VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO
FAKULTETAS

Rugilé RACICKAITE
Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro programa

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

ORGANIZACINES KULTUROS SASAJOS SU NAUJOKU ADAPTACIJOS
PROCESU BEI DAROMA JTAKA KETINIMUI
ISEITI IS DARBO

THE LINKS BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE, NEW EMPLOYEES’
ADAPTATION PROCESS, AND INFLUENCE ON INTENTION TO LEAVE

Magistrantas

(parasas)
Darbo vadovas

(parasas)

Dr. Julija Savickée

Darbo jteikimo data:

Registracijos Nr.

Vilnius, 2021



TURINYS

TURINYS 2

LENTELIU SARASAS 4

PAVEIKSLU SARASAS 6

SVARBIAUSIOS SAVOKOS 7

I[VADAS 8
1. TEORINES ORGANIZACINES KULTUROS SASAJU SU NAUJOKU ADAPTACIIOS

PROCESU IR KETINIMU ISEITI IS DARBO PRIELAIDOS 10

1.1 Organizacinés kultiiros esme ir pritatkomumas 10

1.1.1 Organizacinés kultiiros reikSmé 10

1.1.2 Organizacinés kultiiros modeliai ir tipai 12

1.2 Naujy darbuotojy adaptacijos proceso samprata 17

1.2.1 Naujokuy adaptacijos proceso esme ir pritaikomumas 17

1.2.2 Adaptacijos procesas ir jo etapai 19

1.2.3 Adaptacijos proceso sasajos su ketinimu iSeiti i§ darbo 23

1.2.4 Organizacingés kultiiros rySys su adaptacijos procesu 24

2. TYRIMO METODOLOGIJA IR JOS PAGRINDIMAS 26

2.1 Tyrimo dalyviai 27

2.2 Tyrimo metodikos 28

2.3 Tyrimo eiga 30

2.4. Duomeny tvarkymas 31

3. LIETUVOS IT SEKTORIAUS ORGANIZACINES KULTUROS SASAJU SU NAUJOKU
ADAPTACIJOS PROCESU BEI DAROMA [TAKA KETINIMUI ISEITI IS DARBO

TYRIMO REZULTATAI 32
3.1 Aprasomosios statistikos rezultatai 32
3.2 Organizacinés kultiiros vertinimas 34
3.3 Adaptacijos proceso vertinimas 36
3.4 Ketinimo iSeiti 1§ darbo vertinimas 38
3.5 Organizacing¢s kulttiros, naujoky adaptacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo sasajos 40
3.6 Tyrimo rezultaty apibendrinimas 49

ISVADOS 51

REKOMENDACIJOS 52

LITERATUROS SARASAS 53

SUMMARY 57

PRIEDAI 59
1 priedas. Tyrimo instrumentas 59



2 priedas. Duomeny normalumo rezultatai
3 priedas. Tiesinés regresijos rezultatai
4 priedas. Tyrime naudoty konstrukty patikimumo rezultatai

64
64
65



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Organizacinés kultiros samprata

2 lentele. Adaptyviosios ir neadaptyvios organizacinés kultiiros

3 lentelé. Organizacinés kultiiros aprasomosios statistikos rezultatai

4 lentelé. Adaptacijos aprasomosios statistikos rezultatai

5 lentelé. Ketinimo iseiti is darbo aprasomosios statistikos rezultatai

6 lentele. Organizacinés kultiros palyginimas pagal skirtingo amzZiaus respondentus

7 lentelé. Organizacinés kultiiros palyginimas tarp skirtingo dydzio imoniy

8 lentelé. Organizacinés kultiiros palyginimas tarp skirtingq stazq IT srityje turinciy
respondenty

9 lentele. Organizacinés kultiiros palyginimas tarp skirtingos Iyties respondenty

10 lentelé. Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingo amzZiaus respondenty

11 lentelé. Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingo dydzio jmoniy

12 lentelé. Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingq stazq IT srityje turinc¢iy darbuotojy
13 lentelé. Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingy organizaciniy kultiry

14 lentel¢. Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingy lyciy respondenty

15 lentelé. Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingo amziaus respondenty

16 lentele. Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingo dydzio jmoniy

17 lentelé. Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingg stazq IT srityje turinciy
respondenty

18 lentelé. Ketinimo iSeiti is darbo palyginimas tarp skirtingy organizaciniy kultiiry tipy

19 lentelé. Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingy lyciy respondenty



20 lentelé. Rysys tarp klano organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso

21 lentelé. Rysys tarp klano organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso subskaliy

22 lentelé. Rysys tarp adhokratijos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso

23 lentelé. RysSys tarp adhokratijos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso subskaliy
24 lentelé. Rysys tarp rinkos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso

25 lentelé. Rysys tarp rinkos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso subskaliy

26 lentelé. Rysys tarp hierarchijos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso

27 lentelé. RysSys tarp hierarchijos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso subskaliy
28 lentelé. Rysys tarp organizacinés kultiiros tipo ir ketinimo iseiti is darbo

29 lentelé. Rysys tarp adaptacijos proceso ir ketinimo iseiti is darbo

30 lentelé. Tiesinés regresijos analizés koeficientai, kuomet priklausomas kintamasis yra
ketinimas isSeiti

31, 31 a, 31 b lentelés Moderacijos modelis santrupa, moderacijos modelis



PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas. Organizacinés kulttiros tipai
2 Paveikslas. Socializacijos itaka darbuotojy isitraukimui

3 Paveikslas. Four C’s modelis.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Naujoky adaptacija (angl. onboarding) - tai procesas, kurio metu naujas darbuotojas igyja
reikiamas Zinias ir igiidZius, kurie padeda tapti pilnaverciais ir efektyviais organizacijos nariais
(Cambridge English Dictionary).

Grijztamasis rySys - informacija ar nuomon¢ suteikta kitam asmeniui, apie tam tikra objekta,
projekta (Cambridge English Dictionary).

Galvy medzioklé (angl. headhunting) - itikinti Zmogy palikti savo dabartini darba pasiiilant
jam  kita darba, kuriame buty aukStesnés pareigos, didesnis uzmokestis, geresnés salygos
(Cambridge English Dictionary).

Mentorius - zmogus, kuris suteikia informacijos ir patarimy, jaunesniam arba maziau
patyrusiam zmogui, tam tikra laiko tarpa (Cambridge English Dictionary).

Organizaciné kultiira - “Organizaciné kultiira - tai bendry vertybiy, isitikinimy, normy sistema,
suprantama ir priimtina visiems organizacijos nariams, leidZianti organizacijai kryptingai veikti,
palaikoma organizacijos istorijos, tradicijy, ritualy ir t.t., taip pat padedanti iSsiskirti i§ kity

organizacijy”’ (Ricardas Andriulionis).



[VADAS

Temos aktualumas. Siandieniniame inovacijy, informacijos bei socialiniy medijy
pasaulyje darosi vis sunkiau pritraukti, sudominti bei iSlaikyti darbuotojus organizacijoje.
Imonéms nebeuztenka suteikti tik darbui atlikti reikiamas priemones ir atlygj uz darba. Siandien
organizacijos privalo biti proaktyvios, greitai reaguoti i besikeiCian¢ia rinka, iSlikti
konkurencingos ir patrauklios darbuotojams. Viena sunkiausiy uZduociy S$iandieningje
visuomengje tapo sudominti ir pritraukti kompetetingus savo srities specialistus pasirinkti
atitinkama organizacija, taciau dar sunkesné uzduotis - darbuotojus sudominti, itraukti ir
iSlaikyti.

Problema. Kiekvienas talentingas, atsakingas ir kompetentingas darbuotojas yra svarbus
vienetas organizacijoje. Darbuotojai, kurie puikiai supranta savo kuriama vert¢ organizacijai -
zino, kiek yra verti ir daznu atveju gali rinktis i§ daugiau nei vienos imonés. Organizacijos
s¢kmg, pelninguma lemia jos pasirinktos strategijos ir kaip efektyviai jos yra iSpildomos, tac¢iau
svarbiausias resursas yra - lojaliis ir motyvuoti darbuotojai. Vienas i§ pagrindiniy faktoriy
lemianciy darbuotojuy atsiradima ir {sitraukima imon¢je yra organizacijos kuriama ir puosel¢jama
kultira, aplinka. Pirmieji trys ménesiai naujoje organizacijoje yra lemtingi tiek paciam
darbuotojui, tiek imonei. Sis laikotarpis yra priskiriamas naujoky adaptacijai, kuomet
darbuotojas pazindinasi su jmonés kultira, darbo principais ir etika, komanda, tikslais.
Moksliniai tyrimai rodo, kad efektyvus ir sklandus naujoku adaptacijos procesas padidina
darbuotojy isitraukima ir motyvacija 25 procentais (Abbas ir kt. 2018). Taip pat kultira, kuri yra
tiesiogiai susijusi su organizacine aplinka, vercia naujus organizacijos darbuotojus prisitaikyti
prie vertybiy, poziiiriy, jausmy rinkinio ir modeliuoti savo elgesi pagal organizacing aplinka, i
kuria jie yra priskirti (Almeida, Caetano, Porto, 2018).

Tyrimo objektas. Organizacinés kulttros ir naujoky adaptacijos proceso sasajos bei jtaka
ketinimui i8eiti 1§ darbo.

Darbo tikslas. Nustatyti rySj tarp organizacinés kultiiros ir naujoky adaptacijos proceso
bei daromos jtakos ketinimui i$eiti i§ darbo.

Darbo uZdaviniai:

e Apibrézti organizacinés kultiiros reikSmg ir pritaikomuma;

e [Sanalizuoti organizacinés kulttiros modelius ir tipus;



Apibrézti naujoky adaptacijos procesa ir jo etapus;

ISanalizuoti naujoky adaptacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajas;

Apibrézti organizacinés kultiiros rysi su naujoky adaptacijos procesu;

Empiriskai istirti rySius tarp organizacinés kultiros, naujoky adaptacijos proceso ir
ketinimo iSeiti i§ darbo.

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros, ivairiy internetiniy Saltiniy, knygu, moksliniy
zurnaly, duomeny analiz¢ ir sisteminimas, anketiné apklausa, gauty duomeny analizé.
Darbo struktiira ir jos paaiSkinimas: mokslini darba sudaro penkios dalys: jvadas,
literatiros apzvalga, metodologija, empirinis tyrimas, i§vados ir pasiilymai. [vade
trumpai pristatomas darbo temos aktualumas bei problema. Taip pat pristatomas darbo
tikslas, objektas bei uzdaviniai. Antroje darbo dalyje yra apZvelgiama moksliné
literatiira, nagrin¢janti organizacing kultiira, naujoky adaptacijos procesa, sarysi tarp Siy
elementy bei ju daromos itakos ketinimui iSeiti i§ darbo. Toliau pristatoma atlikto

empirinio tyrimo metodologija bei tyrimo rezultatai, iSvados ir pasitilymai.



1. TEORINES ORGANIZACINES KULTUROS SASAJU SU NAUJOKU
ADAPTACIJOS PROCESU IR KETINIMU ISEITI IS DARBO

PRIELAIDOS

1.1 Organizacinés kultiiros esmé ir pritaikomumas

1.1.1 Organizacinés Kkultiiros reikSmé

Norint suprasti ir tinkamai iSanalizuoti organizacinés kultliros prasme¢ ir reikSme

darbuotojams bei paciai organizacijai, visy pirma svarbu apzvelgti skirtingy autoriy poziiirius {

organizacing kultlira. Apacioje pateikiama skirtingy uzsienio bei lietuvos autoriy, mokslininky

pozilriai ir nuostatos apie organizacing kultira. Pacios pirmosios organizacinés kultiiros

apraiSkos buvo aptiktos dar 431 metais prie§ Kristy, kuomet Periklis suprato, kad vienintelis

kelias Aténams nugaléti Sparta yra stiprus ir vieningas komandinis darbas (Jarnagin, Slocum,

2007, p. 289-290).

1 lentelé

Organizacinés kultiiros samprata

Schein, E.H, 2010

“Kulttros koncepcija turi jtakos organizacijos
struktiiriniam stabilumui, gilumui, integracijai”

Andrew M. Pettigrew, 1979

“Siekiant savo kasdieniy uzduociy ir tiksly, galima per
daug lengvai pamirsti kuo maziau racionalus, tuo labiau
1Sraiskingesnis socialinis gyvenimas aplink mus, kuris toms
kasdienéms uzduotims suteikia prasmés. Taciau tam, kad
zmongs galéty veikti bet kurioje aplinkoje, jie turi nuolat
suvokti, kas yra ta tikrove, kad galéty veikti. Kulttra yra
tokiy viesai ir kolektyviai priimty reikSmiy, veikianc¢iy tam
tikrai grupei, tam tikru metu - sistema. Si terminy, formuy,
kategoriju ir vaizdy sistema perteikia tikraja pac¢iy Zmoniy
situacija jiems patiems”

Geert Hofstede, 1991

“Kulttra tai kolektyvinis reiSkinys, kuriuo bent i§ dalies
dalijasi zmonémis, kurie veikia toje pacioje socialingje
aplinkoje, kurioje ta kultiira buvo iSugdyta. Kultiira sudaro
neraSytos socialinio zaidimo taisyklés, kuomet vienos
grupés/organizacijos ar kategorijos nariai iSskiria nuo kity”
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Cornwall, 2000

Robert J. Brown, Jeffrey R.

“Kultiira yra suvokiama atsizvelgiant | organizacijos nariy
veiksmus. Kultiira apibrézia kaip organizacijos nariai turéty
elgtis vieni su kitais ir kaip su iSoriniais akcininkais.
Konkretiis veiksmai gali biiti suvokiami atsizvelgiant {
organizacijos vertybes, normas, taisykles. Rasytiniai
organizacinés kultiiros apibiidinimai nebiitinai atspindi
tikraja organizacijos situacijq”

C. Purlys (2009)

“...galima tvirtinti, kad organizacijos kultiira (vadybos
kultira pagal P.Zakarevi¢iy) yra vertybiy sistema, priimtina
visiems organizacijos nariams ir visuomenei, kuri leidzia
organizacijai veikti tikslingai ir biiti atsakingai uz
visuomeng, nuolat remiasi tradicijomis, apeigomis,
Iprociais ir etiSkos vadybos ir elgsenos taisyklémis ir
i§skiria organizacijq i§ bendros organizacijy visumos.
Taciau Sioje organizacijos kulttiros koncepcijoje
neatsispindi labai svarbiis, netgi esminiai dalykai, tokie
kaip produkto ar paslaugy kokybés garantijos (visuotiné
kokybés vadyba - VVK), gamybos ir vadybos procesy
kontrolés metodai (kontrolés sistemos - KS),
komunikavimo visomis kryptimis (demokratinis valdymo
stilius), visy lygiu darbuotojy apripinimas reikiama
informacija (informacinés technologijos - IT).

Ric¢ardas Andriulionis

“Organizaciné kulttra - tai bendry vertybiy, isitikinimy,
normy sistema, suprantama ir priimtina visiems
organizacijos nariams, leidzianti organizacijai kryptingai
veikti, palaikoma organizacijos istorijos, tradicijy, ritualy ir
t.t., taip pat padedanti iSsiskirti 1§ kity organizacijy ”

Saltinis: Sudaryta autorés

Kultturos samprata i§ esmes kilo i$ etniniy ir tautiniy skirtumy tyrimy bei socialiniy moksly

disciplinos (Acar A, Acar P, 2014). Vienas pirmyjy organizacinés kultiros savoka pradéjo

aiSkinti ir tyrinéti Pettigrew (1979). Jo suvokimas ir aiSkinimas pasizymeéjo pozitiriu i kasdienes

uzduotis ir tikslus, kurie yra glaudziai susije¢ su socialiniu gyvenimu. Pettigrew (1979) teigimu

socialinio gyvenimo iSraiSkingumas turi didelg itakq kasdieniy uzduociy atlikimui, ko pasekoje

tokio tipo darbams yra suteikiama didesné prasmé. Bitent socialinio gyvenimo apraiSkos

kasdieninése uzduotyse, darbuose padeda atsirasti kultiirai, kuri yra biidinga tam tikrai Zzmoniy

grupei, kurie veikia toje pacioje aplinkoje, organizacijoje. Hofstede (1991) tur¢jo gana panasy

poziiiri ir suvokima apie organizacing kultiira. Jis taip pat dalijosi mintimis ir pazyméjo, kad

kultira yra glaudziai susijusi su socialiniu gyvenimu. Hofstede (1991) taip pat iSreiske, kad

11




vieninga kultira turi jungti tam tikra grupg¢ Zmoniy, kurie veikia toje pacioje aplinkoje,
organizacijoje.

