc.). Turintys darbo patirties vyrai
organizacinés informacijos taip pat turi pakankamai (70 proc.). Tai reiskia, jog atéjus dirbti j banka
darbuotojams buvo suteikta visa reikiama informacija apie darbo valandas, darbo rezultaty
aptarimo, atlyginimy mokeéjimo ir atostogy tvarka. Taip pat jie puikiai Zino savo pareigybés tikslus
ir uzdavinius bei jiems suteiktus jgaliojimus. Organizacinés informacijos aukstas jvertinimas rodo,
kad minéti darbuotojai gerai orientuojasi savo darbo vietoje, nes Zino padalinio, kuriame dirba, vietg
banke, visos organizacijos valdymo struktiiry, sprendimy, ypac¢ susijusiy su jy konkreciu darbu,
priémimo ypatybes, darbo vertinimo pagrindus bei profesinés karjeros galimybes.

Be paminétos organizacinés informacijos, darbo patirties turintys vyrai taip pat pakankamai
turi informacijos ir apie savo darbg (techniné informacija - 82 proc.) bei organizacijoje priimting
elgesi (normatyviné informacija - 86 proc.). Aukstas Siy rodikliy vertinimas rodo, kad vyrai geriau
nei moterys yra susipazing su darbe atliekamomis funkcijomis, darbo vieta, darbo salygomis, banko
tradicijomis, filosofija ir tikslais.

Tuo tarpu Zemiausias jvertinimas yra 42 proc. (jvertinimo informacija). Sis rodiklis rodo, jog
pradedancios darbing karjera moterys stokoja informacijos, kaip kiti vertina jy atliekama darba, kiek
ju igudziai ir gebéjimai yra tinkami Siam darbui atlikti bei kokios yra silpnosios darbo atlikimo

puses.
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11 pav. Pradedanciy darbing karjerg ir turinéiy darbo patirties banko darbuotojy turimos
informacijos vidutinis pasiskirstymas pagal lytj (proc.)

Analizuojant amziaus jtaka darbuotojy socializacijai banke (zr. 12 pav.) paaiskéjo, kad
pradedantys darbing karjerg tiek jaunesni (19-25 metai), tiek ir vyresni (26-35 metai) banko
darbuotojai daugiausiai turi  referentinés (atitinkamai 100 proc., 91 proc.) bei techninés
(atitinkamai 85 proc., 79 proc.) informacijos. Tai reiskia, jog pradedantiems darbing karjera banko
darbuotojams svarbiausia gauti kuo daugiau informacijos apie skatinimo kriterijy ir atlygio uz
darbg paskirstyma, gerai zinoti savo pareigybés tikslus ir uzdavinius, darbo atlikimo terminus bei
darbo uzduociy ir atsakomybés sri¢iy apibréztuma.

Taip pat tyrimo rezultatai atskleidé, jog pradedantys darbing karjera jaunesni (19-25)
banko darbuotojai stokoja informacijos apie savo ziniy ir jgidziy tinkamumg Siam darbui
(jvertinimo informacija — 48 proc.).

Tuo tarpu turintys darbo patirties tiek jaunesni (19-25 metai), tiek ir vyresni (26-35)
banko darbuotojai teigia, jog visy Sesiy tipy informacijos turi pakankamai.

Taigi galima teigti, jok amzius glaudziai susijes su trejais informacijos tipais —

referenting, techniné ir jvertinimo informacija. Su likusiais tipais sgsajos néra tokios reikSmingos.
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12 pav. Pradedanciy darbing karjerg ir turinéiy darbo patirties banko darbuotojy turimos

informacijos vidutinis pasiskirstymas pagal amziy (proc.)

Lyginant pradedanciy darbine karjera ir turin¢iy darbo patirties banko darbuotojy
socializacijos rezultatus pagal jgyta iSsilavinimg (aukStasis, aukS$tesnysis, specialus vidurinis,
vidurinis, studijuojantys aukstosiose mokyklose), buvo gautas skirtumas tik pagal tris turinciy darbo
patirties darbuotojy kategorijas (zr. 13 pav.). Tuo tarpu pradedantys darbin¢ karjera banko
darbuotojai visy Sesiy tipy informacijos turi pakankamai. Taigi gauti tyrimo rezultatai parodé, jog
aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai menkiau save vertina jvertinimo informacijos (48 proc.)
srityje (stokoja ziniy apie savo darbo atlikimo kokybe galimybe bati paaukstintiems), palyginti su
aukStesnjjj iSsilavinimg ir studijuojanciais aukStosiose mokyklose darbuotojais (atitinkamai 59
proc., 69 proc.). Be to, aukstesnjjj iSsilavinimg turintys bei studijuojantys aukstosiose mokyklose
asmenys pasizyméjo palankesniu organizacinés informacijos vertinimu (atitinkamai 85 proc., 78

proc.) nei aukstajj iSsilavinimg turintieji (69 proc.).
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13 pav. Turinc¢iy darbo patirties banko darbuotojy vidutinis turimos informacijos pasiskirstymas

pagal i$silavinima (proc.)

Vertinant banko darbuotojy turimos informacijos kiekj pagal jgytos specialybés
tinkamuma dirbamam darbui, gauti vienareikSmiski rezultatai: pagal specialybe dirbantys banko
darbuotojai turi zymiai daugiau visy Sesiy tipy informacijos, nei ne pagal specialybe dirbantieji. (zr.
14 pav.).
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B Ne pagal specialybe (N=117) B Pagal specialybg (N=33)

14 pav. Dirbanéiy pagal specialybg ir ne pagal specialybe banko darbuotojy turima informacija

(proc.)
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Kadangi specialybés jgijimas C. D. Feldman (1976), taip pat J. Van Maanen ir E. H.
Schein (1979) darbuose siejamas su iSankstine socializacija, todél logiska tikétis, kad dirbanciyjy
pagal specialybe turimos informacijos Kiekis yra aukstesnis (7r. 13 pav.). Zinodami, kaip tinkamai
atlikti darbg banko darbuotojai gali daugiau démesio skirti kitoms sritims — santykiams su
bendradarbiais uzmegzti ir perimti svarbiausias elgesio normas.

Atlikus tyrimo analize paaiSkéjo, kad darbuotojy socializacija organizacijoje yra
daugialypis procesas. Tam tikry rodikliy jvertinimai yra gana auksti ir nesiskiria tiek pradedanciy
darbine karjera, tiek ir turin€iy darbo patirties visose iSdirbto laiko banke imtyse (technine,
normatyviné ir organizaciné informacija). Analizuojant 15 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad
tiek turintys darbo patirties, tiek ir pradedantys darbine karjerg darbuotojai, dirbantys banke nuo 7
ménesiy iki 1 mety, turi pakankamai informacijos apie organizacijos gyvenima (organizacinés
informacijos pasiskirstymas atitinkamai 91 proc. ir 95 proc.) ir savo darba (techninés informacijos

pasiskirstymas atitinkamai 79 proc. ir 83 proc.).