Taip pat svarbu pabrézti, kad Hofstede (1991) pastebéjo organizacinés kultiiros svarba
diferenciacijai tarp skirtingy Zmoniy grupiy, organizacijy. Zvelgiant i dar vieno autoriaus-
Kunda (1991) poziiir] ir nuostatas apie organizacing kultira, svarbu pastebéti, kad jis skirtingai,
nei prie§ tai minéti autoriai iSryskino, kad bitent naudojant savoka “Organizaciné kulttra”
galima apibadinti jmone bei Zmoniy elgesio normas joje. Zvelgiant i toki poziiri, galima teigti,
kad biitent organizacin¢ kultira formuoja Zmoniy, darbuotoju, kurie dirba konkrecioje imonéje
nuostatas, elgsena, poziliri. Taip pat, atsizvelgiant | Kunda (1991) pozitri ir pateikta
organizacinés kultiiros apibréZima, galima teigti, kad organizaciné kultiira gali buti laikytina
trajektorija, kurios linkme pati organizacija nori judéti. PanaSaus pozitirio laikési ir Robert J.
Brown (2000). Jis i8skyré, kad biitent kultiira yra jrankis, kuris apibrézia kaip organizacijos
nariai, darbuotojai turéty elgtis skirtingose situacijose, imonés viduje, su iSorés partneriais bei
akcininkais. Taip pat biitina pastebéti, kad ne visada aprasytos konkrecios organizacinés kultiiros
normos veiks ir realiame gyvenime. Taciau, esant aiSkiems organizacinés kultliros procesams ir
procediroms, tai gali padéti susidoroti susidirus su iSorés veiksniai, pokyciais (Chatman ir kt.
2014; Schein 2010, Costanza ir kt. 2016). Galima teigti, kad norint jgyvendinti ir jgalinti
organizacing kultira ne tik teorijoje, bet ir praktikoje reikia skirti organizacijai bei darbuotojams
tam tikra laiko tarpa.

Apibendrinant skirtingy autoriy pozilirius, galime teigti, kad per eilg mety organizacinés
kultiros suvokimas, savoka formavosi ir keitési atsizvelgiant | laikotarpius ir tendencijas.
Atsizvelgiant | anksCiau pateikty autoriy poziiirius, galime laikyti, kad organizaciné kultiira - tai
koncepcija, kuri formuoja ir gali apibidinti imong, yra stipriai veikiama socialinio gyvenimo ir

i§skiria vienas organizacijas nuo kity.

1.1.2 Organizacinés kultiiros modeliai ir tipai

Daugybé moksliniy tyrimu parodé, kad organizaciné kultiira yra neatsiejama nuo pacios
organizacijos veiklos ir sékmingo egzistavimo rinkoje. Zvelgiant atgal, organizaciné kultiira
nebuvo iSskiriama kaip prioritetinis aspektas, kuriam reikéty skirti ypa¢ daug démesio, taciau
pastarieji deSimetmeciai rodo, kad Siandiena organizacing kultira turétume laikyti vienu i$

svarbiausiy organizacijos s€kmeés garanty.
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Kultiiriniai modeliai arba tipologijos yra teoriniai metodai, kurie veikia kaip metodiniai
Saltiniai, leidziantys mums papras¢iau suprasti ir apibendrinti organizacing kulttra (Russo, G.
M., Tomei, P. A., ir kt. 2013). Taigi, galima teigti, kad modeliai padeda suprasti organizacing
kultiira labiau. Svarbu paminéti, kad organizacinés kultiiros tipy yra ne vienas ir kiekviena i
tiksla orientuota organizacija turéty pasirinkti, kuriuo tipu vadovautis.

Viena pirmyju organizacinés kultiiros tipy modeli iSanalizavo ir parengé Kotteris ir
Heskettas (1992). Anot ju yra du organizacinés kultiiros tipai: adaptyvus ir neadaptyvus.
Adaptyvusis tipas priskiriamas organizacijoms, kurios linkusios prisitaikyti prie pokyc¢iu bei juos
inicijuoti. [prastasis adaptyviosios kultliros elgesys iSsiskiria ypa¢ dideliu vadovy démesiu
vartotojams. Vadovai yra linkg¢ priimti rizika ir keisti imonés strategijas, poziiiri, produkta
atsizvelgiant | klienty poreikius (Schein 2010; Almeida, Caetano, Porto, 2018). Zinoma,
organizacijos vis dazniau susiduria su problema, kaip kurti ir iSlaikyti adaptyvia kulttra
ilgalaikéje perspektyvoje (Mitchell ir kt. 2014, Costanza ir kt, 2016). Organizacijos, kurioms
nepavyksta prisitaikyti prie besikeiciancios aplinkos, salygu, rinkos poreikiy - ilgainiui susiduria
su atmetimu, bei visiSku zlugimu (Costanza ir kt, 2016). Taip pat yra iSskiriami keturi elementai,
kurie priskiriami biitent adaptyviosios organizacijos modeliui: pritaikomumas, nuoseklumas,
isitraukimas ir atlaidumas. Pasak, Antonio (2017) Sie atributai padeda organizacijai veikti, kurti
struktira, sistemas, kurios daro itaka teigiamam imonés funkcionavimui (Verdu-Jover ir kt.
2018). Skirtingai nei adaptyvusis organizacinés kultiros modelis, neadaptyvusis atspindi
organizacijas, kurios néra linkusios 1 greitus pokycius. Neadaptyviojoje kultiiroje vadovy
sprendimai néra tokie orientuoti i klienta yra salyginai biurokratiski ir linke { stagnacija.

Siuolaikiniame pasaulyje vis dar nemazai yra imoniuy, kuriy kultiira yra neadaptyvi. Ta¢iau,
tai turéty biiti laiko klausimas kada jos pradés keistis, nes iSgyventi tokios konkurencijos
amziuje yra labai sunku. KritiSkai zvelgiant i $i organizacinés kultiiros modeli, reikia pastebéti,
kad jis yra labai platus ir ne visiskai i§samus. Sis modelis apibrézia du didelius blokus, pagal,
kuriuos mes tikrai galétume suskirstyti organizacijas, tac¢iau norint labiau pazinti ir suprasti
konkrecios imonés organizacing kultiira, remtis $Siuo modeliu biity ne konkretu ir ne tikslu (zr. 2

lentelé, psl. 14).
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2 lentelé

Adaptyviosios ir neadaptyvios organizacinés kultiiros

Adaptyvi korporaciné kultiira

Neadaptyvi korporaciné
kultiira

Esminés vertybés

Daugelis vadovy labai
rupinasi klientais, akcininkais
ir darbuotojais. Jie taip pat
nepaprastai vertina zmones ir
procesus, galin¢ius sukurti
naudingy pokyciu.

Daugelis vadovy rtipinasi tik
savimi ar juos tiesiogiai
supancia darbo grupe arba
kuriuo nors produktu (ar
technologija), susijusiu su ta
darbo grupe. Jie Zymiai
labiau vertina drausmingg ir
rizika mazinantj vadovavima,
negu vadovy iniciatyvas.

Iprastas elgesys

Vadovai daug démesio skiria
visoms grupéms, ypac
vartotojams, ir skatina
permainas, kai jy reikia
teisétiems vartotoju
interesams patenkinti, net jei
tai susij¢ su tam tikra rizika.

Vadovai linke elgtis ribotai,
politiskai ir biurokratiskai.
Todél greitai jie nepakeicia
savo strategijos, kad
prisitaikyty ar pasinaudoty
verslo aplinkos teikiamais
pranaSumais.

Saltinis: Sonata Staniuliené “Organizaciné kultiira” (2010) p. 69 remiantis J. Kotter, J. Heskett

(1992)

Pirmasis pristatytas modelis Siame darbe gali biiti laikomas, kaip pradininkas visiems

modeliams, kurie buvo nagrinéjami ir sudaromi iki Siol. Kadangi pastarasis modelis yra per daug

platus ir ne konkretus, tad kyla poreikis pristatyti ir panagrinéti dar vienag modeli. Bruce M.

Tharp (2009) remiantis Cameron ir Quinn (1999) aprasé keturis organizacinés kultiiros tipus:

hierarchiné¢ kultiira, adhoratija, rinkos kultiira, klano kultiira. Moksliniai tyrimai atlikti

analizuojant organizacing kultiira rodo, kad net 80 procenty imoniy gali biiti priskirtos vienam 1§

Siy keturiy tipy. Taip pat, reikia pastebéti, kad vienoje organizacijoje galima jzvelgti ir kelis i$

Siy tipy, taciau s€kmingose, konkurecingose ir stipriose organizacije vyrauja vienas, ryskus tipas,

bet ne keliy tipy misSinys (Staniuliené, 2010) (zr. 1 paveikslas, psl 15).
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Vidinis susitelkimas ir integracija

Lankstumas ir veiksmy laisve

Kultdrinis tipas: klanas;
Orientacija: bendradarbiavimas;
Lyderio tipas: padéjéjas,
pataréjas, komandos kiiréjas;
Vertybés: jsipareigojimas,
bendravimas, vystymasis;
Efektyvumo teorija: Zmogiskojo
potencialo, dalyvavimas didinant
efektyvumg

Kultiirinis tipas: adhokratija;
Orientacija: kirybiSkumas
Lyderio tipas: inovatorius,
antrepreneris, turintis vizija;
Vertybés: inovatyvis, produktai /
paslaugos, transformacija,
judrumas;

Efektyvumo teorija:
inovatyvumas, vizija, nauji
istekliai.

Kultarinis tipas: hierarchija;
Orientacija: kontrolé; Lyderio
tipas: koordinatorius,
kontroliuotojas, organizuotojas;
Vertybés: efektyvumas,
savalaikiskumas, nuoseklumas,
vienodumas;

Efektyvumo teorija: tinkamais
procesais didinti efektyvuma

Kultdrinis tipas: rinka;
Orientacija: konkurencija;
Lyderio tipas: varantysis,
konkuruojantis produktyvus;
Vertybés: rinkos dalis, tiksly
pasiekimas, pelningumas;
Efektyvumo teorija: agresyvus
konkuravimas, susitelkimas |
vartotoja.

iSarinis susitelkimas ir diferenciocijo

Stabilumas ir kontrole

1 paveikslas. Organizacinés kultiiros tipai

Saltinis: S.Staniuliené (2010) p. 76

Hierarchiné kultiira pasizymi stipriu stereotipy laikymusi. Sioje organizacingje kultiiroje
viskas vyksta pagal labai aiskia struktiira ir standartus. Siam organizaciniam tipui taip pat labai
budingas stabilumas, o tokio tipo imonése vadovai efektyviai organizuoja, koordinuoja procesus
bei zmones. Siuo organizacininés kultiiros tipu pasizymi tokios organizacijos kaip
“McDonald’s”, “Ford Motor Company”.

Adhoratija yra visiSkai prieSingas tipas prie§ tai apraSytajam. Sioje organizacinéje
kultiroje nejmanoma apra$yti aikios struktiiros ir procesy. Sis tipas pasizymi greitai
besikeiciancia aplinka bei pokyciais. Inovatyvumas, technologijos, greitis ir kiirybisSkumas yra
varomoji jéga tokio tipo organizacijose. Sj tipa buty galima lyginti ir sieti su adaptyviu, nes
svarbiausias aspektas Siuose tipuose yra greitai prisitaikyti prie pokyciy bei juos inicijuoti.
Geriausias ir ryskiausias tokio organizacinio tipo pavyzdys yra “Google”.

Galima bty teigti, kad “rinkos kultiira” yra panasi { hierarching, nes abi yra orientuotos i

stabiluma, taciau “rinkos kultiira” yra labiau susitelkusi { iSoring aplinka: tiekéjus, klientus. Si
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organizaciné kultiira vadovaujasi poziiiriu, kad tik efektyvus ir patikimas bendradarbiavimas su
iSorine aplinka (tiekejai, klientai, konsultantai) gali atvesti imong¢ i1 s€¢kmeg, kuri biitent Sioje
organizacinéje kultiiroje yra matuojama pajamomis ir produktyvumu. Tokio organizacinio tipo
pavyzdys yra “General Electric”.

Ketvirtasis organizacinés kulttiros tipas yra “Klano kultiira”. Galima teigti, kad butent Sis
tipas yra $iuolaikiniy organizacijy sickiamybé ir tikslas. Sio tipo organizacijos yra apibiidinamos
kaip Seima. Visi darbuotojai yra orientuoti i bendra tiksla, siekia dirbti komandiskai ir
tarpusavyje bendrauti beprotarpiskai. Lojalumas yra pagrindiné vertybé, kuri yra iSkeliama kaip
viena svarbiausiy organizacijos s€ékmes garanty. [prastai tokio tipo imonése darbuotojai jauciasi
vertinami, iSklausyti, suprasti ir svarbis. Puikus tokios imonés pavyzdys galéty buty amerikieciy
imoné “Tom’s of maine” (Tharp, 2009).

Dar vienas organizaciniy kultiiry modelis buvo sudarytas autoriaus Handy (1980). Pats
autorius nagrin¢jo valdymo sistemas, taip pat skirtingus organizacinés kultiiros tipus. Jis sukiiré
organizacinés kultiros modeli, kuriame susiejo skirtingas kategorijas su graiky dievais,
norédamas parodyti, kad valdymas néra tikslusis mokslas, bet taip pat ir kiirybinis, politinis
procesas. Autorius naudodamas mitologija, kuriai atstovauja graiky dievai Dzeusas, Apolonas,
Atén¢ ir Dionisas sukiiré keturiy kultiiros tipy model; (Russo, G. M., Tomei, P. A., ir kt. 2013).
Modeli sudarancios kultiiros yra: valdzios, biurokratijos, uzduociy, Zmogaus.

Organizacijos, kuriose vyrauja valdzios kultiira, paprastai yra mazos ir neformalios ir
sugeba greitai prisitaikyti prie besikei¢ianciy aplinkybiy. Biurokratijos tipui priklausancios
organizacijos turi gana aiSkia struktiira, apibréztas taisykles bei procediiras. Organizacijoje
vyrauja vadovy autoritetas, bei vienas svarbiausiy dalyky - darbuotojai turi tiksliai vykdyti
pareigybé apraSymo reikalavimus. Uzduociy kultiirai budinga greitai problemy sprendimas,
orientacija | rezultata, produktyvumas. Uzduociy kultiros organizacijos paprastai turi matricos
struktira. kultlira randama organizacijoje, kurios tikslas yra tarnauti joje esanéiy asmeny
interesams. Tikros, grynos ir stipriai dominuojan¢ios Zmoniy kultiiros yra retos. Sioms
organizacijoms budinga tai, kad vadovybé, vadovaujamos rolés turi Zemesni statusa nei

profesinis darbas (Handy, 1980).
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1.2 Naujy darbuotojy adaptacijos proceso samprata

1.2.1 Naujoky adaptacijos proceso esmé ir pritaikomumas

Naujoku adaptacija (angl. onboarding) Siandiena yra viena aktualiausiy temuy
aptarinéjamy ir nagriné¢jamy zmogiskujy iStekliy atstovy bei visos organizacijos mastu. Nors
tema yra placiai nagrin¢jama, taciau imonés dar daznai susiduria su problema, kuomet naujoky
adaptacijos procesas yra neefektyvus ir nepatrauklus naujai prisijungusiems darbuotojams arba
tokio proceso imonése, ypaC¢ neadaptyvios kultiros - visai néra. Taip atsitinka, kuomet
pagrindinis organizacijos démesys yra nukreiptas i imonés veikla ir beveik neskiriama laiko ir
resursy naujai atéjusiems darbuotojams (Bauer, 2010; Snell, 2006). Pagrindinis naujoky
adaptacijos proceso tikslas yra sukurti ilgalaiki ry$i tarp imonés ir naujai prisijungusio
darbuotojo. “Society for Human Resource Management” apibrézia, kad naujoky adaptacijos
procesas padeda naujai prisijungusiems darbuotojams aklimatizuotis visuose su darbu
susijusiose srityse greitai ir sklandziai (Kumar ir kt. 2017). Naujoky adaptacijos procesas taip pat
glaudziai susijgs ir taip pat gali biiti vadinamas socializacija. Vieni pirmyju $i procesa apibrézé
Eastin ir Schein (1977). Anot ju, socializacija darbe padeda naujai prisijungusiems darbuotojams
igauti naujy socialiniy igidziy, kurie bus naudingi naujoje pozicijoje, darbe (Eastin, Schein,
1979). Socializacija organizacijoje - tai procesas, kuomet naujai prisijung¢ darbuotojai, pereina
nuo buvimo paSalieCiais (angl. outsiders) besimokant orgnanizacijos subtilybiy ir tampant
pilnaverciais, efektyviais, isitraukusiais savais Zmonémis (angl. insider) (Bauer ir kt. 2007;
Chong ir kt. 2020). Svarbi naujoky adaptacijos proceso dalis - supazindinti nauja darbuotoja su
imonés vertybémis, taisyklémis, tikslais strategija, misija, vizija (Watkins 2016, Caldwell, Peters
2018). Reikia pastebéti, kad pats naujoky adaptacijos procesas prasideda dar prie§ pirmaja darbo
diena imong¢je ir nesibaigia tik pradéjus dirbti, dazniausiai naujoky adaptacijos procesas tesiasi
apie 90 dieny (Pratiwi ir kt. 2018). Taip pat, labai svarbu pastebéti, kad naujoky adaptacija ir
socializacija yra abipusis procesas, kuriam turi ruostis tiek organizacija tiek pats darbuotojas.
Abipusis bendradarbiavimas, §i procesa padaro efektyvesniu ir sklandesniu (Grusec, Hastings,
2015).