Organizaciné

Normatyviné

© . .

= Ivertinimo

(&]

©

e

S

o .

c Socialiné
Referentiné

Techniné

B >6 mén. (N=23) =7 mén. -1 metai(N=30) ®>6 mén. (N=10) ™7 mén. - 1 metai (N=11)

Turintys darbo patirties Pradedantys darbine karjera
(N=129) (N=21)

15 pav. Pradedanciy darbing karjerg ir turinéiy darbo patirties darbuotojy turimos informacijos

vidutinis pasiskirstymas pagal darbo trukme banke

Taip pat tyrimo rezultatai (zr. 15 pav.) parodé, jog pradedantys darbing karjerg

darbuotojai, dirbantys banke maziau nei 6 ménesius turi maziausiai jvertinimo informacijos (48
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proc.). Tai rodo, jog Sie darbuotojai stokoja informacijos, kaip kiti vertina jy atliekamg darba, kiek
ju igadziai ir gebéjimai yra tinkami siam darbui atlikti, kokios yra silpnosios darbo atlikimo pusés.

Turintys darbo patirties darbuotojai, dirbantys banke nuo 7 ménesiy iki 1 mety turi
daugiau socialinés — 70 proc. (pvz., kuo pasitikéti, kuo nepasitikéti), jvertinimo — 76 proc. (pvz.,
kaip gerai atliekamas darbas) ir referentinés — 72 proc. (pvz. pareigybés tiksly Zzinojimas)
informacijos nei tiek pat laiko dirbantys pradedantys darbing karjera banko darbuotojai (atitinkamai
(56 proc., 54 proc., 62 proc.).

Taigi apibendrinant socialiniy - demografiniy charakteristiky jtaka darbuotojy socializacijai
banke, galima teigti, kad darbas pagal specialybe yra susijes su didziausiu turimos informacijos
pasiskirstymu tarp skirtingg darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojy. O lyties, amziaus, i$silavinimo
bei darbo patirties ir turimos informacijos sgsajos ne tokios gausios, taciau labai reik§mingos
geresnei darbuotojy socializacijai banke. Todél galima patvirtinti iskeltg hipoteze, jog individualis

veiksniai turi jtakos darbuotojy socializacijai banke.

3.4. Vadovo bei darbo grupés charakteristiky jtakos skirtinga darbo

patirtj turinciy darbuotoju socializacijai banke analizé

Teorinéje dalyje apzvelgdami organizacijos aplinkos veiksniy jtakg darbuotojy
socializacijai buvo minéta, kad asmenys, su kuriais tenka dazniausiai bendrauti — vadovai ir to
paties padalinio bendradarbiai turi didele jtaka darbuotojy pritapimui organizacijoje (Reichers,
1987). Todél siame poskyriuje vertinama banko darbuotojy santykiy su jy tiesioginiu vadovu
kokybe, vadovavimo stilius, atmosfera darbo grupéje, taip pat atsizvelgta ; darbo grupés dyd;.

Kadangi vieni i$ svarbiausiy partnerystés santykiy organizacijoje yra darbuotojo ir jo
vadovo, tod¢l visy pirma buvo siekta iSsiaiSkinti, kaip skirtingg darbo patirt] turintys banko
darbuotojai vertina savo ir vadovo santykiy kokybe.

Analizuojant 16 paveiksle pateiktus tyrimo duomenis paaiskéjo, jog vadovai labiau supranta
pradedanciy darbing karjera pavaldiniy problemas ir poreikius (80 proc.) nei turin¢iy darbo patirties
(44 proc.). Taciau beveik taip pat gerbia tiek vieny tiek ir kity darbuotojy jausmus ir vertybes
(atitinkamai 75 proc., 80 proc.), bei nesiekia, kad darbuotojai pasijausty menkesniais (atitinkamai
100 proc., 99 proc.). Taip pat pripazjsta jy profesinj potencialg, juos sieja abipusis pasitikéjimas.

Taigi galima teigti, jo pradedantiems darbin¢ karjera asmenims labai svarbus yra
abipusis pasitikéjimas, darbuotojo pripaZinimas ir supratimas. Taip pat auk$ti visy kategorijy
jvertinimai apibidina lojalumu, parama ir abipusiu jsipareigojimu pagristus vadovo ir pavaldinio
santykius.
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16 pav. Vadovo ir pavaldinio santykiy kokybés vertinimas pradedanciy darbing karjerg ir turinciy

darbo patirties darbuotojy imtyse

Taip pat atlikus tyrimg buvo atskleista, jog vadovo ir pavaldinio tarpusavio santykiai
padeda diferencijuoti pradedancius darbing karjerg darbuotojus pagal jy turimos techninés,
jvertinimo ir normatyvinés informacijos kiekj: kuo geresni santykiy jvertinimai tuo daugiau Sios

informacijos turi darbuotojas (zr. 17 pav.).
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17 pav. Vadovo ir pradedanciy darbing karjerg banko darbuotojy santykiy kokybés jtaka
informacijos sklaidai (proc.)
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Tyrimo rezultatai parodé (zr. 17 pav.), jog esant pasitikéjimui (80 proc.), vadovo
pakantumui darbuotojo klaidoms (70 proc.) bei tarpusavio pagarbai (53 proc.) pradedantys darbing
karjerg banko darbuotojai lengviau jgyja ir perpranta techning informacijg: apie darbo kontrolés ir
atsiskaitymo uz atlikta darbg formas, darbo vietos priezitiros reikalavimus bei darbo priemoniy
gavimo taisykles. Tai pat geri santykiai su vadovu padeda darbuotojui lengviau susipaZzinti su
vadovo nuomong apie jo Zziniy ir sugebéjimy tinkamumag darbui (jvertinimo informacija) bei
perprasti organizacijoje priimting elgesj, t.y. kuo daugiau suzinoti apie banko istorija, vertybes ir
tikslus, tradicijas bei vykstancius jvairius renginius (normatyvin¢ informacija).

Taigi, gauti rezultatai atitinka H. F. Thibodeaux ir R. Hays-Thomas (2005) issakyta
mintj, kad auksta vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé uztikrina atvira keitimasi informacija ir
tai yra labai svarbu siekiant geros darbuotojy socializacijos banke.

Tuo tarpu turintiems darbo patirties banko darbuotojams daug svarbesnis darosi
vadovavimo stilius t. y. vadovo elgesys su pavaldiniais, sickiant motyvuoti gerai dirbti jgyvendinant
uzsibréztus tikslus. Bitina pabrézti, jog ir pradedantiems darbin¢ karjera darbuotojams ne ka
maziau svarbus vadovavimo stilius (Zr. 18 pav.).
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® Pradedantys darbing karjerg (N=21) ® Turintys darbo patirties (N=129)

18 pav. Vadovavimo stiliaus vertinimas pradedanciy darbing karjera ir turin¢iy darbo patirties

banko darbuotojy imtyse

Vadovas kaip asmenyb¢ ir kaip profesionalas turi didelg jtaka savo pavaldiniams. Tai
dar labiau iSryskéja kalbant apie naujus darbuotojus. Taciau ir ¢ia aptikta skirtumy (Zr. 18 pav.):
darbing karjerg pradedantiems asmenims svarbiau, kad vadovas suprasty jy problemas ir riipescius,

pripazinty jy profesin] potencialg, jy santykius lydéty abipusis pasitikéjimas (palaikymo
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vadovavimo stilius 95 proc.), o ne pirmoje darbovietéje dirbantys labiau pabrézia ne asmeniniy
santykiy, o dalyvaujancio vadovavimo svarba (89 proc.).

Taigi atlikta analizé parodé, kad vadovai dazniausiai taiko palaikymo (pradedantys
darbing karjerg — 95 proc., turintys darbo patirties — 82 proc.), re¢iausiai — j pasiekimus orientuota
vadovavimo stiliy (pradedantys darbine karjerg — 52 proc., turintys darbo patirties — 60 proc.) (zr.
18. pav.). Palaikymo vadovavimo stiliaus taikymas reiskia, kad vadovas darbuotojus padrasina ir
pripaZzjsta jy pasiekimus bei vertina juos kaip asmenybes, paremia ir padrasina jy tobuléjimg. Visa
tai leidzia pasiekti geresnés darbuotojy socializacijos banke.

Tuo tarpu orientuoto j pasiekimus vadovavimo stiliaus silpna iSraiSka rodo kad
vadovai leidzia naujiems darbuotojams prisitaikyti, perprasti, kaip kas vyksta, ir tik véliau skatina
juos realizuoti visa savo potenciala.

Kalbant apie vadovavimo stiliy jtaka informacijos sklaidai, iSanalizavus gautus tyrimo
rezultatus, paaiSkéjo, jog daugiausiai informacijos sklaida jtakoja palaikymo ir dalyvaujantis

vadovavimo stilius (zr. 19 pav.).

0,
Organizaciné 84%
0,
Normatyviné 46/%%
.. 90
[vertinimo 70%
. . . 0
Socialiné 58%
. . 0
Referentiné 67%
0,
Technine {?5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
® Dalyvaujantis vadovavimo stilius ® Palaikymo vadovavimo stilius

19 pav. Vadovavimo stiliaus jtaka informacijos sklaidai (proc.)

Analizuojant 19 paveiksle pateiktus duomenis matyti, jog vadovams naudojant tiek
palaikantj, tiek ir dalyvaujantj vadovavimo stilius, darbuotojai daugiausiai turi organizacinés
(atitinkamai 84 proc., 73 proc.) informacijos, susijusios su banko teikiamomis paslaugomis bei
auksciausiy vadovy funkcijomis ir jvertinimo (70 proc., 67 proc.) informacijos, susijusios su darbo

vertinimo kriterijais bei karjeros progresui naudingais S$altiniais. Maziausiai — techninés
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informacijos, susijusios su darbuotojams suteikiamy jgaliojimy bei atsakomybiy ribomis
(atitinkamai 35 proc., 31 proc.).

Taigi galima teigti, jog tiek palaikantis tiek ir dalyvaujantis vadovavimas susij¢s su Visos
reikalingos, isskyrus techninés, informacijos jgijimu. Tai reiskia, kad kuo vadovas labiau
orientuotas ] zmogiSkuosius santykius, dalijasi turima informacija su pavaldiniais, remiasi jy
idé¢jomis ir pasitlymais priimdamas sprendimus, tuo mazesnis darbe patiriamas nerimas bei tuo
greiCiau sekasi darbuotojui socializuotis banke.

Atlikus tyrimo rezultaty analiz¢ paaiSkéjo, kad vienintelis veiksnys, kuris neigiamai veikia
pradedanciy darbing karjera darbuotojy socializacija — grupés dydis: kuo ji didesné, tuo labiau
neseniai pradéjes dirbti asmuo jauciasi naujokas (zr. 20 pav.). Tuo tarpu turintys darbo patirties

darbuotojai darbo grupés dydzio jtaka jy socializacijai banke vertino neutraliai.

54%

Pozityvi Susiskaldzusi ~ Entuziastinga  Konkurencinga Draugiska

m 5-7 darbuotojai ™ 8-10 darbuotojy 11-13 darbuotojy M virs§ 13 darbuotojy

20 pav. Darbo grupés atmosferos vertinimas pradedanciy darbing karjera (N=21) banko darbuotojy
imtyje

Pradedanciy darbing karjera darbuotojy imtyje darbo grupé teigiamai vertinama tik esant
mazam darbuotojy skaiciui grupéje (5-7 ir 8-10 darbuotojy grupése) (Zr. 20 pav.). 5-7 darbuotojy
grup¢je dirbantys banko darbuotojai grupés atmosfera jvardija kaip draugiska (54 proc.),
entuziastingg (48 proc.) bei pozityvig (43 proc.). Tuo tarpu vir§ 13 darbuotojy grupéje dirbantys
asmenys, jos atmosferg jvardijg daugiau konkurencingg (46 proc.) bei susiskaldziuse (44 proc.).

Taigi galima teigti, jog mazas darbo kolektyvas yra draugiSskas, bendradarbiaujantis,

grupés nariai teikia paramga vieni kitiems, néra jtampos, visi nusiteike darbingai, yra aktyvis. Sie
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rezultatai leidZia teigti, kad pagal bendradarbiy elgesj su kitais, mazoje darbo grupéje, negalima
atskirti, koks darbuotojo statusas organizacijoje — jis naujokas ar jau daug mety dirbantis
darbuotojas. Taciau tose darbo grupése, kurias sudaro vienuolika ir daugiau darbuotojy, pradedantys
darbing karjerg darbuotojai jauciasi engiami. Todél galima teigti, jog grupés dydis neigiamai veikia
darbuotojy socializacijg banke.

Taip pat atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, jog grupés dydis yra svarbus veiksnys, kali
kalbama apie socialinés informacijos igijima tiek pradedanciy darbing karjera tiek ir turin¢iy darbo

patirties banko darbuotojams (zr. 21 pav.).

5-7 darbuotojai  8-10 darbuotojy  11-13 darbuotojy virs 13
darbuotojy

B Pradedantys darbing karjerg (N-=21) B Turintys darbo patirties (N=129)

21 pav. Skirtingg darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojy turimos socialinés informacijos

pasiskirstymas pagal darbo grupés dyd;

Kaip matyti i§ 21 paveiksle pateikty duomeny tiek pradedantys darbing karjera, tiek ir
turintys darbo patirties banko darbuotojai, daugiausiai socialinés informacijos, susijusios su
kolektyve nusistovéjusiomis bendravimo formomis, elgesio normomis bei su Zinojimu kuo gali
pasitikéti, kuo ne, turi dirbantys maZoje darbo grupéje, kurig sudaro 5 -7 darbuotojai (atitinkamai
(56 proc., 60 proc.). Tuo tarpu sunkiausia socialing informacijg gauti ir perprasti sekasi tiems,
skirtingg darbo patirtj turintiems, banko darbuotojams, kurie dirba vir§ 13 darbuotojy sudaranciose
darbo grupése (pradedantys darbine karjerg — 6 proc., turintys darbo patirties — 14 proc.).