Siandiena viena svarbiausiy zmogiskujy istekliy departamento uzduoéiy yra uztikrinti
sklandy, efektyvy naujoky adaptacijos procesa, tokiu budu pagerinant naujy darbuotojy
produktyvuma bei isitraukimg (Abbas ir kt. 2018). Isitrauk¢ darbuotojai visuomet atneSa

pridéting verte imonei bei padaro papildoma zingsni (angl. Extra mile) siekiant geresniy
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rezultaty. Biitent jsitraukimas Siandien yra taip pat viena aktualiausiy temu, kuri yra tiesiogiai
susijusi su naujoky adaptacija. [sitraukimas dazniausiai yra skirstomas i du tipus: pozityvusis ir
negatyvusis.

Pozityvusis jsitraukimas gali biti apibiidinamas kaip didelés darbuotojy dedamos
pastangos 1 darba, nes daznu atveju jie save tapatina su juo (Schaufeli ir Bakker, 2011). Maslach,
Schaufeli ir Leiter (2001) pateiké gana paprasta ir aiSky koncepta pozityviam isitraukimui. Ju
nuomone tai tiesiog visiSkai prieSinga biisena profesiniam pavargimui, pavargimui nuo darbo.
Pozityvuy isitraukima galime taip pat tapatinti su tiesiog isitraukimu | darba kuomet darbuotojas
nusiteikgs pozityviai, imasi iniciatyvos, inicijuoja pokyc¢ius, jauciasi motyvuotas, stengiasi dirbti
komandiskai ir efektyviai. Jo emociniai ir fiziniai veiksmai yra orientuoti | organizacijos tikslus,
veiklos efektyvinima, gerinima.

Negatyvusis jsitraukimas (angl. workaholism) yra taip pat siejamas su darbuotojo
emocine ir fizine biisena. Nors organizacijos nori ir vertina darbuotojus, kurie gali ir geba daug
ir efektyviai dirbti, taciau per didelé¢ koncentracija { darba ir atitrikimas nuo asmeninio
gyvenimo pradeda mazinti darbuotojo efektyvuma ir motyvacija. Dél per didelio isitraukimo {
darba, per daug skiriamo démésio ir laiko daznu atveju darbuotojus istinka “perdegimas” (angl.
burnout). Sj reiskinj taip pat galime priskirti negatyviam isitraukimui. Biitent § termina
“burnout” pirmasis pradéjo naudoti Freudenberger (1970). Jis §i reiskinj apibtdino kaip emocinj
iSsekima bei motyvacijos praradima susijusi su profesiniu gyvenimu, darbu. Jo nuomone, biitent
pasiekus §ia emocing biisena krenta darbuotojuy nasumas, efektyvumas, orientacija i rezultata.
Taip pat reikia pastebéti, kad “perdegimas” néra momentinis efektas, tai yra chronisko
nuovargio padarinys. Tai yra gana létinis procesas, kuris taip pat daznai gali biiti pozityviojo
isitraukimo padarinys (Bakker, Demerouti, Sanz-Vergel 2014).

Atitinkamai, isitrauke, motyvuoti ir atsidavg darbuotojai kuria pridéting vertg organizacijai,
todél svarbu suprasti kokie yra pagrindiniai teigiami aspektai efektyvaus ir struktiiruoto naujoku
adaptacijos proceso. Pagrindiné¢ ir svarbiausia naujokuy adaptacijos proceso uzduotis yra
sudominti, jtraukti ir tinkamai supazindinti darbuotoja su yjmone. Tyrimai, kuriuos atliko “Center
for American Progress” parodé, kad praradimas vieno darbuotojo, kurio metinis atlyginimas
siekia 30 000 doleriy, imonei kainuoja apie 16,1% jo metinio atlygio vertés (Boushey & Glynn;
Davidson, 2018). Atsizvelgiant i skai¢ius, ypa¢ didelése imonése, kur darbuotojy srautas ir kaita
yra didesné, tai turéty biiti aiSkus rodiklis, kodél naujoky adaptacijos proceso puoseléjimas yra
toks svarbus. Taip pat sklandaus naujoky adaptacijos proceso uztikrinimas padeda sumazinti

streso lygi naujai atéjusiems darbuotojams (Lisbon , Welsh 2017).
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1.2.2 Adaptacijos procesas ir jo etapai

Sioje dalyje bus pristatytas ir pladiau apradytas naujoky adaptacijos procesas, jo eiga,
pagrindiniai aspektai atsizvelgiant i skirtingy autoriy darbus bei mokslinius tyrimus. Prie$
pradedant nagrinéti naujoku adaptacijos procesa ir skirtingus jo pavyzdzius, svarbu paminéti,
kad skirtingiems darbuotojams reikalingas skirtingas ir pritaikytas naujoky adaptacijos procesas.
Taip pat skirtingas naujoku adaptacijos procesas yra taikomas mazose imonése, kuriose dirba
nuo dviejy iki penkiolikos darbuotoju ir visai kitoks procesas didelése imonése, korporacijose,
kuriose dirba daugiau nei tukstantis darbuotojy. Pirminis jrankis, kuris turéty biti tiek mazose
tiek didelése imonése - darbuotojo vadovélis. Jame turéty biiti apraSytos pagrindinés ymonés
taisyklés, vertybés, misija, vizija, tikslai, strategijos, trumpa organizacijos istorija, pozicija
rinkoje ir priezastys kodél jie turéty didziuotis dirbdami Sioje kompanijoje (Christensen, 2015;
Davidson , 2018). Sis darbuotojo vadovas turéty biiti patrauklus naudotis, spalviskai atitikti
organizacijos vizija, pritaikyti jvairiis, inovatyvus sprendimai ir iSpildymai. Tokiu biidu Sis
irankis taps patrauklesnis ir efektyvesnis naudoti. Toliau nagrin¢jant naujoky adaptacijos
proceso pradinius etapus Chapman (2009) pristaté tris svarbius komponentus, kuriuos galima
taikyti: pirminiy darby, uzduociy sarasSas, priezitira ir mentorius (Lisbon, Welsh, 2017). Galima
teigti, kad pirminiame etape, pirmaja savait¢, kuomet darbuotojas pazindinasi su visiskais
imonés pagrindai, darbo principais ir zmonemis §ie trys anksciau paminéti aspektai padeda tiek
psichologiSkai tiek fiziSkai greiciau adaptuotis prie aplinkos. Taip pat Google atliktas tyrimas
rodo, kad darbuotojai kuriy pirmoji darbo diena buvo puikiai suplanuota, aiski ir struktiiruota
grei¢iau perima darbus (Sullivan, 2015; Maksymiuk 2017).

Prie naujoky adaptacijos proceso turi prisidéti tiek zmogiskyjy iStekliy atstovas tiek
idarbinimo vadovas (angl. Hiring manager). Atrankos specialistas (angl. recruiter), zmogiskuju
iStekliy departamento atstovas turéty pasirtipinti, informuoti ir padéti idarbinimo vadovui sekti
naujoky adaptacijos procesa. Vienas i§ paprasCiausiy, taciau efektyviy biiduy yra priminimas
siunc¢iamas elektroniniu pastu. Penkis punktus, kurie turéty atsispindéti Siame priminime pasiiilé
Sullivan (2015):

1. Diskusija apie pozicija ir atsakomybes;

2. Supazindinti nauja darbuotoja su bendraamziu kolega;
3. Padéti susikurti socialinj tinkla;
4

Paskirti ménesinius susitikimus, pirmuosius $esis ménesius su nauju darbuotoju;
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5. Skatinti atviras diskusijas (Maksymiuk, 2017).

Atsizvelgiant 1 Harvardo universitete atlikty tyrimy, net 80% jtakos darbuotojy kaitai turi
neefektyviai vykdytas atrankos ir naujoky adaptacijos procesas. Atsizvelgiant { Siuos skaicius,
dar karta galime suprasti kokie svarbiis yra organizacijai Sie procesai. Silkroad (2009) taip pat
pateiké septynis elementus, kurie svarbiis norint atlikti ir sukurti sekminga ir efektyvy naujoky
adaptacijos procesa:

1. Pradéti prie§ pirma darbo dieng;

Bendravimas;

Nenutraukti proceso po pirmos dienos;

2

3

4. Priskirti mentoriy;
5. Vadovo jsitraukimas;

6. Matuoti pasisekima;

7. Automatizuoti procesus.

Sie elementai skirtingai nuo ty, kuriuos pateiké Maksymiuk (2017) yra labiau abstraktiis ir
labiau dvikrypciai. Pradéti naujoku adaptacijos procesa dar prie§ pirmaja darbo diena,
pakankamai naujas, taciau pasiteisings elementas, kuris suteikia naujam darbuotojui pozityvumo,
stabilumo ir uztikrintumo jo pirmaja diena. UZtikrinti bendravima ir bendradarbiavima naujoky
adaptacijos buidu gali padéti pasirinktos taktikos. Gali biiti taikomas formalus arba neformalus
bendravimas, grupinis arba individualus. Kiekvienas naujai prisijunges darbuotojas atsineSa
savaji bendravimo biida, kurj véliau adaptuoja prie organizacijos kultiiros. Taip pat labai svarbu,
kad naujoky adaptacijos procesas turéty tgstinuma ir nesibaigty po pirmosios dienos. Dar vienas
labai svarbus elementas, kurj taip pat iSskyré ir Sullivan (2015) - mentoriaus priskyrimas.
Mentorius - tai Zzmogus, pasiekgs asmenings ir profesinés s€kmés, galintis ir norintis pasidalinti
sukaupta patirtimi su Zmogumi, kuris nori mokytis ir tobuléti konkrecioje srityje (Taylor, Curtis
2018). Taip pat dar vienas svarbus elementas - vadovo jsitraukimas. Labai svarbu, kad | naujoky
adaptacijos procesa vadovas biity itrauktas ankstyvojoje stadijoje. Nemaziau svarbu yra matuoti
naujoky adaptacijos sékminguma, vienas i§ aktualiausiy biidy yra griztamojo rySio davimas.
Griztamaji rySi turi suteikti tiek naujai prisijunges darbuotojas, tiek idarbinimo vadovas, tiek
zmogisSkuju iStekliy atstovas. Na, ir paskutinis, taciau nemaziau svarbus elementas, kurj pateiké
Silkroad (2009) yra procesu automatizavimas. Vienas i§ daZniausiai naudojamy praktiky yra
prijungti nauja darbuotoja 1 diskusijy kanalus, kuriuose jis gali pasiekti visus darbuotojus

socialin¢je erdvéje (Nalband 2017).
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Saks ir Gruman (2012) pateiké (SRT) - socializacijos resursy teorija, kuri, mano nuomone,
puikiai papildo ir apibendrina naujoky adaptacijos procesui reikalingus elementus ir praktikas.
Atsizvelgiant | §ia teorija, naujiems organizacijos darbuotojams turi buti suteikti tam tikri
resursai. Saks ir Gruman (2012) iSskyré 17 biitiny resursy, kurie turi buti suteikti skirtingais
naujoky adaptacijos periodais. Atsizvelgiant | Sig teorija, naujoky adaptacijos laikotarpis yra
skirstomas { keturis periodus: pries atvykstant (angl. Prior to entry), iSkart po prisijungimo (angl.
immediately after entry), orientacijos sekimas (ngl. Following orientation), pabaiga oficialaus
naujoky adaptacijos laikotarpio (angl. the end of the formal socialization/onboarding period). Siy
resursy paskirstymas ypatingai padidina darbuotojy isitraukima, ko pasekoje noras iseiti i§ darbo

sumazéja (Saks, Gruman, 2018).

ASIMEninial resursai
(suvokimas,
savimotyvacija,
pritapimas)

Socializacij
o5 rezuliata
(pasitenkini
mas darbu,
atsidavimas

Socializac 1jos
resursal (vadovo
pagalba,
pastabumas,

Organizac ijal.
i)

arpFtamasis
TvEys)

N/

|sitraukimas | darba

Darbo paklausa (Klinci ir
isnkiy poreikis)

2 Paveikslas. Socializacijos itaka darbuotojy isitraukimui.
Saltinis: Saks, Gruman (2018).

Kaip galime matyti 2 paveiksle, socializacijos procesas tiesiogiai paveikia darbuotoju
isitraukima { darba. Auksciau pateiktoje figliroje taip pat yra jtraukti tokie sudedamieji kaip
asmeniniai resursai, kurie néra kontroliuojami organizacijos, bei darbo paklauso, kuri gali turéti
neigiama efekta isitraukimui i darba.

Dar viena, kiek labiau apibendrinta modelj pateiké Bauer (2010). Sis modelis akcentuoja
keturis skirtingus elementus: rySys, kultira, tikslumas, atitikimas ir dar yra vadinamas “4 C”

(angl. “Four C’s”) modeliu (Zr. 3 paveikslas, psl. 22).
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Tikslumas (clarification)

Atitikimas (compliance)

3 Paveikslas. Four C’s modelis.

Satltinis: Talya N. Bauer (2010).

Zemiausias elementas “Atitikimas” (angl. compliance) apibrézia pagrindines imonés
taisykles, istatymus, dokumentus. Padeda darbuotojui suprasti visa istatymini pagrinda.
“Tikslumas” (angl. clarification) apima pagrindines su tiesioginiu darbu susijusias atsakomybes
ir funkcijas, aiskiai ir placiai supazindina darbuotoja su funkcijomis, kuriam jam reikés atlikti,
uzduotimis. Treciasis elementas “Kulttira” (angl. culture) yra pakankamai platus. Jis supazindina
kandida su imonés vertybémis, formaliomis ir neformaliomis organizacinémis normomis.
Pristato kaip priimtina elgtis tam tikrose situacijose, o kaip geriau nesielgti. Paskutinis elementas
“RySys” (angl. connection) padeda kandidatui susipazinti su komanda su imonés socialiniu
tinklu (Bauer, 2010).

Atsizvelgiant 1 socializacijos teorija, naujoky adaptacijos proceso patirtis turéty remtis
keturiomis sritimis: orientacija organizacijoje, uzduociy charakteristika, lyderysté, socializacija.
Orientacija organizacijoje dazniausiai yra sukoncentruota i supazindinima su darbu, Zmonémis
su kuriais teks dirbti ir platesniu organizacijos vaizdu. Taip pat supazindinama su organizacijos
taisyklémis, politika, darbo salygomis. IS esmés Sis etapas yra privalomy mokymu, norint
susipazinti su organizacija rinkinys (Klein and Weaver, 2000). Uzduociy charakteristika anot
darbo paklausos (angl. Job demand) teorijos yra labai svarbus aspektas naujoky adaptacijos
etape. Autonomija, uzduoCiy jvairove, uzduociy svarbumas bei darbo rezultaty aptarimas yra
neatsiejama ijtraukiancio ir efektyvaus naujoku adaptacijos proceso dalis (Schaufeli., Bakker,
2004). Lyderystés savybés, pagalba i§ vadovo pusés pagerina supratima apie pozicija, darbo
rezultatus, asmenini efektyvuma, taip pat sumazina tikimybe iSeiti i§ darbo (Kammeyer ,

Wanberg, 2003). Socializacija yra vienas 1§ kertiniy momenty, kurie lemia gera naujoky
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adaptacijos proceso patirti. Labai svarbu démesys ir bendravimas tarp esamy imonés darbuotoju
ir naujoky, itraukimas i neformalia veikla, tai turi teigiamos itakos darbo rezultatams bei
sumazino “perdegimo” tikimybeg.

Apibendrinant, galima teigti, kad naujokuy adaptacijos procesas imonei suteikia galia
nukreipti nauja darbuotoja tinkama, jmonés norima linkme. Sio proceso metu yra uzduodamas
tonas, kuris suteikia krypi naujam darbuotojui vadovautis ir dirbti atsizvelgiant | jimonés vertybes

ir kultiira (Mazzei ir kt. 2016).

1.2.3 Adaptacijos proceso sasajos su ketinimu iSeiti i§ darbo

Ketinimas iseiti i§ darbo, tai biisena, kuomet darbuotojas paveiktas iSoriniy, ar vidiniy
veiksniy planuoja palikti dabarting darboviet¢ ar pareigas. Jau labai seniai moksliniai tyrimai
irodé, kad darbuotojy kaita turi negatyvy poveiki organizacijos efektyvumui (Price ir Mueller,
1986; Islam ir kt. 2014). Darbuotojy kaita sukuria imonei papildomy finansiniy islaidy,
iSbalansuoja komanda, sukelia papildomo streso. Praradus kvalifikuotus darbuotojus sumazéja
darbo kokybé, produktyvumas, inovatyvumas ir kompetentingumas rinkoje (Miller, 2010; Islam
ir kt. 2014). Vienas i$ tiesiogiai su ketinimu iSeiti 1§ darbo susij¢ veiksniy - pasitenkinimas
darbu. Pasitenkinimas darbu gali buti apibidinamas kaip emociné biisena ar fiziniai veiksniai
tiesiogiai susije su darbu. Si emociné biisena yra veikiama uzmokeséio, papildomy naudu, darbo
salygu, rySio su bendradarbiais ar vadovu, naujoky adaptacijos proceso (Masum A, 2016).
Darbuotojai, kurie isitrauke i savo darba, yra maziau linke iSeiti i§ darbo, todél labai svarbu kurti
ry$i su darbuotoju nuo pat pirmosios jo dienos organizacijoje. Pagrindiniai motyvatoriai, kurie
skatina jsitraukima yra: pasitikéjimas ir vientisumas, darbo pobiuidis, karjeros galimybés, rysis su
vadovu ir kolegoms (Shmailan, 2016).

Vienas i§ labai svarbiy ir reikSmingy biidy, kaip zmogiSkyjy iStekliy departamentas gali
daryti jtaka darbuotojo efektyvumui yra strateginio naujoky adaptacijos proceso sukiirimas ir
uztikrinimas. Neefektyvus naujoku adaptacijos procesas daro jtaka vienam i§ triju darbuotoju
iSeiti 1§ darbo per pirmuosius metus. Tai, zinoma, negatyviai atsispindi organizacijos procesams
(Abas ir kt. 2018). Naujy darbuotojy pasitenkinimo lygis sumazé¢ja nuo 70% pirmame naujoky
adaptacijos etape iki 30% antrame etape ir tai tikrai vieta, kuri reikalauja biti pastebéta ir
iSpildyta. Jei darbuotojas nesijaucia laukiamas jo pirma darbo diena, padidéja tikimybé, kad jis

iSeis i§ organizacijos per kelis ménesius (Kumar ir kt. 2017). Tyrimai taip pat parode, kad
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socializacija ir vadovavimo stilius yra du svarbiausi faktoriai dél, kuriy darbuotojai pradeda

galvoti apie 15¢jima 1§ darbo (Gupta ir kt. 2018).

1.2.4 Organizacinés kultiiros rySys su adaptacijos procesu

Pirmame skyriuje “Organizacinés kultiiros samprata” buvo pateikti du organizacinés
kultiros tipai: adaptyvus ir neadaptyvus. ISnagrinéjus mokslinius Saltinius, buvo prieita
nuomones, kad adaptyvusis tipas yra susijgs su inovacijomis, atviru ir lanks¢iu vadovavimo
stiliumi, o neadaptyvus yra siejamas su stagnacija, bei apribota elgesiy laisve. Situacijose,
kuomet organizacija puikiai atitinka Zmoguy, Zmogus organizacija, dazniausiai sukuriamas
ilgalaikis ir lojalus rySys. Kuomet organizaciné kultiira yra atvira, remiasi vertybiniu pagrindu,
turi aiSkia vizija, strategija, naujoku adaptacijos procesas visuomet biina efektyvesnis ir
sklandesnis. Atlikti tyrimai parod¢, kad stipriai rySkesnis lojalumas organizacijai iSryskeéjo
tuomet, kai naujoky adaptacijos procesas buvo vykdomas organizacijose, kuriose vyrauja
adaptyvi, atvira kultiira, vadovai yra isitrauke, o kolegos imasi iniciatyvos diskusijoms (Meyer ir
kt. 2017). “Harward Business Review” atliko tyrima, kuriame dalyvavo 588 vyresnieji vadovai
(angl. Senior executives), kurie visai neseniai buvo pakeit¢ pozicija, organizacing kultiira,
politika. Beveik 70% respondenty i8ryskino, kad pagrindinis faktorius buvo prasta organizacine
kultiira. Kuomet jie buvo paklausti, kas galéty sumazinti §i atotruki ir pagerinti situacija jie
isryskino griztamojo rysio kultiira, bei vidiniy komandy komunikacija (Byford ir kt. 2017). Sie
du elementai yra tiesiogiai susij¢ tiek su organizacine kultiira tiek su naujoky adaptacijos
proceso etapais. Sis tyrimas dar karta patvirtino, kokia didelg itaka naujoky adaptacijos procesas

daro darbuotojy ketinimui pasilikti darbe bei isitraukimui.
Teorijos apibendrinimas

Nagrin¢jant skirtingy autoriy literatiira buvo prieita iSvados, kad organizacinés kultiira
yra bendry vertybiy, isitikinimy, normy sistema, suprantama ir priimtina visiems organizacijos
nariams, leidZianti organizacijai kryptingai veikti, palaikoma organizacijos istorijos, tradicijy,
ritualy ir t.t., taip pat padedanti iSsiskirti i$ kity organizacijy ~ Ricardas Andriulionis. Skirtingi
autoriai iSrySkino skirtingus elementus biidingus organizacinei kultiirai, taciau visy autoriy
nuomonése atsispindéjo panaSus poziliris, kad organizaciné kultlira ir jos puoselé¢jimas yra
esminis faktorius s¢kmingai organizacijai. Taip pat buvo iSskirti du organizacinés kultiiros tipai:

adaptyvi ir neadaptyvi. Adaptyvi kultiira siejami su inovacijomis, kurybiSku ir atviru poziiiriu,
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vadovy isitraukimu ir bendradarbiavimu, neadaptyvi kultiira labiau siejama su létai tobuléjancia
organizacija.

Antrame literatiiros apzvalgos skyriuje buvo nagriné¢jama naujoky adaptacijos proceso
samprata. Adaptacija, socializacija yra biitinas procesas naujai prisijungusiems darbuotojams.
Taip pat, atsizvelgus { skirtingy autoriy poziturius buvo prieita iSvady, kad adaptacija, tai
procesas, kurio metu darbuotojas yra supazindinamas su jmongs vertybémis, misija, vizija,
strategijomis, bendravimo stiliumi bei tiesioginiais darbais. Struktiiruotas ir iSbaigtas naujoky
adaptacijos procesas visuomet suteikia efektyvesnius rezultatus, teigiamai veikia imonés
darbuotojus didina jy isitraukima ir lojaluma. Vieni i§ svarbiausiy elementy naujoky adaptacijos
periode yra mentorius ir griztamasis rySys. Saks, Gruman (2018) taip pat pateiké 17 resursu
plana, kurie padeda naujoky adaptacijos procesa padaryti efektyvesniu, produktyvesniu ir labiau
strukturisku.

Literattiros apZvalga taip pat parodé, kad organizaciné kultira yra tiesiogiai susijusi su
naujoky adaptacijos procesu. Neefektyvus socializacijos procesas ar §io proceso nebuvimas
padidina darbuotojy nora palikti organizacija dar per pirmuosius metus. Taigi, galima teigti, kad
esant adaptyviai organizacinei kultlirai, naujoky adaptacijos procesas yra efektyvesnis ir
sklandesnis, o naujai prisijungusiy darbuotojy isitraukimas i darba padidéja, atitinkamai polinkis

keisti darba sumazéja.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA IR JOS PAGRINDIMAS

Pirmajame skyriuje buvo apzvelgti skirtingy autoriy tyrimai apie organizacing kultiira,
naujoky adaptacijos procesa bei ketinima iSeiti 1§ darbo. Atlikus literatiiros analiz¢ paaiskéjo,
kad organizacin¢ kultiira yra labai stiprus veiksnys lemiantis darbuotojy pasitenkinima darbu bei
efektyvuma. Taip pat buvo pastebéta, kad sklandus, apgalvotas ir efektyvus naujoky adaptacijos
procesas lemia didesni isitraukima ir geresnius darbo rezultatus. ISanalizavus moksling literatiira
iSkilo klausimas, ar organizaciné kultiira turi sasaju su naujoky adaptacijos proceso efektyvumu.
Taip pat, galimos prielaidos, kad naujoky adaptacijos procesas gali turéti jtakos ketinimui i8eiti
1§ darbo. Informaciniy technologiju sektorius Siuo metu darosi vis svarbesnis ir technologijos
tampa neatsiejama kasdienio zmoniy bei imoniy gyvenimo dalimi. Kadangi gery ir
kompetentingy IT specialisty Lietuvos rinkoje néra daug, “Galvy medZziokle” (angl.
“Headhunting”) yra tapusi kasdienybé¢, ko pasekoje imonéms vis svarbiau jtraukti ir iSlaikyti
savo darbuotojus, ka padaryti darosi vis sunkiau, kuomet vis daZnesné jmoné gali pasitilyti labai
gerus papildomy naudy paketus. Pridéti dar viena papildoma nauda, kuria sitilo ir konkurenty
imoné yra gana paprasta, taciau sukurti sveika kultiira ir gera naujoky adaptacijos procesa, kuris
galéty uztikrinti darbuotoju lojaluma yra vienas i§ svarbiausiy aspektu, kurj yra kur kas sunkiau
atkartoti konkurentams. Biitent dél Sios priezasties empiriniame tyrime pasirinkau nagrinéti IT

sektoriy.

Tyrimo tikslas: iStirti organizacinés kultiiros sasajas su naujoky adaptacijos procesu ir daroma

itaka ketinimui iSeiti i§ darbo informaciniy technologiju sektoriuje Lietuvoje.
UZdaviniai:

e I[stirti Lietuvos IT sektoriaus darbuotojy suvokiama imoniy organizacing kultiira;

e [stirti Lietuvos IT sektoriaus naujoky adaptacijos proceso patirti;

e [stirti Lietuvos IT sektoriaus darbuotojy ketinima iseiti 1§ darbo;

e [Stirti sasajas tarp organizacinés kultiiros tipo ir naujoky adaptacijos proceso;

e [Stirti sasajas tarp organizacings kulttiros tipo ir ketinimo iSeiti 1§ darbo;

e [stirti sasajas tarp naujoky adaptacijos proceso ir ketinimo iseiti i$ darbo;

e Istirti dominuojancio organizacinés kultliros tipo moderacija su adaptacijos ir ketinimo

iSeiti 1§ darbo sasaja.
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Hipotezés:

H1 Egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai naujoky adaptacijos proceso vertinime pagal

dominuojancios organizacinés kulttros tipa

H2 Egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp organizacinés kultiiros tipo ir ketinimo iSeiti 1§

darbo

H3 Kuo palankiau vertinamas naujoky adaptacijos procesas tuo mazesnis yra darbuotojy

ketinimas iSeiti 18 darbo

H4 Dominuojantis organizacinés kulttiros tipas veikia kaip moderatorius naujoky adaptacijos

proceso ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajai

Tyrimo schema:

Organizaciné
kultdra
H1 H2

H4

Adaptacijos ' ( Ketinimas iSeiti

procesas J H3 Fk IS darbo

2.1 Tyrimo dalyviai

Remiantis “Oficialiosios statistikos portalo” duomenimis, tiriant ekonomines veiklos sritis
buvo nustatyta, kad “Informacijos ir rySiy” veiklos sektoriy, 2020m. 1 ketvirti sudaré 29 343
darbuotojai. Siam sektoriui priklauso visi su informacinémis technologijomis susij¢ darbai.

Lietuvoje, “Informacijos ir rySiy” sektoriuje dirba 29 343 darbuotojai, pritaikant formulg:
n = 1/(A’ +1/N) (n - imties dydis, A - imamas paklaidos dydis (0,05), N - generalinés visumos

dydis) gaunamas imties dydis 394 respondentai.

27



Analizuojant  tyrimo duomenis respondentai buvo  iSskirstyti pagal  Siuos
sociodemografinius aspektus:
e Amzius;
e [Lytis;
e [monés dydis;
e Darbo stazas.

Tyrime dalyvavo 393 respondentai. Respondentai buvo suskirstyti i septynias amziaus
grupes. Maziausiai respondenty buvo i§ jauniausiyjy amziaus grupés nuo 0 iki 17 mety ir nuo 18
iki 20. Taip pat, mazoji dalis respondenty sudaré vyriausiyju amziaus grupg nuo 61 mety ir
vyresni. Didzioji dalis respondenty pasiskirsté amziaus grupéje nuo 31 iki 40, taip pat didelé

dalis respondenty priklausé amziaus grupei nuo 21 iki 30.

Tyrime dalyvavo 282 (71.8%) wvyrai ir 102 (26%) moterys ir 9 respondentai nenurodé
savo lyties. Taip pat respondentai buvo skirstomi i skirtingas grupes pagal imonés dydi.
Maziausia dalis respondenty priklauso mazoms imonéms, kuriose dirba nuo 1 iki 10 darbuotojy.
Didziausia respondentuy dalis pasiskirste¢ dideliuose imonés, kuriose dirba daugiau nei 250

darbuotoju. 5 respondentai nenurodé imonés dydzio, kurioje dirba.

Dar vienas labai svarbus kriterijus, pagal kuri buvo suskirstyti respondentai - darbo
stazas IT sektoriuje. Darbuotojai buvo suskirstyti i keturias grupes. Dirbantys IT sektoriuje
maziau nei 1 metus, 1-2 metus, 3-5 metus, daugiau nei 5 metus. Daugiausiai respondenty
prisklauso grupei, kurie dirba daugiau nei 5 metus, maziausiai respondenty priklausé grupei,

kurie dirba maziau nei vienus metus. 3 respondentai nenurodé savo darbo stazo.

2.2 Tyrimo metodikos

Siekiant jvertinti sasajas tarp organizacinés kultiiros ir naujoky adaptacijos, bei daromos
itakos ketinimui iSeiti i§ darbo buvo pasirinkti atlikti kiekybini tyrima. Tyrimo vertinimo
metodas - anketiné apklausa. Anketa buvo sudaryta i§ demografiniy duomeny, organizacinés
kulttiros, naujoky adaptacijos proceso ir ketinimo iSeiti i§ darbo klausimynuy.

Socialiniai demografiniai Kklausimai. Si anketa buvo sudaryta i§ klausimy apie
respondenty lyti, amziy, darbo staza IT sektoriuje, imonés dydi.

Organizaciné kultara. Teorin¢je darbo dalyje buvo pristatytas Cameron ir Quinn (1999)

organizaciniy kultiiry modelis. Jis i$skiria keturias organizacines kultiiras: klano, hierarchijos,
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adhokratijos, rinkos. Cameron ir Quinn taip pat sukiiré modeli, (angl. OCAI - Organizational
Culture Assessment Instrument) kuris padeda nustatyti dabarting organizacing kultiira, jos tipa ir
taip pat nusistayti kultiiros tipa, kuri noréty turéti organizacija. Tyrime buvo naudojama tik viena
S§io modelio dalis, kuri nustato dabarting kultira, kadangi nustatyti norima kultiira néra tyrimo
tiksle bei uzdaviniuose. OCAI modeli sudaro SeSios klausimy grupés: dominuojancios
charakteristikos (angl. dominant characteristics), valdymo stilius organizacijoje (angl.
organizational leadership), darbuotojy valdymas (angl. management of employees),
organizacijos vieningumas (angl. organizational glue), strateginiai tikslai (angl. strategic
emphases), sékmes kriterijai (angl. criteria of success). Kiekvienas klausimas turi keturis
pasirinkimus  susijusius su organizacijos tipu (A-Klanas, B-Adhokratija, C-Rinkos,
D-Hierarchija). Respondentas turi 100 baly, kuriuos reikia paskirstyti atsizvelgiant i savo
organizacing kultlira. DidZiausia suma yra priskiriama teiginiui, kuris labiausiai atspindi esama
situacija organizacijoje. Klausimyno rezultatai yra apskai¢iuojami paprastu matematiniu badu
skai¢iuojant vidurkius (Cameron ir Quinn, 1999). OCAI instrumentas yra validus ir patikimas.
Sio instrumento patikimuma bei validuma jrodo tai, kad pasaulyje daug organizacijy atliko
daugybe tyrimy, paremty Siuo instrumentu (Miliauskieng, 2014).

Kiekvienai kulturai nustatyti yra atskiri klausimai, tad apskai¢iavimus §io klausimyno
patikimumo rodikli (Cronbach alfa) kiekvienai kultiirai rezultatai buvo tokie: klanas (0.982),
adhokratija (0.812), rinka (0.966), hierarchija (0.983). Gautas patikimumo rodiklis parodo, kad
klausimai dera tarpusavyje, klausimynas yra patikimas ir galimas naudoti tyrimo tikslams.