Taigi galima teigti, kad kuo didesné darbo grupé, tuo maziau naujas darbuotojas zino, koks
elgesys yra priimtinas organizacijoje bei sunkiau jam sekasi socializuotis. Didesnis grupés nariy
skaicius lemia didesn] iSsibarstymg pagal sociometrinj statusg (Moreland ir kt., 1996), gali atsirasti
lyderiy, kuriems vadovai leidZia daugiau nei kitiems, ir pan. Todél naujam darbuotojui reikia ne tik
perprasti neraSytas elgesio taisykles, bet ir jvertinti, ar jos taikomos visiems, ar tik kai kuriems

organizacijos nariams.
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Apibendrinant galima teigti, kad kuo geresni naujoko santykiai su vadovu, kuo palankesné
darbo grupés atmosfera, kuo mazau zmoniy darbo grupéje, kuo vadovas pasirenka tinkamesnj
bendravimo su darbuotoju stiliy (palaikymo, dalyvaujantj) — tuo didesné tikimybé, kad darbuotojo
socializacija banke klostysis sékmingai. Taip pat gauti tyrimo rezultatai patvirtina iSkeltg hipoteze,
jog organizacijos veiksniai turi jtakos skirtingg darbo patirt] turin¢iy darbuotojy socializacijai

banke.

3.5.  Asmeniniy savybiu jtakos skirtinga darbo patirtj turin¢iy darbuotojuy

socializacijai banke analizé

T. N. Bauer, S. G. Green (1998) kalbédami apie darbuotojy socializacija teigia, kad
individualiis asmenybés bruozy skirtumai veikia darbuotojo prading nuomong apie organizacija,
kurioje dirba bei tai, kaip kiti darbuotojai sgveikaus su naujai atéjusiais. Kas savo ruoztu turi jtakos
darbuotojy socializacijai ir s¢kmingam tapsmui tikruoju organizacijos nariu.

D¢l Sios priezasties tiriamyjy buvo prasoma jvertinti 20 teiginiy nuo 1 (visiSkai
nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku). Duomenys buvo priskirti tam tikroms subklaséms, kurios atitinka
penkis asmenybés bruozus: ekstraversija, sutariamuma, sgziningumg, neurotiSkuma ir atviruma
patyrimui. Gauti tyrimo rezultatai (zr. 22 pav.) parodé, kad tirta imtis labiausiai pasizyméjo
sutariamumo (24 proc.) ekstraversijos (25 proc.) ir atvirumo patyrimui (24 proc.) savybémis. Tuo

tarpu maziausiai pasizyméjo neurotiSkumo savybémis (10 proc.).

10%

17%

25%
24%

24%

B Neurotiskumas m Ekstraversija B Atvirumas patyrimui

Sutariamumas B Samoningumas

22 pav. Banko darbuotojy pasiskirstymas pagal asmenybés bruozus
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Vertinant asmenybés bruozus pagal skirtingg darbo patirtj turiné¢ius banko darbuotojus, buvo
i$skirtos 6 pagrindinés savybés, kuriomis daugiausiai pasizyméjo tyrime dalyvavusieji respondentai
(zr. 23 pav.).

[0)
Pasitikintis kitais 71% o1
[0)
Empatiskas 59% 81%
: i 5 57%
Démesingas vertybéms 5204
[0)
Kupinas idéjy 83%90 Yo
[0)
Aktyvus 65%7 1%
0,
Komunikabilus 78% 90%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
M Pradedantys darbing karjerg (N=21) ® Turintys darbo patirties (N=129)

23 pav. Skirtingos darbo patirties banko darbuotojy pasiskirstymas pagal asmenines savybes (proc.)

Gauti rezultatai (zr. 23 pav.) atskleidé, jog tiek pradedantys darbing karjers, tiek ir turintys
darbo patirties banko darbuotojai stipriai pasireiskia komunikabilumo (atitinkamai 90 proc., 78
proc.), pasitikéjimo kitais (atitinkamai 81 proc., 71 proc.) bei empatiSkumo (atitinkamai 81 proc., 69
proc.) savybémis. Taip pat minéti darbuotojai teigia, jog yra kupini idéjy (atitinkamai 90 proc., 83
proc.).

Taigi galima teigti, jog auks¢iau minétomis savybémis pasizymintieji banko darbuotojai
sugeba gerai sutarti su kolegomis, drasiai imtis nezinomy dalyky bei entuziastingai dométis visais
ivykiais, susijusiais ne tik su jy darbu, bet ir su organizacija, kurioje dirba. Visa tai, savo ruoztu,
palengvina darbuotojy socializacijg banke.

Tai patvirtina ir skirtingg darbo patirtj turin¢iy darbuotojy aukstas socialinés ir normatyvinés
informacijos vertinimas (zZr. 24 pav.). Likusiy — techninés, referentinés, jvertinimo ir organizacinés

informacijos pasiskirstymas tarp minéty banko darbuotojy ne daug skiriasi ir vertinama teigiamai.
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86%
81%
76%0
67% 3% 50l 1% a0 6406 09%
52% 6%
Pradedantys Turintys darbo Pradedantys Turintys darbo
darbing karjera patirties (N=129) darbing karjerg patirties (N=129)
(N=21) (N=21)
Socialiné informacija Normatyviné informacija
B Ekstraversija = Atvirumas patyrimui Sutariamumas

24 pav. Asmeniniy savybiy jtaka informacijos sklaidai tarp skirtinga darbo patirti turin¢iy banko
darbuotojy

Ekstraversijos, atvirumo patyrimui ir sutariamumo savybémis pasizymintieji skirtingg
darbo patirt] turintys banko darbuotojai gana aukstai jvertino socialing ir normatyving informacija
(zr. 24 pav.). Gauti tyrimo rezultatai rodo, kad tiek pradedantys darbine karjera, tiek ir turintys
darbo patirties banko darbuotojai, pasizymintys ekstraversijos (atitinkamai 81 proc., 73 proc.),
atvirumo patyrimui (atitinkamai 52 proc., 66 proc.) bei sutariamumo (atitinkamai 67 proc., 71 proc.)
savybémis, yra puikiai susipazing su banko socialine informacija: su kolektyve nusistovéjusiomis
bendravimo ir elgesio normomis bei zino asmenis, su kuriais gali konsultuotis darbo klausimais ir
tai daro drgsiai. Taip pat minéti darbuotojai ne kg maziau turi ir normatyvinés informacijos:
pakankamai gerai zino banko istorija, vertybes, tikslus, tradicijas bei apie jvairius vykstancius
renginius.