Ketinimas iSeiti i§ darbo. Siam aspektui istirti buvo naudojama Colarelli (1984) Ketinimo
iSeiti i§ darbo skalé (angl. Intention to Turnover Scale). Originali skalé yra sudaryta i§ 5 teiginiy:

1. AS nuolat galvoju apie iséjimq is darbo;

2. AS planuoju ieskoti darbo per ateinancius 12 ménesiy;

3. Jeigu viskas priklausyty nuo manes, Sioje organizacijoje dirbciau dar metus;

4. AS noréciau palikti savo dabartini darbdavi;

5. AS planuoju palikti savo dabartinj darbdavi kaip galima greiciau,
kurivos reikia ivertinti nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku) likerto skaléje.
Ketinimas iSeiti i§ darbo yra priklausomas kintamasis, kuris nurodo pasekmg. Colarelli skale
matuoja ateities planus palikti dabarting darboviete. Sio klausimyno patikimumo rodiklis
(Cronbach alfa) yra 0.942. Tai parodo, kad klausimai dera tarpusavyje, klausimynas yra

patikimas ir ji galime naudoti tyrime.
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Adaptacijos procesas. Teorin¢je darbo dalyje buvo pateikta socializacijos teorija, kuri
apzvelgia keturis faktorius (orientacija organizacijoje, uzduoCiy charakteristika, lyderyste,
socializacija) nulemencius naujoky adaptacijos patirti. Priya D. Gupta, Sonali B, Pratima S ir
Philip C (2018) atliko tyrima, kuris matavo ry$i tarp naujoky adaptacijos proceso patirties ir
ketinimo iSeiti 1§ darbo. Savo darbe pasirinkau panaudoti viena dali Priya D. Gupta ir kt.
sudaryto klausimyno. Sj klausimyna sudaro 20 teiginiu, kurie yra paremti socializacijos teorija ir
atspindi keturis pagrindinius sudedamuosius naujoko adaptacijos procese. Respondentas tur¢jo
tvertinti kiekviena teigini pagal likerto skal¢ nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku)
(Priya D. Gupta ir kt., 2018). Kadangi klausimyna sudaro keturios skalés, kiekvienos i§ jy buvo
apskaiCiuotas patikimumo rodiklis (Cronbach alfa):

e Socializacija (0.839);
e Mokymai (0.954);
e Uzduotys (0.978);
e Vadovavimas (0.955).
Gauti patikimumo rodikliai rodo, kad klausimynas yra patikimas, klausimai dera tarpusavyje ir

gali buti naudojami tyrime.

2.3 Tyrimo eiga

Visy pirma tyrimo anketa buvo patalpinta (www.surveymoneky.com) puslapyje. Sis

puslapis buvo pasirinktas dél jo funkcionalumo, kadangi pirmojoje klausimu grupéje buvo
naudojamas OCAI modelis, kuriame reikia jraSyti baly suma, kurios suma turi bati 100 baly. Sio
funkcionalumo man neleido kitos nemokamos platformos.

Tyrimo duomeny rinkimui buvo pasirinktas “Sniego gniliztés” metodas. Lietuvoje
informaciniu technologiju ir ry$iu sektorius yra gana mazas - 29 343 darbuotojai, todél jmonés
vienos su kitomis bendradarbiauja ir palaiko draugiskus rySius, ko pasekoje darbuotojai taip pat
pazista tos pacios srities specialistus Lietuvoje. Taip pat Siuo metu pati dirbu vienoje i§ IT
imoniy Lietuvoje, tod¢l pasiekti tinkamus respondentus buvo paprasciau ir tikslingiau naudojant
“Sniego gnitiztés” metoda. Vienintelis kriterijus, kurio buvo laikomasi, kad respondentas dirbty
informaciniy technologijy sektoriuje, tuomet respondenty buvo paprasyta persiysti anketa savo
kolegoms, bei paZzistamiems dirbantiems tame paliame sektoriuje. Anketa taip pat buvo

pasidalinta facebook platformoje, grupése susijusiose su informacinémis technologijomis.
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2.4. Duomeny tvarkymas

Duomenys buvo tvarkomi Google Sheets ir IBM SPSS Statistics programomis. Google
Sheets programoje buvo suvedami sociodemografiniai duomenys ir sudaromos lentelés. Toliau
tyrime ieSkant statistiniy skirtumy buvo naudojama IBM SPSS Statistics 22 programa.

Patikrinimus duomeny normaluma, buvo nustatyta, kad skirstyniai skirstiniy normalumo
salygu netenkina. Tq leido nuspresti Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk kriterijai, kuriy p
reikSmé yra mazesn¢ uz 0.05. Visy nagrinéjamy kintamuyjy skirstiniai statistiSkai reikSmingai
(p<0.05) skiriasi nuo normaliojo skirstinio, todé¢l buvo naudojami neparametriniai kriterijai (2
priedas).

Lyginant organizacinés kultiros, naujoky adaptacijos ir i8¢jimo i§ darbo konstruktus su
sociodemografiniais veiksniais (darbo stazas IT sektoriuje, amzius, organizacijos dydis) buvo
naudojamas Kruskal-Wallis kriterijus. Taip pat buvo sukurtas kintamasis - dominuojanti
organizaciné kultiira ir lyginant dominuojanti organizacini tipa su naujoky adaptacijos procesu
bei ketinimu iSeiti i§ darbo buvo naudojamas Kruskal-Wallis kriterijus. Lyginant organizacinés
kultiiros, naujoky adaptacijos ir ketinimo iSeiti 1§ darbo konstruktus pagal lyti, buvo naudojama
Mann-Whitney kriterijus.

Taip pat buvo ieSkomos sasajos tarp organizacines kulttiros, naujoky adaptacijos proceso ir
ketinimo iSeiti i§ darbo. Sioms sasajoms nustatyti buvo skai¢iuojamos koreliacijos. Kadangi
duomenys yra neparametriniai, apskaiciuoti koreliacijai buvo pasirinktas Spearman kriterijus.
Taip pat buvo atlikta tiesinés regresijos analizé bei moderatoriaus analizé su kategoriniais

kintamaisiais.
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3. LIETUVOS IT SEKTORIAUS ORGANIZACINES KULTUROS SASAJU
SU NAUJOKU ADAPTACIJOS PROCESU BEI DAROMA JTAKA
KETINIMUI ISEITI IS DARBO TYRIMO REZULTATAI

Visu pirma, bus pristatomi rezultatai, kurie atskleidzia kaip respondentai vertina
organizacing kultiira, naujoku adaptacijos proceso patirti bei galiausiai ketinima iSeiti i$ darbo.
Tuomet bus pristatytos sasajos tarp skirtingy organizaciniy kultiiry ir naujoky adaptacijos
proceso, tarp skirtinguy organizacijy kultiiry ir ketinimo iSeiti i§ darbo ir galiausiai sasaja tarp

naujoky adaptacijos proceso ir ketinimo iseiti i§ darbo.
3.1 Aprasomosios statistikos rezultatai

Pasitelkus apraSomaja statistika, galima geriau ir tiksliau suprasti darbe aprasomus
reiSkinius, bei tiksliau, placiau ir i§samiau suprasti darbe iSkeltus uzdavinius ir hipotezes, bei
juos interpretuoti.

Galima matyti, kad tarp tyrime dalyvavusiyjy respondenty buvo tokiy, kurie visiskai savo
organizacijoje nemato Rinkos organizacinés kultliros bruozy. Taip pat, Klano bei Hierarchijos
kultiros maziausiai ivertintos buvo 5 balais, o daugiausiai klano kultiira jvertino 60 baly, o

hierarchijos kultiira 63 balais (zr. 3 lentel¢).

3 lentelé

Organizacinés kultiiros aprasomosios statistikos rezultatai

Organicaziné Minimali reik§mé | Maksimali Vidurkis Standartinis
kultira reikSmé nuokrypis
Klanas 5 60 25.22 17.117
Adhokratija 10 40 23.34 5.935

Rinka 0 54 23.04 7.636
Hierarchija 5 63 28.32 15.595

Saltinis: sudaryta autorés
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Respondentai vertino kiekviena naujoky adaptacijos proceso kriterijuy atskirai, todél galima
matyti, atsizvelgiant | vidurkius, kad maZiausiai baly buvo skirta uzduotims, tad galime teigti,
kad naujoky adaptacijos procese IT imonése uzduotys yra vertinamos prasc¢iausiai. Geriausiai
vertinamas buvo vadovavimas, kas taip pat leidzia spresti, kad naujoky adaptacijos procese,
vadovai ir ju vadovavimo biidas yra vienas geriausiai vertinamy kriterijy. Matome, kad buvo
respondenty, kurie maksimaliai 5 baly skaléje jvertino naujoku adaptacijos procesa. Atsizvelgus
1 gautus rezultatus ir vidurkius, galima teigti, kad IT imonése naujoky adaptacijos procesas

vertinamas tikrai gana aukstai (Zr. 4 lentel¢).

4 lentelé

Adaptacijos aprasomosios statistikos rezultatai

Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis

reik§mé reik§mé nuokrypis
UZduotys 1.14 5 4.02 1.035
Socializacija 1.50 5 4.11 1.051
Mokymai 1.40 5 4.05 1.010
Vadovavimas 1.25 5 4.14 1.029
ADAPTACIJA |1.32 5 4.08 0.997

Saltinis: sudaryta autorés

Galiausiai, zmonés buvo papraSyti {vertinti savo ketinima iSeiti i§ darbo. Kuo didesne
reikSmeé, tuo Zmonés labiau yra linke ketinti iSeiti i§ darbo. IS rezultaty matome, kad tarp
respondenty pasitaiké tokiy, kurie yra visiskai nelink¢ ketinti iSeiti i§ darbo, kadangi vertinant
Likerto skal¢je nuo 1-visiSkai nesutinku iki 5-visiskai sutinku, minimali reikSmé buvo gauta 1.
Lyginant maksimalig reikSmg ir vidurki, galima teigti, kad IT imonése Zmoniy ketinimas iSeiti i§

darbo yra vidutinis (zr. 5 lentel¢).

5 lentelé

Ketinimo iseiti i§ darbo aprasomosios statistikos rezultatai

Minimali reik§mé | Maksimali reik§mé | Vidurkis Standartinis nuokrypis

Ketinimas iSeiti 1 4.75 2.67 1.093

Saltinis: sudaryta autorés
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3.2 Organizacinés kultiiros vertinimas

Kadangi yra lyginamos daugiau nei dvi nepriklausomos imtys, todel buvo naudojamas
neparametrinis kriterijus Kruskal-Wallis. AtsiZvelgiant | gautus rezultatus, matome, kad lyginant
skirtingas organizacines kultiiras pagal respondenty amziy, matome, kad statistiSkai reikSmingas
skirtumas pastebimas tik klano kultiiroje. Daugiausiai baly klano kultorai skyré respondentai,
kuriy amzius nuo 31 iki 40 mety (M=218.17). Kadangi kitose kulttirose statistiskai reikSmingo
skirtumo néra, galima teigti, kad néra skirtumo vertinant organizacing kultiira atsizvelgiant {

skirtinga respondenty amziy (zr. 6 lentelé).

6 lentelé

Organizacinés kultiiros palyginimas pagal skirtingo amzZiaus respondentus

AmZius <17 18-20 [21-30 |31-40 |41-50 |51-60 |>60

M M M M M M M X2 a | p
Klanas 89 207.78 | 187.97 | 218.17 | 169.96 | 199.88 | 201.73 | 13.262 | 6 | 0.039
Adhokratija 131 | 205.67 | 182.53 | 210.17 | 182.88 | 210.71 | 192.07 | 6.861 6 |0.334
Rinka 224.50 | 218.67 | 21423 | 173.96 |207.15 | 179.64 | 209.60 | 10.490 | 6 |0.105
Hierarchija 308 | 177.28 | 204.24 | 183.87 |211.74 | 179.38 | 182.20 | 7.473 6 |0279

Saltinis: sudaryta autorés

Lyginant organizacines kulturas tarp skirtingo dydzio imoniy, buvo nustatyti statistiSkai
reikSmingi skirtumai (p<0.05). Buvo pastebéta, kad klano kultiirai daugiausiai baly buvo skirta
imonese, kuriose yra daugiau nei 250 darbuotojy (M=210.60). Adhokratijos kulttirai daugiausiai
baly buvo skiriama taip pat didelése imonése, turinCiose daugiau nei 250 darbuotojy
(M=217.39). Skirtingai nei anks¢iau minétose kultiirose rinkos (M=269.33) ir hierarchijos
(M=246.80) kultiroms daugiausiai baly skyré respondentai dirbantys mazose imonése, kurias
sudaro 1-9 darbuotojai. Galima teigti, kad mazose IT imonése labiau vyrauja rinkos ar

hierarching¢ kulttira, o didelése IT imonése klano arba adhokratijos (zr. 7 lentel¢, psl. 35).
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7 lentelé

Organizacinés kultiiros palyginimas tarp skirtingo dydzio jmoniy

[monés dydis | 1-9 10-49 | 50-249 | >250
M M M M X2 |df| p
Klanas 123.63 | 157.36 | 195.50 | 210.60 | 16.451 | 3 | <001

Adhokratija 157.73 | 161.88 | 182.88 | 217.39 | 16.228 | 3 |0.001

Rinka 269.33 | 214.45 | 190.42 | 185.75 |9.923 3 10.019

Hierarchija 247.80 | 227.83 | 193.78 | 180.79 | 10.801 3 10.013

Saltinis: sudaryta autorés

Lyginant organizacines kultiiras pagal skirtinga zZmoniy staza IT sektoriuje, statistiSkai
reikSmingy skirtumy nebuvo pastebéta (p>0.05) klano, adhokratijos ir hierarchijos kultiirose.
StatistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0.05) buvo pastebétas vertinant rinkos organizacing kulttra.
Daugiausiai baly rinkos kultirai skyré respondentai, kuriy stazas yra maziau nei vieni metai
(M=252.03). Galima teigti, kad jaunesnieji specialistai, dar neturintys darbinés patirties IT srityje
buvo link¢ rinktis imones, kurios yra labiau struktiiruotos ir turi aiSkius procesus. Maziausiai
rinkos kulttrai baly skyré respondentai 3-5 metus dirbantys IT sektoriuje (M=185.91) (zr. 8

lentelé).

& lentelé

Organizacinés kultiiros palyginimas tarp skirtingq stazq IT srityje turinciy respondenty

Darbo stazas | <1 1-2 3-5 >5
M M M M X2 df p
Klanas 149.74 | 198.91 | 201.79 [ 198.30 [ 6.574 | 3 0.87

Adhokratija 162.91 | 190.69 | 192.56 | 206.77 | 5.037 3 10.169

Rinka 252.03 | 209.69 | 185.01 | 186.91 | 11.893 | 3 | 0.008

Hierarchija 232.50 | 19598 [ 196.20 | 186.98 | 4.645 3 10.200

Saltinis: sudaryta autorés.

Lyginant dvi nepriklausomas imtis, buvo pasitelktas neparametrinis Mann-Whitney

kriterijus, kuris parodé¢, kad moterys ir vyrai statistiSkai reikSmingai vertino organizacing kulttira
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(p<0.05). Moterys daugiausiai baly skyré rinkos kultiirai (M=226.81), o vyrai daugiausiai baly
skyré¢ klano kultirai (M=199.62). Galima teigti, kad moterys labiau linkusios rinktis
organizacijas, kuriose yra aiSkesné struktiira ir procesai, vyrauja konkurencija, o vyrai IT sferoje
labiau renkasi organizacijas, kuriose vyrauja inovatyvi i pokyc¢ius orientuota, laisva kultiira (zr. 9
lentelée).
9 lentele

Organizacinés kultiiros palyginimas tarp skirtingos Iyties respondenty

Lytis Vyras | Moteris
M M U Z p
Klanas 199.62 | 172.82 | 12374.500 | -2.182 0.029

Adhokratija 199.23 | 173.88 |[12483.000 -2.080 0.038

Rinka 180.09 | 226.81 | 10882.500 -3.720 <0.001

Hierarchija 185.74 | 211.18 | 12476.500 -2.023 0.043

Saltinis: sudaryta autorés.

3.3 Adaptacijos proceso vertinimas

Kadangi yra lyginamos daugiau nei dvi nepriklausomos imtys, tod¢l buvo naudojamas
neparametrinis kriterijus Kruskal-Wallis, kuris parodeé, kad statistiSkai reikSmingo skirtumo
lyginant naujoky adaptacijos proceso patirtj tarp skirtingo amziaus respondenty - néra (p>0.05).
(zr. 10 lentelé).

10 lentele

Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingo amziaus respondenty

Amzius <17 18-20 [21-30 |31-40 |41-50 |51-60 |>60

M M M M M M M X df p
Uzduotys 206.25 | 15439 |220.31 | 189.21 | 180.61 | 195.57 | 189.40 | 8.838 | 6 | 0.183
Socializacija 198.50 | 187.94 | 217.66 | 190.47 | 186.57 | 184.97 [ 175.03 | 6286 | 6 | 0392
Mokymai 213.25 | 147.50 | 220.15 | 188.63 | 185.84 | 190.09 | 184.33 | 8502 | 6 | 0.204
Vadovavimas 207.50 | 151.22 | 218.66 | 189.46 | 184.10 | 194.61 | 182.60 | 8.005 | 6 | 0238
ADAPTACIJA | 208.25 | 157.22 | 222.04 | 187.11 | 184.69 | 190.10 | 185.73 | 7.901 | 6 | 0.181

Saltinis: sudaryta autorés.
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Lyginant kiekviena naujoky adaptacijos proceso reiskinj atskirai bei bendra naujoky

adaptacijos procesa tarp skirtingo dydZio imoniy statistiSkai reikSmingo skirtumo nebuvo

pastebéta: uzduotys (p=0.442), socializacija (p=0.165), mokymai (p=0.406), vadovavimas

(p=0.605), adaptacija (p=0.300) (zr. 11 lentelée).

11 lentelé

Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingo dydzio imoniy

Imonés dydis 1-9 10-49 |50-249 | >250

M M M M X2 |df| p
Uzduotys 227.97 | 203.18 | 196.96 | 186.90 | 2.692 | 3 | 0.442
Socializacija 248.90 | 198.10 | 197.45 | 186.12 [5.093 | 3 [0.165
Mokymai 230.60 | 208.65 | 190.72 | 190.56 [2.911 | 3 [0.406
Vadovavimas 222.23 | 201.38 | 196.48 | 188.35 [ 1.847 | 3 [0.605
ADAPTACIJA | 239.63 | 206.33 | 193.04 | 188.40 |3.663 | 3 |0.300

Saltinis: sudaryta autorés.

Lyginant naujoky adaptacijos procesa tarp skirtinga darbo staza IT sektoriuje turinciy

darbuotojy, buvo nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0.05). Bendrai naujoky

adaptacijos procesa geriausiai vertino, darbuotojai turintys vieny mety ar mazesni staza

(M=251.86). Geriausiai naujokuy adaptacijos metu skiriamas uzduotis taip pat vertino vieneriy

mety ar maziau stazo turintys darbuotojai (M=243.33). Socializacija naujoky adaptacijos

proceso metu geriausiai vertino taip pat metus ar maziau stazo turintys darbuotojai (M=246.15).

Mokymus (M=246.55) ir vadovavima (M=237.41) taip pat geriausiai vertino metus ar maziau

stazo IT srityje turintys darbuotojai. PrasCiausiai naujoky adaptacijos procesa vertino daugiau

nei penkis metus IT srityje dirbantys darbuotojai (M=180.95). Galima teigti, kad tik

pradedantiems savo karjera IT srityje naujoky adaptacijos procesas tikrai padeda ir ju yra

vertinamas gerai, taiau respondentams, kurie jau turi ilgesng nei 5 mety patirti IT srityje,

naujoky adaptacijos procesas tenkina maziau. (zr. 12 lentelé, psl 38).
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12 lentelé

Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingq stazq IT srityje turinciy darbuotojy

Darbo stazas <1 1-2 3-5 >5

M M M M X? df )4
Uzduotys 243.33 227.96 184.76 181.54 16.074 3 <.001
Socializacija 246.15 223.64 183.78 183.54 | 15.248 3 .002
Mokymai 246.55 229.37 184.49 180.53 | 17.705 3 <.001
Vadovavimas 23741 226.05 184.85 183.47 | 13.581 3 .004
ADAPTACIJA 251.86 230.22 182.29 180.95 | 19.592 3 <.001

Saltinis: sudaryta autorés.

Lyginant dvi nepriklausomas imtis buvo naudojamas Mann-Whitney neparametrinis

kriterijus, kuris parodé, kad lyginant adaptacijos proceso patirt] tarp skirtinguy ly¢iu buvo

nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0.05). Geriausiai adaptacijos procese moterys

vertino mokymus (M=248.50), o blogiausiai socializacija (M=236.37). Vyrai adaptacijos

procese geriausiai vertino vadovavima (M=176.32), o blogiausiai mokymus (M=172.32).

Bendrai visa adaptacijos procesa geriau vertino moterys (M=248.97) nei vyrai (M=172.07) (zr.

13 lentelé).

13 lentelé

Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingy lyciy respondenty

Lytis Vyras Moteris
M M U Z p
Uzduotys 174.73 241.62 9372.000 -5.411 <.001
Socializacija 176.63 236.37 9907.000 -4.873 | <.001
Mokymai 172.24 248.50 8669.500 -6.133 | <.001
Vadovavimas 176.32 237.23 9820.000 -4.991 [ <.001
ADAPTACIJA 172.07 248.97 8622.000 -6.114 | <.001
Saltinis: sudaryta autorés.
3.4 Ketinimo iSeiti i$§ darbo vertinimas
Pasitelkus neparametrini kriterijuy Kruskal-Wallis  lyginti

daugiau nei

dviems

nepriklausomoms imtims, buvo pastebéta, kad lyginant skirtingo amziaus respondentus,
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ketinimo iSeiti i§ darbo vidutinis rangas didziausias buvo respondenty nuo 18 iki 20 mety, taciau
statistiSkai reik§Smingo skirtumo tarp Siy duomeny nebuvo (p=0.245). D¢l Sios priezasties

negalime teigti, kad moterys yra labiau link¢ ketinti iSeiti 1§ darbo nei vyrai (zr. 14 lentel¢).

14 lentelé

Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingo amzZiaus respondenty

Amzius <17 18-20 [ 21-30 | 31-40 [41-50 |51-60 |>60

M M M M M M M X df )

Ketinimas iSeiti 268.50 | 277.00 [200.44 | 188.01 | 188.81 | 190.36 | 221.30 | 7.901 6 0.245

Saltinis: sudaryta autorés.

Lyginant respondenty ketinima iSeiti 1§ darbo pagal imonés dydi, statistiSkai reikSmingo
skirtumo nebuvo pastebéta (p=0.068). Tod¢l negalime teigti, kad mazose imonése darbuotojai

yra labiau linkg ketinti iSeiti i§ darbo, nei didesnése, ar atvirksc¢iai (zr. 15 lentelg).

15 lentelé

Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingo dydZio jmoniy

Imonés dydis 1-9 10-49 50-249 | >250

M M M M X2 |df | p

Ketinimas iSeiti 228.83 214.98 201.49 | 179.42 | 7.132 3 | .068

Saltinis: sudaryta autorés.

Lyginant ketinima iSeiti i§ darbo tarp skirtinga staza IT sektoriuje turinciy darbuotoju,
statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo pastebéta (p=0.118), tad teigti, kad darbuotojai turintys
mazesnj darbo staza yra labiau linkg iSeiti 1§ darbo, nei turintys ilgesnj staZa, ar atvirksciai (Zr.16
lentelé).

16 lentele

Ketinimo iSeiti is darbo palyginimas tarp skirtingq stazq IT srityje turinciy respondenty

Darbo stazas <1 1-2 3-5 >5
M M M M X2 df P
Ketinimas iSeiti 238.67 198.05 191.19 189.14 5.877 3 0.118

Saltinis: sudaryta autorés.
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Lyginant skirtinga dominuojancia organizacing kultira su ketinimo iSeiti i§ darbo
vidurkiu buvo naudojamas ANOVA neparametrinis analogas Kruskal-Wallis kriterijus. Buvo
nustatytas statistiSkai reikSmingas (p<.005) skirtumas tarp gauty rezultaty, tad galima teigti, kad
egzistuojant adhokratijos organizacinei kultlirai, nustatytas vertinimas yra statistiSkai
reikSmingai maziausias (nes tokia kodavimo sistema), kas reiSkia, kad esant adhokratijos
kultiirai Zmonés maziausiai linke ketinti iseiti i§ darbo. Dominuojant hierarchijos organizacinei
kultirai nustatytas vertinamas yra statistiSkai reikSmingai didziausias (nes tokia kodavimo
sistema), kas reiskia, kad esant hierarchijos kultiirai respondentai labiausiai linke ketinti iSeiti 18

darbo (zr. 17 lentelé).

17 lentelé

Ketinimo iseiti i§ darbo palyginimas tarp skirtingy organizaciniy kultiiry tipy

Organizacinés Klanas | Adhokratija Rinka Hierarchi

kultiiros tipas -ja
M M M M X2 df )%
Ketinimas iSeiti | 179.76 115.36 182.59 22047 2829 | 3 | <.001
7

Saltinis: sudaryta autorés.

Lyginant dvi nepriklausomas imtis buvo naudojamas neparametrinis kriterijus
Mann-Whitney. Palyginus ketinima iSeiti i§ darbo tarp skirtingy ly¢iy statistiSkai reikSmingo
skirtumo nebuvo nustatyta (p=.373). Tad negalima teigti, kad moterys yra labiau link¢ ketinti 18

darbo nei vyrai, nors tai rodo vidutinis rangas (M=200.67) (zr. 18 lentel¢).

18 lentelé

Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingy lyciy respondenty

Lytis Vyras Moteris
M M U Z p
Ketinimas iseiti 189.54 200.67 13548.500 -.891 373

Saltinis: sudaryta autorés.
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3.5 Organizacinés kultiiros, naujoky adaptacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajos

Buvo iskelta hipotezé¢ H1, kad dominuojant skirtingai organizacinei kultiirai, naujoky
adaptacijos procesas yra vertinamas skirtingai palankiai. Patikrinti $iai hipotezei buvo lyginamas
dominuojantis organizacinés kultiiros tipas su naujoky adaptacijos proceso vidurkiu ir
naudojamas ANOVA neparametrinis analogas Kruskal-Wallis kriterijus. Buvo nustatyta, kad
egzistuoja statistiskai reikSmingas skirtumas (p<.005) tarp gauty rezultaty. Tai patvirtina iSkelta
hipotezg. Taip pat, galime matyti, kad dominuojant klano kultiirai, naujoky adaptacijos proceso
vertinimas yra statistiSkai reikSmingai didziausias, tad galime teigti, kad esant klano kultiirai
naujoky adaptacijos procesas yra vertinamas geriausiai. Dominuojant rinkos kultiirai, naujoky
adaptacijos proceso vertinimas yra statistiSkai reikSmingai maziausias, tad galime teigti, kad
esant rinkos organizacinei kultiirai naujoky adaptacijos procesas yra vertinamas prasciausiai (Zr.

19 lentele).

19 lentelé

Adaptacijos proceso palyginimas tarp skirtingy organizaciniy kultiry

Organizacinés Klanas Adhokratija Rinka Hierarchija
kulttiros tipas
M M M M X? df )4

UZzduotys 238.19 165.11 112.77 164.68 49.574 3 <.001
Socializacija 223.47 133.48 88.00 184.18 33.948 3 <.001
Mokymai 235.28 163.05 112.91 167.59 43.138 3 <.001
Vadovavimas 240.05 154.43 124.27 163.95 54.210 3 <.001
ADAPTACIJA 232.49 146.30 101.68 173.32 39.862 3 <.001

Saltinis: sudaryta autorés.

Vienas 1§ darbo uzdaviniy buvo nustatyti sasajas tarp organizacinés kultiiros ir naujoky
adaptacijos proceso. Visy pirma buvo tikrinama klano organizacinés kultiiros rySys su
adaptacija. Kadangi duomenys yra neparametriniai, tam, kad jvykdyti iSkelta uzdavini, buvo
pasitelktas Spearman koreliacijos koeficientas. Gavus koreliacijos rezultatus galima matyti, kad
rySys tarp Siy dvieju skaliy yra statistiSkai reikSmingas (p=.001) ir yra teigiamas, tad galima
teigti, kad kuo labiau dominuoja klano organizaciné kultira tuo geriau vertinamas naujoky

adaptacijos procesas. (zr. 20 lentelé, psl 42).
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20 lentelé

Rysys tarp klano organizacinés kultiros ir adaptacijos proceso

Analizuojamas rysys N | Spearman p koeficientas p

Klano org. Kultara ir
adaptacija

393 ‘ 162 ‘ .001

Saltinis: sudaryta autorés.

Kadangi rySys tarp naujoky adaptacijos proceso ir klano kultiiros buvo nustatytas kaip
statistiSkai reikSmingas, verta atkreipti démesi, kurios subskalés naujoky adaptacijos procese,
esant klano kultirai vertinamos geriausiai ir kurios prasciau. Galime matyti, kad stipriausias
rySys buvo tarp klano kultiros ir vadovavimo. Todé¢l, galime teigti, kad kuo stipriau
organizacijoje iSreikSta klano kultira tuo geriau darbuotojai vertina vadovavima (p=.258) ir

silpniausias rySys buvo nustatytas tarp klano kultiiros ir socializacijos (Zr. 21 lentel¢).

21 lentelé

Rysys tarp klano organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso subskaliy

Analizuojamas rysys N Spearman p koeficientas p
Klano org. Kultira ir 393 244 <.001
uzduotys
Klano org. Kultira ir 393 .104 .040
socializacija
Klano org. Kultira ir 393 177 <.001
mokymai
Klano org. Kultira ir 393 258 <.001
vadovavimas

Saltinis: sudaryta autorés.

Aiskinant, sasajas tarp adhokratijos organizacinés kultiros ir naujoky adaptacijos proceso
buvo naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas. Remiantis literatira, adhokratijos ir
adaptacijos rySys turéty biti kiek silpnesnis, nei klano ir adaptacijos, taciau taip pat teigiamas.
Analizuojant rezultatus, nustatytas rySys tarp adhokratijos ir adaptacijos proceso yra statiSkai
reikSmingas (p=.002) ir koreliacijos koeficientas (p=.152). Taip pat, patvirtinta, kad sasaja tarp
adhokratijos kulturos ir naujoky adaptacijos proceso yra silpnesné, nei tarp klano kulttros ir

naujoky adaptacijos proceso (zr. 22 lentel¢, psl. 43).
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22 lentelé

Rysys tarp adhokratijos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso

Analizuojamas rySys Spearman pkoeficientas p

Adhokratijos org. Kulttira
ir adaptacija

393 | 152 ‘ .002

Saltinis: sudaryta autorés.

Buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp adhokratijos organizacinés kulttiros ir
naujoky adaptacijos proceso, tad norint suprasti, kurioje naujoky adaptacijos subskaléje rySys
buvo stipriausias ir kur silpniausias taip pat buvo pritaikytas Spearman koreliacijos koeficientas.
StatistiSkai reikSmingas rySys nebuvo nustatytas tarp adhokratijos kultliros ir socializacijos
(p=.354). Stipriausias rySys buvo nustatytas tarp adhokratijos organizacinés kultiiros ir mokymu

(p=.219), o silpniausias tarp adhokratijos ir vadovavimo (p=.175) (zr. 23 lentelé).

23 lentelé

Rysys tarp adhokratijos organizacinés kultiros ir adaptacijos proceso subskaliy

Analizuojamas rysys N Spearman p koeficientas p
Adhokratijos org. Kulttra 393 .194 <.001
ir uzduotys
Adhokratijos org. Kulttra 393 .047 354
ir socializacija
Adhokratijos org. Kulttra 393 219 <.001
ir mokymai
Adhokratijos org. Kulttira 393 175 <.001

ir vadovavimas

Saltinis: sudaryta autorés.

Analizuojant sasajas tarp rinkos organizacinés kultiiros ir naujoky adaptacijos proceso,
gauti rezultatai parodé¢, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys (p=<.001) , kuris parodo,
kad IT imonése kuo labiau dominuojanti rinkos kultiira tuo geriau vertinamas naujoku

adaptacijos procesas (p=.221) (zr. 24 lentelé, psl. 44).
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24 lentelé

Rysys tarp rinkos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso

Analizuojamas rysys N ‘ Spearman p koeficientas | p

Rinkos org. Kultiira ir
adaptacija

393 ‘ 221 ‘ <.001

Saltinis: sudaryta autorés.

Buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp rinkos organizacinés kultiiros ir naujoky
adaptacijos proceso, tad norint suprasti, kurioje naujoky adaptacijos subskaléje rySys buvo
stipriausias ir kur silpniausias taip pat buvo pritaikytas Spearman koreliacijos koeficientas.
StatistiSkai reikSmingas rySys nebuvo nustatytas tarp rinkos kultiros ir vadovavimas (p=.065).
Stipriausias rySys buvo nustatytas tarp rinkos organizacinés kultliros ir socializacijos (p=.264), o

silpniausias tarp rinkos ir uzduociu (p=.116) (zr. 25 lentel¢).