Pasizymintiems ekstraversijos, atvirumo patyrimui ir sutariamumo savybémis banko
darbuotojams yra lengviau perprasti ir jsisavinti auk$¢iau paminétus dalykus, nes jie yra atviri
patir¢iai bei naujiems veiklos biidams, entuziastingai domisi kitais Zzmonémis bei drasiai imasi ir
jveikia jiems i8keltus uZdavinius su pasitikéjimu savimi ir kitais. Todél ir ¢ia patvirtinama iSkelta
hipoteze, jog asmenybés savybés turi poveikj darbuotojy socializacijai banke.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog norint sulaukti geresnés banko darbuotojy
socializacijos svarbu vadovams atrankos metu atkreipti démesj ir | tai, kokiomis asmenybés

savybémis pasizymi kandidatai.
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3.6. Skirtinga darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojuy nuostatos darbo

atzvilgiu analizé

Darbo vertinimas — nuostatos darbo atzvilgiu kognityvinis komponentas. Tai bidas,
kuriuo asmuo priima, apdoroja ir reaguoja i su darbu susijusig informacijg. Bitina pabrézti, jog
nuostatos darbo atzvilgiu dazniausiai biina teigiamos tik tuo atveju, kai vadovas pasirenka tinkama
vadovavimo stiliy bei darbo grupés atmosfera, kurioje dirba darbuotojas yra teigiama. Svarbu
paminéti, jog teigiamas darbo vertinimas salygoja geresn¢ darbuotojy socializacija organizacijoje
(Thibodeauxo, Hays-Thomas, 2005). Todél buvo jdomu suZzinoti, kaip skirtingg darbo patirtj
turintys banko darbuotojai vertina savo darbg bei kokig jtaka darbo vertinimui turi vyraujanti darbo

grupés atmosfera bei vadovavimo stilius. Gauti tyrimo rezultatai pateikiami 25 — 28 paveiksluose.

Bitinas Tikslingas Idomus Produktyvus Alinantis

B Pradedantys darbing karjerg (N=21) B Turintys darbo patirties (N=129)

25 pav. Pradedanciy darbine karjerg ir turin¢iy darbo patirties banko darbuotojy nuostatos darbo

atzvilgiu vertinimas

Analizuojat 25 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad didzioji dalis tiek pradedanciy
darbine karjera, tiek ir turin¢iy darbo patirties banko darbuotojy savo darba jvardija kaip alinantj
(atitinkamai 76 proc., 92 proc.), produktyvy (76 proc., 54 proc.) bei biting (67 proc., 79 proc.). Taip
pat turintys darbo patirties darbuotojai teigia, jog jy darbas yra tikslingas (88 proc.). Didzioji dalis
minety darbuotojy savo darbg laiko alinanciu tikriausiai dél to, kad banke darbo kriivis ir
atsakomybé yra didziulé. Taciau likusiy keturiy rodikliy teigiamas vertinimas leidzia daryti
prielaida, jog visgi skirtinga darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojy nuostata darbo atzvilgiu yra

teigiama.
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Taip pat tikslinga jvertinti darbo grupés, kurioje dirba skirtingg darbo patirt] turintys
darbuotojai, atmosferos jtaka darbo vertinimui. Gauti tyrimo rezultatai atskleidé tik pradedanciy
darbing karjera banko darbuotojy reikSmingas, nuostatos darbo atzvilgiu ir darbo grupés atmosferos,

sgsajas (zr. 26 pav.). Tuo tarpu turin¢iy darbo patirties banko darbuotojy vertinimai buvo neutralis.

95%

62% 62% 62% 62%

Pozityvi Entuziastinga Bendradarbiaujanti Draugiska

Darbo grupés atmosfera
mTikslingas ™ Batinas ™ Produktyvus

26 pav. Darbo grupés jtaka pradedanciy darbing karjerg banko darbuotojy darbo vertinimui

IS 26 paveiksle pateikty duomeny matyti, kad pradedantys darbing karjera darbuotojai,
dirbantys pozityviai nusiteikusioje darbo grupéje, savo darba vertina palankiausiai (produktyvus —
95 proc., tikslingas — 76 proc., butinas — 71 proc.). Taip pat pastebéta, jog esant ir kitiems
teigiamiems grupés atmosferos apibiidinimams (kaip entuziastinga, bendradarbiaujanti, draugiska),
banko darbuotojy nuostatos darbo atzvilgiu taip pat teigiamos. Taigi galima teigti, jog betarpiskas
bendravimas su bendradarbiais formuoja pradedan¢iy darbing karjera darbuotojy teigiamas
nuostatas darbo atzvilgiu. Kuo palankesné darbo grupés atmosfera, tuo palankesnés nuostatos darbo
atzvilgiu.

Tuo tarpu analizuojat vadovavimo stiliy jtaka skirtingg darbo patirtj turinéiy
darbuotojy nuostatos darbo atzvilgiu vertinimui, atskleista neigiama — j pasiekimus orientuoto
vadovavimo stiliaus, jtaka bei teigiama - palaikymo vadovavimo stiliaus jtaka. Gauti rezultatai

pateikti 27 ir 28 paveiksluose.
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78%

Atsitiktinis  Beprasmis  Nuobodus Tuscias Alinantis
B Pradedantys darbing karjerg (N=21) B Turintys darbo patirties (N=129)

27 pav. ] pasiekimus orientuoto vadovavimo stiliaus jtaka skirtingg darbo patirtj turin¢iy banko

darbuotojy darbo vertinimui

I pasiekimus orientuoto vadovavimo ir darbo vertinimo palyginamoji analizé (zr. 27
pav.) parodé, jog kuo dazniau vadovas leidzia pavaldiniams suprasti, kad is jy tikimasi geriausios
darbo atlikimo kokybés, kelia tikslus, kurie yra issukiai darbuotojams, tuo nepalankiau tiek
pradedantys darbine karjerg, tiek turintys darbo patirties banko darbuotojai vertina patj darbg, o tai
lemia blogesng¢ darbuotojy socializacija banke.

Taciau esant palaikymo vadovavimo stiliui, gauti prieSingi rezultatai nei esant j

pasiekimus orientuotam vadovavimo stiliui (zr. 28 pav.).

Biitinas Tikslingas Jdomus Produktyvus

B Pradedantys darbing karjera (N=21) B Turintys darbo patirties (N=129)

28 pav. Palaikymo vadovavimo stiliaus jtaka skirtingg darbo patirtj turin¢iy banko darbuotojy darbo

vertinimui
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IS 28 paveiksle pateikty duomeny matyti, jog kuo dazniau vadovas padrgsina ir
pripazjsta darbuotojy pasiekimus, vertina juos kaip asmenybes, paremia ir padrasing jy tobulé¢jima
bei elgiasi galvodamas apie darbuotojy asmeninius poreikius, tuo palankiau tiek pradedantys
darbing karjera, tiek turintys darbo patirties banko darbuotojai vertina patj darba, o tai lemia geresne
darbuotojy socializacijg banke.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog esant palankiai darbo grupés atmosferai
(pozityvi, entuziastinga, bendradarbiaujanti, draugiska) bei vadovavimo stiliui (palaikymo
vadovavimo stilius), galima sulaukti teigiamo darbo vertinimo i§ darbuotojy, o tai, savo ruoztu,
skatina geresng, tiek pradedanciy darbing karjera, tiek ir turin¢iy darbo patirties banko darbuotojy,

socializacijg.
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ISVADOS

Apibendrinus teoring darbo dalj galima daryti tokias iSvadas:

v' Zmoniy istekliy valdymo procese socializacija uzima svarbia vieta, kurios paskirtis padéti
atrinktiems zmonéms pamazu prisitaikyti organizacijoje. Darbuotojy socializacija
organizacijoje yra svarbus personalo valdymo instrumentas, naudingas tiek paciam
darbuotojui, tiek jj jdarbinusiai organizacijai. Tai procesas, apibiidinantis asmens jsiliejima i
organizacija nuo darbo joje pradzios iki i$éjimo i§ organizacijos. Socializacijos sékmé
priklauso tiek nuo paties darbuotojo, tiek nuo jj supanciy zmoniy proaktyvumo.

v’ Svarbiausi veiksniai, leidziantys prognozuoti geriau ar blogiau socializavusius darbuotojus
yra vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé¢, vadovavimo stilius bei darbo grupés atmosfera ir
dydis: kuo geresni darbuotojo santykiai su vadovu, kuo palankiau vertinama darbo grupés
atmosfera, kuo maziau zmoniy dirba darbo grupéje — tuo didesné s¢kmingos socializacijos
tikimybé. Taciau Sie veiksniai yra svarbi, bet nepakankama salyga, kad vykty socializacija.
Daug kas priklauso ir nuo paties darbuotojo, nuo jo turimy nuostaty, vertybiy, tiksly,
patirties bei jgudziy, kuriuos jis atsineSa ateidamas j organizacija, ] ka reikia atsizvelgti,
siekiant geriau suprasti socializacijos procesa. Individualiis skirtumai gali taip pat paveikti
tai, kaip kiti darbuotojai sgveikaus su naujokais, o tai savo ruoZtu turés jtakos bendram
socializacijos procesui ir sékmingam tapsmui tikruoju organizacijos nariu.

v' Darbuotojy socializacijos organizacijoje rodikliai yra dviejy lygmeny — susij¢ su atlickamu
darbu ir susije¢ su organizacija. Tiek darbo funkcijy ivaldymas, santykiy su bendradarbiais
uzmezgimas ar darbui biitinos informacijos Zinojimas, tiek saves, kaip organizacijos nario
identifikavimas ar zinojimas, kaip organizacija tapo tokia, kokia ji yra dabar, ir tikéjimas jos
ateitimi yra veiksniai, kurie pateikia ziniy apie naujo darbuotojo socializacijos
organizacijoje sekminguma.

Apibendrinus empiring dalj galima teigti, kad :

v' I$nagrinéjus socialiniy — demografiniy charakteristiky jtakg darbuotojy socializacijai banke,
paaiskéjo, kad geresniems socializacijos rezultatams didZiausig jtakg turi tai, ar darbuotojas
dirba pagal specialybe ar ne.

e Jvertinus banko darbuotojy turimos informacijos kiekj pagal jgytos specialybés tinkamuma
dirbamam darbui, gauti vienareik§miSki rezultatai. Pagal specialybe dirbantys tiek
pradedantys darbing karjera, tiek ir turintys darbo patirties banko darbuotojai turi Zymiai
daugiau visy $eiy tipy informacijos, nei ne pagal specialybe dirbantieji. Zinodami, kaip
tinkamai atlikti darba banko darbuotojai gali daugiau démesio skirti kitoms sritims —

santykiams su bendradarbiais uzmegzti ir perimti svarbiausias elgesio normas.
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v Darbuotojy socializacijos banke geresnius rezultatus prognozuoja daznesnis palaikymo ar

dalyvaujancio bei retesnis | pasiekimus orientuoto vadovavimo stiliaus taikymas. Auksta

darbuotojy ir tiesioginio vadovo santykiy kokybé taip pat leidzia pasiekti geros darbuotojy

socializacijos banke. Tuo tarpu grupés dydis neigiamai veikia darbuotojy socializacijg.

Tiek palaikantis, tiek ir dalyvaujantis vadovavimo stilius susijes su visos pradedantiems
darbing karjera ir turintiems darbo patirties banko darbuotojams reikalingos, iSskyrus
techninés, informacijos igyjimu. Taigi dalyvaujantis vadovavimo stilius uztikrina geresnj
jvairios su darbu ir organizacija susijusios informacijos jsisavinima, padeda sumazinti
patiriamg nerimg. Palaikymo vadovavimo stilius leidzia geriau socializuotis neturintiems
darbo patirties banko darbuotojams, padedant jiems jveikti kliatis, siekiant tiksly, bunant
draugiSkam, atsizvelgiant | pavaldiniy asmeninius poreikius.

Vadovai labiau supranta pradedanciy darbine karjerg pavaldiniy problemas ir poreikius.
Taciau beveik taip pat gerbia tiek vieny tiek ir kity darbuotojy jausmus ir vertybes, bei
nesiekia, kad darbuotojai pasijausty menkesniais, pripaZjsta jy profesinj potencialg, juos
sieja abipusis pasitikéjimas. Auk$ti minéty kategorijy vertinimai apibtdina lojalumu,
parama ir abipusiu jsipareigojimu pagristus vadovo ir pavaldinio santykius. Taigi auksta
vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé uztikrina atvirg keitimasi informacija ir idéjomis,
padeda ugdyti biitinus jgudzius, reikalingus pasiekti i$Sukius, ir kilti karjeros laiptais. Visa
tai yra labai svarbu siekiant geros darbuotojy socializacijos banke.

Pradedanciy darbing karjera darbuotojy imtyje darbo grupé teigiamai vertinama tik esant
mazam darbuotojy skaiciui grupéje. 5-7 darbuotojy grupéje dirbantys banko darbuotojai
grupés atmosfera jvardija kaip draugiSka, entuziastingg bei pozityvig. Tuo tarpu vir§ 13
darbuotojy grup¢je dirbantys asmenys, jos atmosferg jvardijg daugiau konkurencinga bei
susiskaldziuse. Taip pat grupés dydis yra svarbus veiksnys kalbant apie socialinés
informacijos jgijima. Tiek pradedantys darbing karjera, tiek ir turintys darbo patirties banko
darbuotojai, daugiausiai socialinés informacijos, susijusios su kolektyve nusistovéjusiomis
bendravimo formomis, elgesio normomis bei su zinojimu kuo gali pasitikéti, kuo ne, turi
dirbantys mazoje darbo grupéje, kurig sudaro 5 -7 darbuotojai. Tuo tarpu sunkiausia
socialing informacija gauti ir perprasti sekasi tiems skirtingg darbo patirtj turintiems banko
darbuotojams, kurie dirba vir§ 13 darbuotojy sudaranciose darbo grupése. Taigi, kuo
didesniame kolektyve tenka dirbti banko darbuotojui, tuo maziau palankios nuostatos darbo
atzvilgiu ir maziau naujas darbuotojas zino, koks elgesys yra priimtinas organizacijoje bei

sunkiau jam sekasi socializuotis.

v' Darbuotojai pasizymintys tam tikromis asmeninémis savybémis geriau socializuojasi banke.