25 lentelé

Rysys tarp rinkos organizacinés kultiros ir adaptacijos proceso subskaliy

Analizuojamas rySys N Spearman p p
koeficientas

Rinkos org. Kulttira ir 393 116 0.022

uzduotys

Rinkos org. Kultiira ir 393 264 <.001

socializacija

Rinkos org. Kultira ir 393 195 <.001

mokymai

Rinkoss org. Kultiira 393 .093 0.065

ir vadovavimas

Saltinis: sudaryta autorés.

Toliau, buvo analizuojamas rySys tarp hierarchijos organizacinés kultiiros ir naujoky
adaptacijos proceso. Gavus rezultatus matyti, kad nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys
(p<.001) ir koreliacijos koeficientas (p=-.291) yra neigiamas, kas rodo atvirkstini rysj. Galima
teigti, kad kuo labiau dominuoja hierarchijos organizaciné kultiira tuo labiau respondentai linke

ketinti iSeiti 1§ darbo (Zr. 26 lentelé, psl. 45).
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26 lentelé

Rysys tarp hierarchijos organizacinés kultiros ir adaptacijos proceso

Analizuojamas rySys | N | Spearman p koeficientas p

Hierarchijos org. Kulttira
ir adaptacija

393 ‘ -.291 ‘ <.001

Saltinis: sudaryta autorés.

Siekiant detaliau iSanalizuoti rysj tarp hierarchijos organizacinés kultiiros ir naujokuy
adaptacijos subskaliy, buvo pritaikytas Spearman koreliacijos koeficientas, kuris parodé, kad
stipriausias atvirkStinis rySys yra hierarchijos ir uzduociy (p=-.358). Galima teigti, kad kuo
daugiau respondentai skyré baly hierarchijai tuo maziau baly skyré uzduotims, na ir silpniausias
atvirkStinis rySys buvo tarp hierarchijos ir socializacijos (p=.-222). Galima teigti, kad
dominuojant hierarchinei kultiirai naujokams sunkiau yra socializuotis, uzmegzti rysius (zr. 27

lentelé).

27 lentelé

Rysys tarp hierarchijos organizacinés kultiiros ir adaptacijos proceso subskaliy

Analizuojamas rySys N Spearman p koeficientas p
Hierarchijos org. Kultara ir 393 -.358 <.001
uzduotys
Hierarchijos org. Kultara ir 393 -.222 <.001
socializacija
Hierarchijos org. Kultara ir 393 =317 <.001
mokymai
Hierarchijos org. Kultara ir 393 -.356 <.001
vadovavimas

Saltinis: sudaryta autorés.

Patikrinti sasajas tarp organizacinés kultiiros tipy ir ketinimo iSeiti i§ darbo taip pat buvo
pasitelktas Spearman koreliacijos koeficientas. Nustatyta sasaja tarp naujoky adaptacijos proceso
ir adhokratijos, hierarchijos, klano kultiiry yra statistiSkai reikSminga (p<0.05). Sasaja tarp
adhokratijos kultiros ir ketinimo iSeiti yra statistiSkai reikSminga ir neigiama, kas rodo

atvirkstini ry$i. Tad, galima teigti, kad kuo labiau dominuojanti yra adhokratijos kultiira tuo
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maziau respondentai yra linke ketinti iSeiti i§ darbo. Sasaja tarp hierarchijos kultiiros ir ketinimo

1Seiti yra teigiama, kas reiSkia, kad kuo daugiau dominuojanti yra organizaciné kultura tuo labiau

respondentai yra linke ketinti iSeiti i§ darbo (zr. 28 lentele).

28 lentelé

Rysys tarp organizacinés kultiiros tipo ir ketinimo isSeiti is darbo

Analizuojamas rySys N Spearman p p
koeficientas

Klano org. Kultira ir 393 -.223 <.001

ketinimas iSeiti

Adhokratijos org. 393 -.290 <.001

Kultira ir ketinimas

iSeit

Rinkos org. Kulttira ir 393 .053 .290

ketinimas iSeit

Hierarchijos org. 393 284 <.001

Kultira ir ketinimas

iSeit

Saltinis: sudaryta autorés.

Dar viena darbe iskelta hipotezé (H3) teigia, kad kuo palankiau vertinamas naujoky

adaptacijos procesas, tuo maziau respondentai linkg ketinti iSeiti i§ darbo. Nustatyta sasaja tarp

Siy dvieju teiginiy yra statistiSkai reikSminga (p<0.05), o koreliacijos koenficientas (p= -.196)

yra neigiamas, tad egzistuojantis rySys yra atvirkstinis, kas reiSkia, kuo geriau vertinamas

naujoky adaptacijos procesas tuo mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo. Tad, galime teigti, kad

hipotezé buvo patvirtinta (zr. 29 lentel¢)

29 lentelé

Rysys tarp adaptacijos proceso ir ketinimo iseiti is darbo

Analizuojamas rySys | N ‘ Spearman p koeficientas

| b

Adaptacijos ir ketinimo
i8eiti 1§ darbo

393 ‘ -.196

Saltinis: sudaryta autorés.

‘ <.001
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Buvo iskelta hipotezé (H2), kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas rysys tarp skirtingos
organizacinés kultiiros tipo ir ketinimo iSeiti 1§ darbo. Sudaromas tiesinés regresijos modelis,
rodo Y (ketinimas iSeiti) priklausomybe nuo X1, X2, X3, X3 (klano, adhokratijos, rinkos,
hierarchijos kultiiros). F kriterijaus p<.001. Determinacijos koeficientas néra pakankamas (R* =
.091). Konstanta (C) = 1.494. Durbin Watson = 1.848 (3 Priedas). Visos gautos p reik§més yra
didesnés uz 0.05. Taip pat nustatytas multikolinearumas (VIF>4), kas reiskia, kad regresoriai
stipriai koreliuoja tarpusavyje ir gadina modelj. Buvo tikétasi, kad skirtinga organizaciné kultura
statistiSkai reik§mingai siesis su ketinimu iSeiti i§ darbo, taciau pagal gautus rezultatus to jrodyti

nepavyko, tad H2 yra atmetama. (Zr. 30 lentel¢).

30 lentelé

Tiesinés regresijos analizés koeficientai, kuomet priklausomas kintamasis yra ketinimas iseiti

Modelis Nestandartizuoti Standartizuoti t p Multikolinearumo
koeficientai koeficientai statistika
B Standartiné Beta Leistinas VIF
paklaida nuokrypi
S

Konstanta 1.494 3.009 496 | .620

Klanas .015 .031 230 480 |.632 |.010 97.778
Adhokratija -.009 .030 -.048 -.292 |.770 | .086 11.609
Rinka .008 .033 .055 242 | .809 |.045 22.028
Hierarchija .029 .030 420 982 |[.327 |.013 77.966

Saltinis: sudaryta autorés.

3.6 Dominuojanc¢io organizacinés kultiiros tipo moderacija adaptacijos ir ketinimo iSeiti i$

darbo sasajai

Ketvirtoje iSkelta hipotez¢ (H4) teigia, kad organizacinés kultiiros tipas moderuoja
naujoky adaptacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasaja. Patikrinti Siai hipotezei buvo atlikta
moderatoriaus analizé su kategoriniais kintamaisiais. Moderatoriaus analizé buvo tikrinama

PROCESS metodu.
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Atlikus moderacijos analizg, rezultatai parodé, kad nors dominuojantis organizacinés
kultiiros tipas turi statistiSkai reikSminga poveiki naujoky adaptacijos ir ketinimo iseiti 1§ darbo

sasajai (p=.0000), ta¢iau R2=.1326 yra per mazas, kad reikSmingai paaiskinty modeli (zr. 31, 31

a, 31 b lenteles, psl. 48).

31 lentelé

Moderacijos modelio santrupa

R | R? MSE ‘ F | dfl | df2 | p
3641 | 1326 | 1.0551 ‘ 8.3831 | 7.0000 | 384.0000 | .0000
Saltinis: sudaryta autorés.
31 a lentele
Moderacijos modelis
coeff se t p LLCI ULCI
Konstanta 2.7445 .6016 4.5622 .0000 1.5617 3.9273
Adap -.0514 1316 -.3901 .6967 -.3102 2075
Wi 2.8739 2.4047 1.1951 2328 -1.8542 7.6020
w2 -4.8713 3.9724 -1.2263 2208 -12.6817 2.9391
W3 1.5151 .6507 2.3283 .0204 2357 2.7945
Int 1 -.8510 .6166 -1.3801 .1683 -2.0634 3614
Int 2 1.3605 1.1208 1.2139 2255 -.8431 3.5641
Int 3 -.3059 .1460 -2.0952 .0368 -.5929 -.0188
Saltinis: sudaryta autorés.
31 b lentelé
| R?-chng ‘ F ‘ df1 ‘ df2 | p
X*W .0169 ‘ 2.4932 ‘ 3.0000 ‘ 384.0000 ‘ 0597

Saltinis: sudaryta autorés.
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3.6 Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Sio tyrimo rezultatai parodé, kad dominuojantis organizacinés kultiiros tipas: klanas,
adhokratija, rinka ir hierarchija turi statistiSkai reikSminga skirtuma su naujoku adaptacijos
procesu, kas patvirtina pirmaja hipoteze H1. Labai svarbus momentas buvo atskleistas, kad
dominuojant klano kultiiros tipui, naujoky adaptacijos procesas yra vertinamas geriausiai, O
dominuojant rinkos kultiiriniam tipui - prasciausiai. Galima daryti prielaida, kadangi didel¢ dali
IT imoniy sudaro startuoliai, kuriuose dirba jaunesnés kartos atstovai, studentai, kuriems yra
svarbu inovacijos, pripazinimas, pokyciai, sprendimy ir idéjy laisve, kas yra ypa¢ biidinga klano
kulttirai, tad ir naujokuy adaptacijos procesas, kuris turi statistiSkai reikSminga sasaja (buvo
nustatyta pritaikius Spearman koreliacijos koeficienta) su organizacinés kultiros tipu yra
vertinamas geriausiai. Taip pat galima daryti prielaida, kadangi rinkos organizacinéje kulttroje
didelé orientacija yra i konkurencija, tad galimai Zmonés konkurencija verting kaip neigiama
aspekta. Vertéty darbdaviams atkreipti démesi ir sudaryti tokias salygas, kuriose biity sunku
susidaryti konkurencijai, tokiu biidu biity galima pagerinti naujoky adaptacijos proceso patirti.

Tyrimo rezultatai taip pat parod¢, kad neegzistuoja statistiSkai reik§Smingas rySys tarp
dominuojancio organizacinés kultiiros tipo ir ketinimo iSeiti 1§ darbo. Tad, H2, kuri teige, kad
egzistuoja statistiSkai reik§mingas rySys tarp organizacinés kultiiros tipo ir ketinimo iSeiti
i§ darbo - buvo atmesta. Tyrimas buvo atliekamas pandemijos metu, kuomet didZioji dalis
respondenty dirba 1§ namy, tad galima daryti prielaida, kad esant tokiai situacijai, kuomet darbas
vykdomas i§ namy, respondentams nesvarbu kokia organizacin¢ kultiira vyrauja, nes ji yra
maziau jauc¢iama ir tod¢l reikSmingas rySys su ketinimu iSeiti i§ darbo galéjo biiti nenustatytas.

Apzvelgus sociodemografinius veiksnius buvo nustatyta, kad moterys daugiausiai baly
skyre ir geriausiai vertino rinkos kulttira, o vyrai daugiausiai baly skyré ir palankiausiai vertino
klano kultiira. Galima teigti, kad moterys labiau linkusios rinktis organizacijas, kuriose yra
aiSkesné struktiira ir procesai, vyrauja konkurencija, kuri galimai skatina siekti geresniy
rezultaty, o vyrai IT sferoje labiau renkasi organizacijas, kuriose vyrauja inovatyvi | pokycius
orientuota, laisva kultira.

Pozityvi naujoky adaptacijos proceso patirtis yra labai svarbus aspektas
organizacijose, kuris buvo iStirtas Siame darbe ir nustatyta, kad egzistuoja statistiSkai
reikSminga, neigiama sasaja tarp naujoky adaptacijos proceso ir ketinimo iseiti i§ darbo, kas
patvirtina tre€iaja tyrimo hipotez¢ H3, kuri teigia, kad kuo geriau yra vertinamas naujoky

adaptacijos procesas tuo maZesnis yra ketinimas iSeiti i$ darbo. Dabartinése rinkos salygose,
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kuomet konkurencija dél gery IT specialisty yra labai didelé, o rinka néra jais perpildyta,
iSlaikyti darbuotoja yra labai svarbu. Tad, darbdaviai galéty atkreipti démesi, kad gerai
sudéliotas, iSpildytas naujoky adaptacijos procesas gali sulaikyti nauja darbuotoja nuo ketinimo
iSeiti 1§ darbo.

Tiriant ketvirtaja iSkelta hipotez¢ H4, kuri teigia, kad dominuojantis organizacinés
kulturos tipas veikia kaip moderatorius adaptacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajai,

reikSmingo poveikio nebuvo nustatyta, tad H4 buvo atmesta.
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ISVADOS

1. Organizacin¢ kultiira, tai koncepcija, kuri formuoja ir gali apibudinti jmong. Ji yra
stipriai veikiama socialinio gyvenimo ir i$skiria vienas organizacijas nuo kity, tai jmoniy
savybe, kuria sunku nukopijuoti.

2. Adaptacijos procesas imonei gali suteikti galia, kuri nukreipia nauja darbuotoja tinkama,
imong¢s norima linkme. Adaptacijos proceso metu yra uzduodamas tonas, kuris suteikia
krypti naujam darbuotojui vadovautis ir dirbti atsizvelgiant i imonés vertybes ir kultiira

3. ISanalizavus tyrimo rezultatus, buvo nustatyta, kad naujoky adaptacijos procesa
geriausiai vertina, darbuotojai turintys vieneriy mety ar mazesni staza IT sektoriuje, o
prasciausiai dirbantys penkis ar daugiau mety. Kadangi patyrg¢ IT specialistai yra labai
svarbiis kompanijos technologiniams sprendimams, todé¢l labai svarbu, kad naujoky
adaptacijos procesas biity adaptyvus, pakankamai iSsamus ir pritaikytas ir ilgesng patirtj
turintiems darbuotojams.

4. Empirinis tyrimas atskleidé¢, kad dominuojant klano kultirai, naujoky adaptacijos
procesas yra vertinamas geriausiai, o dominuojant rinkos kultiirai, naujoky adaptacijos
procesas yra vertinamas prasciausiai. Be to, imonei art¢jant | klano, adhokratijos ir
rinkos organizacines kultliras, naujoky adaptacijos procesas yra vertinamas palankiau,
tuo tarpu kuo labiau dominuoja hierarchijos kultlira tuo nepalankiau vertinamas naujoky
adaptacijos procesas. Atskleistas momentas yra labai svarbus norint efektyvinti ir
tobulinti naujoky adaptacijos procesa, visy pirma perzilrint ir iSanalizuojant koks
organizacinés kultiiros tipas labiausiai dominuoja ijmongje.

5. Empirinis tyrimas parodé, kad skirtinga organizaciné kultiira tiesiogiai neprognozuoja
ketinimo iSeiti 1§ darbo.

6. Tyrimo rezultatai atskleidé - kuo palankiau vertinamas naujoky adaptacijos procesas tuo
mazesnis yra ketinimas iSeiti i§ darbo. Atskleisti rezultatai yra labai svarblis imonéms,
norin¢ioms sumazinti darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo.

7. Dominuojantis organizacinés kultiros tipas neturi reikSmingo poveikio naujoky

adaptacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajai.
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REKOMENDACIJOS

1.

Norint efektyvinti naujoky adaptacijos procesa imonéms biity galima pasinaudoti OCAI
frankiu ir nustatyti esama organizacing kultiira. Nustacius, kad organizaciné kulttira yra
klano arba adhokratija, naujoku adaptacijos metu rekomenduotina daugiau démesio skirti
socializacijai. Galima biity isivesti “Draugy” (angl. buddies) programa, kuomet naujai
atéjusiam darbuotojui biity priskiriamas Zmogus, kuris padéty jam susipazinti su imonés
kultira, padéty su jrangos prijungimais. NustaCius, kad organizaciné¢ kultiira yra
hierarchijos, adaptacijos procese daugiausiai démesio reikéty skirti uzduociuy
formulavimui ir pateikimui. Stengtis jas suformuluoti kuo paprasciau, galbiit priskirti
zmogy, kuris nebuty hierarchiskai nutolgs ir galéty papasakoti ir pateikti pavyzdziy apie
skiriamas uzduotis.