Tiek pradedantys darbing karjera, tiek ir turintys darbo patirties banko darbuotojai pasizymintys
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stipriau iSreikSta ekstraversija sulaukia daugiau bendradarbiy palaikymo, labiau sieja savo
ateities perspektyvas su organizacija bei stipriau jauciasi socializavesi joje. Tuo tarpu tie
skirtingos darbo patirties darbuotojai, kurie pasizymi stipriau iSreikStu sutariamumu bei
atvirumu patyrimui geriau supranta organizacijos politikg, vertybes, veikimo jame biidus,
labiau sieja savo ateities perspektyvas su Sia organizacija bei taip pat jauciasi stipriau joje
socializavesi. Todél norint sulaukti geresnés banko darbuotojy socializacijos svarbu vadovams
atrankos metu atkreipti démes;j | tai, kokiomis asmenybés savybémis pasizymi kandidatai.

v' Esant palankiai darbo grupés atmosferai (pozityvi, entuziastinga, bendradarbiaujanti,
draugiska) bei vadovavimo stiliui (palaikymo vadovavimo stilius), galima sulaukti teigiamo
darbo vertinimo i§ darbuotojy, o tai, savo ruoztu, skatina geresng, tiek pradedanciy darbing

karjera, tiek ir turinciy darbo patirties banko darbuotojy, socializacija.
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REKOMENDACIJOS

v' Vadovams biatina skirti démesj skirtingg darbo patirtj turinéiy  banko darbuotojy
socializacijai nuo pat pirmyjy darbo banke akimirky, nuolatos stebéti ir vertinti, kaip
darbuotojams sekasi pritapti, uztikrinti reikiamos informacijos sklaida, bating pagalba,
iSmokstant darbui reikiamy jgadziy, nes viena i$ dazniausiy skirtingg darbo patirtj turinéiy
darbuotojy kaitos priezas¢iy — nesékminga socializacija. Pagalba naujam darbuotojui turéty
trukti ilgiau ar buti intensyvesné, jei jis dirba ne pagal jgyta specialybe: Sio tyrimo
duomenimis, tokiy asmeny socializacija létesné.

v" Rekomenduotina vadovui kas ketvirtj susitikti su darbuotojais ir aptarti jy daromas klaidas ir
pazanga, nes viena i$ labiausiai skirtingg darbo patirtj turinéiy banko darbuotojy
pasigendamy informacijos sri¢iy — jvertinimo (grjztamojo rysio) informacija. Taip pat daug
démesio turéty bati skiriama pozityvios, bendradarbiaujancios, entuziastingos darbo grupés
atmosferos formavimui, informuojant naujo darbuotojo bendradarbius apie dalijimosi
patirtimi ir grjiztamojo rysio suteikimo svarba.

v' Dirbant su naujais, skirtingag darbo patirtj turin¢iais, banko darbuotojais rekomenduotina
taikyti palaikantj ar dalyvaujantj vadovavimo stiliy. Taikant $iuos vadovavimo stilius,
vadovas darbuotojus padrasina ir pripazjsta jy pasiekimus, vertina kaip asmenybes, paremia
ir skatina jy tobul¢jimg bei dalijasi turima informacija su pavaldiniais, remiasi jy idéjomis ir
pasitilymais priimdamas sprendimus. Visa tai didina pasitenkinimg vadovu ir organizacija,
mazina stresa, gerina darbo atlikimg. Tuo paciu geréja darbuotojy socializacija.

v' Pasirinkdami savo darbuotojus, vadovai turéty atsizvelgti j tai, kokiomis asmenybés
savybémis pasizymi S$ie kandidatai. Siekiant greitesnés socializacijos, verta rinktis

ekstravertiSkus, atvirus patirciai ir sugebancius sutarti su kitais zmonémis kandidatus.
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ANKETA

Anketa yra ANONIMINE

1 priedas

Nei pavardeés nei vardo rasyti

nereikial

Pildydami uztruksite 8-10 min.

DARBUOTOJU
SOCIALIZACIJA

KVIECIAME JUS DALYVAUTI APKLAUSOJE

Mielas, DARBUOTOJAU, prasome atsakyti j anketoje pateiktus klausimus. Jiisy
veiksnius, jtakojancius darbuotojy
socializacijqg banke bei identifikuoti kliiitis, slopinancias efektyvig darbuotojy
socializacijq finansiniy paslaugy jmonése. Apklausos duomenys bus panaudoti

atsakymai padés nustatyti

rasant magistro baigiamaqji darbq.

ir Jjvertinti

L=

Apklausa atlicka: Siauliy universiteto Socialiniy moksly fakulteto, vadybos specialybés, dieninio
skyriaus antro kurso studenté Gintar¢ PuSkore.

U Atsakykite  keleta klausimy apie save. Jums tinkancius atsakymus zymeékite taip: (\/).
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1. Jasy lytis: 2. Jusy amZius: 3. Jusy iSsilavinimas:
o Moteris; o 19-25; o Vidurinis (bendrojo lavinimo mokykla);
o Vyras. o 26-35; o Profesiné technikos mokykla;
o 36-45; o AukStesnysis;
o Vir§ 45 mety. o Nebaigtas aukstasis;
o Aukstasis.
4. Kiek laiko dirbate banke? 5. Ar Jus dirbate pagal specialybe?
o Maziau nei 6 mén.; o Taip;
o 7 mén.—1 metai.; o Ne.
o 1- 2 metai;
o 2-—3metai;
o 3 ir daugiau mety.
6 . Ar tai yra pirmoji Jusy darbovieté:
o Taip; 7 . Jusy darbo kolektyvg sudaro:
o Ne. o 5 -7 darbuotojai;
o 8-10 darbuotojai;
o 11 -13darbuotojy;
o Virs 13 darbuotojy.
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Atsakykite | keletg klausimy, susijusiy su Jisy darbu banke . Jums tinkanc¢ius atsakymus
zymeékite taip: (V).

8. Ar sutinkate, kad atéjus dirbri i banka, Jus: (Atsakymai j kiekvieng teiginj vertinami
balais nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku)).