Esant hierarchijos organizacinei kulturai, norint iSlaikyti darbuotojus reikéty stengtis
mazinti stereotipy laikymasi, isivesti Siek tiek laisvés ir maziau strukttros, vadovams
reikety atkreipti démesi 1 kontroliavima ir suteikti savo darbuotojams daugiau sprendimu
priimimo laisves.

Norint sumazinti darbuotoju ketinima iSeiti i§ darbo reikéty pradéti efektyvinti ir gerinti
naujoky adaptacijos procesa. Jeigu imon¢ neturi atsakingo, Siam procesui dedikuoto
specialisto, tai buty galima zmogiskyjy istekliy skyriy papildyti nauju darbuotoju, kuris
biity atsakingas uz naujoky adaptacijos proceso atnaujinima, tobulinima ar siikurima.
Siekiant efektyvaus naujoky adaptacijos proceso IT sektoriaus imonése, biity galima
atlikti vidines imoniy apklausas, kurios padéty i$siaiskiannti ilga laika jmonéje dirbanciy
darbuotojy adaptacijos proceso patirti, tai padéty iSgryninti naujoky adaptacijos proceso

tobulintinas ar keistinas sritis.
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SUMMARY

56 pages, 33 charts, 3 pictures, 39 references.

The main purpose of this master thesis is to determine the links between the organizational
culture and the newbies’ onboarding process and examine the influence on the intention to leave
the job.

This work consists of three main parts: the analysis of literature, the research methodology, and
presentation of results, conclusions and recommendations.

Literature analysis reviews the main concept and theory about organizational culture as well as
organizational culture typology. Furthermore, the literature analysis shows the main concept of
newbies’ onboarding process, discloses its main factors, and reviews the main theoretical
background of onboarding stages. Finally, literature review explores the phenomenon of
intention to leave the job and the main reasons behind it.

After the literature review the author initiated quantitative research with a prepared and adapted
questionnaire. Questionnaire consisted of three constructs: organizational culture, onboarding
process, intention to leave the work. Questionnaire was delivered to IT companies within social
media, work, and friends. 393 respondents were reached and the number reaches the calculated
sample size. The results of this research were statistically processed with SPSS and Google
Sheets programmes. To measure constructs’ reliability Cronbach’s Alpha coefficient was
determined and in all cases it was higher than 0.8, which means the questionnaire is reliable and
suitable to use for research purposes. Links between organizational culture, newcomers
onboarding process, and the intention to leave the work were sought.

The performed research revealed when clan culture dominates, the onboarding process is rated
the best, and when market culture dominates, the onboarding process is rated the worst. In
addition, as the company approaches the organizational cultures of clan, adhocracy, and market,
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the onboarding process is viewed more positively, while the more dominant the culture of
hierarchy, the more unfavorable the onboarding process is evaluated.

Positive experience of the onboarding process is a very important aspect in the organizations.
This aspect was investigated in this work and found that there is a statistically significant,
negative correlation between the onboarding process and intention to leave the job. This means,
the better the onboarding process, the lower the intention to leave the job.

The conclusions and recommendations summarize the raised hypothesis and main objectives of
the research.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo instrumentas

Tyrimo Anketa

Esu Vilniaus universiteto Ekonomikos ir Verslo administravimo Zmogiskujy istekliy valdymo programos
magistro studijy studenté. Siuo metu atlieku tyrima “ Lietuvos IT sektoriaus organizacinés kultiiros sasaju su
naujoku adaptacijos procesu bei daroma jtaka ketinimui iseiti i§ darbo”. Sio tyrimo tikslas nustatyti sasajas tarp
organizacinés kultiiros ir naujoky adaptacijos proceso, bei ketinimo ieiti i§ darbo. Anketa yra anoniminé, joje néra
“klaidingy” ar “teisingy” atsakymy. Tyrimui svarbi jisy asmeniné patirtis. UZzpildyti anketa uZtruksite apie 10
minuéiy.

Is anksto dékoju uz jusy atsakymus!
Rugilé Racickaité

Organizaciné kultura
Pirmaji anketos klausimy bloka sudaro 6 teiginiy blokai, kiekvienam blokui yra priskirta po 4 teiginius. Padalinkite

100 baly tarp $iy keturiy alternatyvuy, atsizvelgiant i tai, kiek kiekviena alternatyva yra panasi i jisy organizacija.
Skirkite daugiau tasky alternatyvai, kuri labiausiai panasi i jlisy organizacija. Pavyzdziui, pirmame klausime, jei
manote, kad A alternatyva yra labai panasi { jisy organizacija. Tarkime, B ir C alternatyvos yra Siek tiek panasios, o
D alternatyva beveik néra panasi, galite skirti 55 taskus A, 20 taSky B ir C, ir penkis balus D. Isitikinkite, kad jlsy
bendra baly suma lygi 100.

1. | Svarbiausios organizacijos charakteristikos Balas

A | Organizacija iSsiskiria savo unikaliais ypatumais, ji tarsi didel¢ Seima,
kurios nariai turi daug bendro.

B | Organizacija yra labai dinamiska, jos aplinka skatina versluma. Zmonés
linke aukotis ir rizikuoti.

C | Organizacija yra orientuota i rezultatus, uzduogiy atlikima. Zmonés taip pat
orientuoti | rezultatus, ta¢iau stipriaikonkuruoja tarpusavyje.

D | Organizacija yra grieztai struktiirizuota ir kontroliuojama. Zmoniy veiksmai
reguliuojami formaliomis instrukcijomis, taisyklémis bei procediromis.

Viso: 100

2. | Valdymo stilius organizacijoje Balas

A | Valdymo stilius organizacijoje pasireisSkia skatinimu,patarimais ir
mokymais.

B | Valdymo stilius organizacijoje pasireiskia versliskumu, novatoriskumu ir
rizikavimu.
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Valdymo stilius organizacijoje pasireiskia orientacija | rezultatus, agresija
konkurenty atzvilgiu.

Valdymo stilius organizacijoje pasireiskia sklandziu veikloskoordinavimu
bei nuosekliu veiklos organizavimu.

Viso: 100
Vadovavimas darbuotojams Balas
Skatinamas komandinis darbas, aktyvus dalyvavimas veikloje priimant

sprendimus.

Skatinama individuali rizika, atsakomybé bei kiirybiné laisvé.

Biidinga auksti reikalavimai, orientacija | pasiekimus bei stiprikonkurencija.

Akcentuojamas santykiy, garantijy, darbo vietos uztikrintumas ir

stabilumas.

Viso: 100
Organizacijos vieningumas Balas
Organizacija vienija pasiSventimas darbui, lojalumas, abipusis

pasitikéjimas. [sipareigojimas organizacijoje yra auksto lygio.

Organizacija vienija siekis tobuléti ir pirmauti. Pabréziama novatorisSkumo

bei organizacijos plétros svarba.

Organizacija vienija uzsibrézty tiksly siekimas ir igyvendinimas. Nuolat

diskutuojama apie agresivuma konkurenty atzvilgiu ir pergale

konkurencinéje kovoje.

Organizacija vienija formalios taisyklés ir oficiali politika. Svarbu islaikyti

sklandziai veikiancia organizacija.

Viso: 100
Strateginiai tikslai Balas

Organizacijai svarbus darbuotojy ugdymas, ju pasitikéjimo,atvirumo,
dalyvavimo valdyme skatinimas.

Organizacija akcentuoja naujy istekliy, galimybiy, problemy sprendimy
btidy svarba.

Organizacija pabrézia konkurencinius veiksmus ir pasiekimus. Dominuoja
tikslingas uzsibrézty tiksly igyvendinimas ir pirmavimas rinkoje.

Organizacija pabrézia stabiluma ir pastovuma. Svarbusefektyvumas,
rentabilumas, kontrolé ir sklandi visy procesy veikla.
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Viso:

100

Sékmés Kriterijai

Balas

Organizacija apibrézia sékme skirdama démesi zmogiskiesiems istekliams,
komandiniui darbui, darbuotojy atsidavimoorganizacijai vystymuisi.

Organizacija apibrézia sékmge unikaliy ir naujy paslaugy kiirimu. Tai
paslaugy lyderis ir inovatorius.

Organizacija apibrézia sékme¢ remdamasi rinkos uzkariavimu ir konkurenty
pralenkimu. Svarbiausias yra konkurencinis pranasumas.

Organizacija apibrézia sékm¢ remdamasi darbo nasumu, rentabilumu,

sklandZiu darbu bei zemais veiklos kastais.

Viso:

100

Naujoky adaptacijos patirtis

Naujoky adaptacijos patirties bloka sudaro 4 teiginiy blokai. Prisiminkite savo pirmuosius ménesius dabartinéje
organizacijoje ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).

Teiginiai

1 Visiskai 2 3 Nei
nesutinku | Nesutinku sutinku nei
nesutinku

4 Sutinku

5 Visiskai
sutinku

Socializacija

Buvau patenkintas (-a) palaikymu ir
informacija, kuria gavau prie$ pirmaja darbo
diena

Pries pirmaja diena atsiysta informacija man
padéjo man zinoti, ko tikétis, kur ateiti. Taip
pat ir kita pagrindiné informacija, kuri
reikalinga pirmaja darbo diena.

Zmogus i§ mano padalinio susisieké su
manimi prie§ pirma diena. Tai padéjo jaustis
laukiamam

Turéjau patikima ir informatyvy kontakta i
kurj galéjau kreiptis dar pries§ pirmaja darbo
dieng

Orientacijos mokymai

Orientacijos sesijoje buvo pateikta aiski
informacija

Pirma darbo diena gauta informacija apie
iSmokas ir politika buvo naudinga ir iSbaigta

61




Gauta informacija apie etika ir pagrinding
personalo politika (pvz., Lygios
galimybés,seksualinis priekabiavimas ir kt.)
buvo aiski ir naudinga

AS Zinojau, kur kreiptis norint gauti
papildomos pagalbos susijusios su
personalo klausimais, iSmokomis ir
dokumentacija nuo pat pirmos dienos darbe

Sauga buvo pasiruosusi mano atvykimui ir
as gavau visus reikalingus jgaliojimus
patekti { pastata pirmaja diena

Vadovavimas

Mane pasitiko mano mentorius

Pirma diena mano darbo vieta buvo pilnai
paruosta ir as tur¢jau viska, ko reikéjo
pradeti darbui (arba zinojui, kur tai gauti)

Mano vadovas mane greitai integravo i
komanda

Veiklos valdymo sistema man buvo aiskiai
papasakoti

UZduoc¢iy charakteristika

Gavau pirminius mokymus, kurie padéjo
suprasti vidines sistemas, bendra veikimo
praktika ir informacija naudingg atlikti
mano darbg

Mano vadovas suteiké man nuolatinj
griztamaji ry$i apie mano veikla

Mano vadovas nuolat su manimi
kontaktuoja, kad galéty atsakyti i iSkilusius
klausimus

Darbo skelbime bei darbo pokalbiy metu
pateikta informacijg atitinka mano likescius
ir pozicija

AS esu pats atsakingas uz savo veikla

Mano pozicija jgyvendinant organizacijos
misija buvo sustiprinta orientacijos

AS esu bendrai patenkinta (-as) gauta
orientacija
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Ketinimas iSeiti i§ darbo

Atsizvelgdami | savo nuomong, jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius skaléje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5

(visiskai sutinku).

Teiginiai

1 Visiskai
nesutinku

2
Nesutinku

3 Nei
sutinku nei
nesutinku

4 Sutinku

5 Visiskai
sutinku

AS nuolatos galvoju apie ketinima iseiti i§
darbo

AS planuoju ieSkoti naujo darbo per
ateinancius 12 ménesiy

Jeigu tai bty mano pasirinkimas dirb¢iau
Sioje organizacijoje dar metus

AS noréciau palikti savo dabartinj darbdavi

AS planuoju palikti savo dabartinj darbdavi
kaip galima greiciau

Jiisy amZius:

17 ar maziau
18-20
21-30
31-40
41-50
51-60
61 ar daugiau

Jusy lytis:

® Vyras
e Moteris

Jiisy imonés dydis:

1-9 darbuotojai

10-49 darbuotojai

50-249 darbuotojai

250 ir daugiau darbuotoju

Kiek laiko dirbate IT sektoriuje?

Maziau nei 1 metus
1-2 metus

3-5 metus

Daugiau nei 5 metus
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2 priedas. Duomeny normalumo rezultatai

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
kIANAS .256 393 <.001 .818 393 <.001
Adhokratija 274 393 <.001 .829 393 <.001
Rinka .156 393 <.001 .909 393 <.001
Hierarchija .238 393 <.001 .881 393 <.001
AVGSocializacija .237 393 <.001 .797 393 <.001
AVGMokymai .226 393 <.001 .825 393 <.001
AVGVadovavimas .225 393 <.001 773 393 <.001
AVGUzduotys .240 393 <.001 .823 393 <.001
AVG_lIsejimas .322 393 <.001 .828 393 <.001
AVG_ADAPTACHA .192 393 <.001 .834 393 <.001
a. Lilliefors Significance Correction
3 priedas. Tiesinés regresijos rezultatai
Model Summaryb
Change Statistics
Adjusted R~ Std. Errorof R Square Durbin-
Model R RSquare  Square  thefstmate  Change  FChange df2  Sig.FChange  Watson
1 300091 081 104850 9.673 4388 <001 1.848

a, Predictors: (Constant), Hierarchija, Rinka, Adhokratija, kIANAS

b. Dependent Variable: AVG_lsejimas
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4 priedas. Tyrime naudoty konstrukty patikimumo rezultatai

Klano organizacin¢ kulttira

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.982 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
Organizacijos 126.6489 7404.029 .966 975
charakteristikos A
Valdymo stilius A 124.6667 7269.514 918 .980
Vadovavimas A 124.3053 7350.907 .937 .978
Vieningumas A 128.3282 7508.471 .868 .985
Tikslai A 126.3664 7248.881 971 .975

Sékmeés kriterijai A 126.1858 7338.652 973 975




Adhokratijos organizacing kulttira

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.812 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Organizacijos 116.8524 855.698 .664 762
charakteristikos B
Valdymo stilius B 118.5573 949.380 .402 .821
Vadovavimas B 117.6031 857.179 .827 .736
Vieningumas B 113.3969 860.158 .343 .870
Tikslai B 116.2723 920.352 721 .761
Sekmes kriterijai B 116.7328 897.329 .840 743
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Rinkos organizaciné kultiira

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.966 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Organizacijos 114.7099 1451.472 911 .958
charakteristikos C
Valdymo stilius C 116.3486 1484.636 .844 .965
Vadovavimas C 115.2188 1436.279 .929 .956
Vieningumas C 115.0356 1459.483 .835 .966
Tikslai C 115.2697 1433.340 .904 .958
Séekmeés kriterijai C 115.6947 1439.794 .926 .956
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Hierarchijos organizacing kultiira

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.983 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Organizacijos 141.9873 6010.502 .968 977
charakteristikos D
Valdymo stilius D 140.6260 6339.694 .887 .985
Vadovavimas D 142.8677 5978.559 .939 .980
Vieningumas D 143.4377 5897.634 .956 .979
Tikslai D 142.2901 6187.497 .969 .978
Sekmeés kriterijai D 141.5903 6239.651 .947 .980
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Mokymai

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.954 5
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Mokymail 16.0331 17.348 .901 .941
Mokymai2 16.1476 16.346 .891 .940
Mokymai3 16.3562 15.720 .875 .944
Mokymai4 16.4249 16.281 .891 .940
Mokymai5 16.2290 16.973 .822 .952
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Socializacija

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded?® .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.839 4

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Socializacijal 12.0891 9.694 472 941
Socializacija2 12.1349 11.862 .834 .769
Socializacija3 12.5980 9.603 .822 .728
Socializacija4 12.5216 10.760 .784 757
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Uzduotys

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.978 7
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
UZduotys1 24.2672 37.523 .899 977
UZzduotys2 23.8677 42.064 877 .979
UZduotys3 24.0789 39.134 912 .975
UZzduotys4 24.2824 37.708 .922 .975
Uzduotys5 24.2341 37.889 .943 .973
UZduotys6 24.1527 38.553 .960 .972
UZduotys?7 24.1705 38.351 .958 972
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Vadovavimas

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded? 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.955 4
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Vadovavimasl 12.4427 9.482 .894 .939
Vadovavimas?2 12.3588 10.481 .906 .940
Vadovavimas3 12.5522 9.391 .837 .959
Vadovavimas4 12.3562 9.373 .944 .924
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Ketinimas i$eiti

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 393 100.0
Excluded® 0 .0
Total 393 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.942 4
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Ketinimas1 8.1578 10.419 .946 .897
Ketinimas?2 7.7455 10.700 .860 926
Ketinimas3 8.0025 10.809 .800 .947
Ketinimas4 8.1781 11.978 .867 927
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