TEIGINIAI 1 2 3

N
(6]

Buvote informuotas apie saugumo, nelaimingo atsitikimo, ligos
iforminimo taisykles

Buvote informuotas apie darbo kontrolés ir atsiskaitymo uz atliktg
darba formas

Buvote informuotas apie darbo vietos prieZziiiros reikalavimus

Buvote informuotas apie darbo priemoniy gavimo taisykles

Buvote informuotas apie visa darbo uzmokestj, t.y. alga, premijas,
Kitus paskatinimus

Buvote informuotas apie Jums suteikiamy jgaliojimy bei
atsakomybés ribas

Buvote informuotas apie Jusy pareigybés tikslus ir jums keliamus
uzdavinius

Buvote supazindintas su vadovo luikesciais Jiisy atzvilgiu

Buvote supazindintas su kolektyve nusistovéjusiomis bendravimo
formomis

Buvote informuotas apie asmenis, su kuriais galite konsultuotis
darbo klausimais

Buvote supazindintas su nusistovéjusiomis elgesio normomis
organizacijoje

Zinote, kuo galite pasitiketi ir kuo ne

Buvote supazindintas su darbo vertinimo kriterijais

Buvote informuotas apie karjeros progresui naudingus Saltinius

Esate operatyviai informuojamas apie savo darbo kokybés jvertinima

Zinote, kiek Jiisy jgiidZiai ir gebéjimai yra tinkami §iam darbui

Buvote supazindintas su organizacijos istorija

Buvote supazindintas su organizacijos vertybémis ir tikslais

Buvote supazindintas su organizacijos tradicijomis ir legendomis

Buvote informuotas apie vykstancius jvairius renginius (pvz., iSkylos
] gamta, sporto varZybos, ekskursijos, vakaréliai ir pan.)

Buvote supazindintas su teikiamomis paslaugomis

Buvote supazindintas su finansine banko situacija

Buvote informuotas apie organizacijos auks¢iausius vadovus ir jy
funkcijas (pvz., pavardés, telefonai, pareigos)

ojlo|/ojojojojo|jojojojojojojo|jojojojo|jlo]jofjojo| OO
ojlolojojojojo|jojojojojojojo|jojojojo|lo]jofjojo| OO0
o|lo|/ojojojojojojojojojojojojojojojo|jojofjojo| o0
ol o|/ojojojojojojojojojojojojojojojo|jojofjojo| o0
ojlo|/ojojojojojojojojojojojojojojojo|jojofjojo| oo

Buvote supazindintas su organizacijos strateginiais planais ir kitais
dokumentais
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9. Kaip vertinate savo darbg banke pagal kairéje ir deSinéje iSdéstytus kriterijus? (Kiekvieng
eilute jvertinkite balais nuo 1 (labai blogai) iki 5 (labai gerati)).

Atsitiktinis
Beprasmis
Nuobodus

Tuscias
Alinantis

N el
NN NN
W wwwow
A DM
g1 gl o1 o1 gl

Butinas
Tikslingas
Idomus
Produktyvus
Ikvepiantis

10. Ar sutinkate, kad Jusy tiesioginis vadovas: (Atsakymai j kiekvieng teiginj vertinami
balais nuo I (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku)).

TEIGINIAI 1 2 3 4 5}
Informuoja darbuotojus apie tai, kg reikia daryti ir kaip tai turi bati o o o o o
padaroma
Nuolat priZitiri kaip vykdoma uzduotis O O O O O
ISsako savo lukescCius O O O O O
Darbuotojus padrasina ir pripaZzjsta jy pasiekimus; o o o o o
Elgiasi, galvodamas apie darbuotojy asmeninius poreikius; o o o o o
Darbuotojus vertina kaip asmenybes, paremia ir padrasina jy o o o O O
tobuléjima.
Konsultuojasi su darbuotojais, kai iskyla sunkumuy; O O O O O
Skatina pasitikéjima, jsitraukima ir bendradarbiavima komandoje; O O O O O
Informuoja darbuotojus apie savo planus ir iSklauso jy nuomong ar o o o o o
priestaravimus.
©) ©) ©) ©) ©)
Kelia pavaldiniams tokius tikslus, kurie jiems yra i$sikiai,
Reikalauja darba atlikti tik geriausiai o o o o o
Reikalauja i§ darbuotojy visisko atsidavimo organizacijai. o o o o o

11. Kaip vertinate savo darbo grupés atmosfera banke pagal kairéje ir deSinéje iSdéstytus
kriterijus? (Kiekviena eilute jvertinkite balais nuo 1 (labai blogai) iki 5 (labai

gerai)).

PrieSiSka
Konkurencinga
Vangi
Susiskaldziusi
Negatyvi

N e
NN NN
W wwww
A DdDMD
U1 o1 oT o1 Ol
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Draugiska
Bendradarbiaujanti
Entuziastinga
Darni

Pozityvi
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12. Ar sutinkate su Siais teiginiais: (Atsakymai j kiekvieng teiginj vertinami balais nuo 1
(visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku)).

TEIGINIAI 1 2 3 4 5
Vadovas supranta Jiisy problemas ir poreikius o o o o o
Vadovas gerbia Jusy jausmus ir vertybes o o o o o
Vadovas nerodo susierzinimo, jei Jiis nemokate gerai iSreiksti savo o o o o o
minciy, nepertraukia Jiisy pokalbio metu.
Vadovas nesiekia, kad pasijaus¢iau menkesniu o o o o o
Jus pasitikite savo vadovu o o o o o
Jis galite laisvai bendrauti su savo vadovu o o o o o
Jus galétuméte apginti ar pagristi vadovo sprendimus darbo o 5 5 5 5
klausimais
Sutampa Jiisy ir vadovo poziliris, interesai ir vertybés o o o o o

13.Jus esate: (Kiekvienoje eilutéje jvertinkite balais nuo I (visiSkai nesutinku) iki 5
(visiSkai sutinku)).

TEIGINIAI 1 2 131415 TEIGINIAI 1 2 | 31415
Impulsyvus o | o o | ol o Komunikabilus o | o o | ol o
Nepasitikintis savimi o o o | ol o Visuomeniskas o o o | ol o
Drovus o l]o |o]o o EmpatiSkas o |o |o]o]|o
Lengvai pazeidziamas o | o o | o] o Kuklus o | o o | o] o
Estetiskas o | o o | ol o Nuolaidus o | o o | ol o
Veiklus o | o o | o] o Pasitikintis kitais o | o o | o| o
Kupinas idéjy o | o o | o] o Tvarkingas o | o o | ol o
Démesingas vertybéms | o | o o | o | o Pareigingas o | o o | o]o
Aktyvus o o o | ol o Tikslo siekiantis o o o| ol o
Optimistiskai nusiteikes | o | o | o | o | © Apdairus o | o | o] o] o

ACID TUMS, KAD DALYVAVOTE APKLAUSOIE IR ATSAKETE | VISUS KLAUSIMUS!
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