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Straipsnyje analizuojamas naujy darbuotojy socializacijos procesas organizacijoje, $io
proceso etapy (priémimas j darba, adaptacija, integracija) ypatumai. Literataros $al-
tiniy analizé leidZzia daryti i§vadas, kad naujy darbuotojy socializacijos etapy sékme
lemia vadovo pasirinktas valdymo modelis, organizacijoje vykstanc¢iy procesy inter-
pretacija, kolektyvo, ypa¢ vadovaujancio personalo, jzvalgos derinant individo ir or-
ganizacijos vertybiy sistemas, savalaiké ir kokybiska pagalba. Straipsnyje analizuojami
naujy darbuotojy socializacijos proceso ypatumai ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Au-
toriai pazymi, kad tirtose organizacijose daznai akcentuojamas darbuotojy profesinis
ugdymas ir tobulinimasis, o psichosocialinis prisitaikymas tarsi pametamas i§ akiracio.
Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, pateikiamos socializacijos proceso organizavimo
rekomendacijos.

RaktaZodZiai: socializacija organizacijoje, socializacijos proceso etapai: priémimas j darba,
adaptacija, integracija

JVADAS

Darbuotojy socializacijos klausimai Lietuvos autoriy darbuose (Bakanauskiené 2002; Ste-
ponaviciate 2004; Ciutiené 2006) dazniausiai aptariami $io proceso atskiry etapy kontekste.
Darbuotojy socializacija kaip vientisas procesas iki $iol tyrinétas nepakankamai. Atsizvelgiant
j tai, kad darbas Lietuvos ikimokyklinio $vietimo jstaigose turi savy niuansy (vaiky ugdymas
ir priezitra dazniausiai vykdomi mazose grupése), straipsnyje nagrinéjami tokio tipo jstaigy
teoriniai ir praktiniai darbuotojy socializacijos aspektai.

Nors daugelis vadybos specialisty pabrézZia, kad socializacijos procese tolygiai svarbus
profesiniy jgadziy, ziniy ir organizacinés kultaros vertybiy perdavimas bei tolesné saviugda,
taciau realiame gyvenime didelé dalis organizacijy vadovy, ar dél kompetencijos stokos, ar
vedami savanaudisky paskaty, neretai visai pamir$ta darbuotojy dvasinj socializacijos prada.
Lygiai taip pat nevienodai vertinama atskiry socializacijos etapy svarba: pvz., didesnis déme-
sys skiriamas adaptacijai, kaip trumpinanciai darbuotojo prisiderinimo prie gamybos proceso
laikotarpj; iSankstiné socializacija interpretuojama kaip reikalingy jgadziy jvertinimas ir de-
rybos dél piniginio atlygio, o integracija — kaip kvalifikacijos kélimas. Toks siauras darbuotojy
socializacijos interpretavimas ikreipia socializacijos procesg, todél praktinéje veikloje neretai
tampa jos stabdziu.
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Straipsnyje remiamasi autoriy pozicija, kurie socializacijos procesg aigkina kaip i§anks-
tinés socializacijos (j §j etapg jeina ir priémimas j darbg), susidirimo ir pasikeitimo sistema
(Robbins 2006: 290-293; Miller 2003: 137-146 ir kt.).

Nesékmingos socializacijos pasekmés — nepasitenkinimas darbu, pravaikstos, neigiamas
socialinis psichologinis klimatas — paveikia organizacijos darbo efektyvumag, ir priesingai, sé-
kminga socializacija sukuria abipuse nauda. Realizuodamas savo lakes¢ius darbuotojas jaucia
pasitenkinimg darbu, jsipareigojima organizacijai, kokybisku darbu siekia bendry organizaci-
jos tiksly, o organizacija formuoja atsidavusia ir kompetentinga komanda - buting konkuren-
cinés ekonomikos salygomis.

Svietimo jstatyme nustatyti pagrindiniai sékmingos socializacijos aspektai, tatiau netu-
rint tyrimo duomeny sunku jvertinti, kaip realiai jie yra jgyvendinami. Straipsnyje siekiama
i$siaiskinti, ar ikimokykliniy jstaigy vadovai teisingai interpretuoja socializacijos procesa, ar
naujiems darbuotojams adaptacijos metu ir siekiant karjeros teikiama reikiama parama, t. y.
kas yra realybé, o kas lieka mitu. Atliktas tyrimas leidzia pateikti rekomendacijas, kaip patobu-
linti naujy darbuotojy socializacijos procesa ikimokyklinio ugdymo organizacijose.

Duomenys empiriniam tyrimui buvo surinkti taikant struktiruota apklausos metoda,
t. y. buvo naudojama anoniminé anketa. Straipsnyje atlikta mokslinés literatiiros lyginamoji
analizeé.

Kokybinio tyrimo modelj sudaré dvi tikslinés grupés: vadovy ir darbuotojy poziaris j
socializacija. Respondentai turéjo atsakyti j uzdaro tipo klausimus apie atskirus socializacijos
etapus: priémima j darbg, adaptacijq ir integracija.

DARBUOTOJY SOCIALIZACIJOS PROCESAS — POZIURIY SISTEMINE ANALIZE
Darbo aplinkoje vyksta antriné asmens socializacija, kai jau socializuotas individas jsitraukia j
nauja socialine sistema. Vienas esminiy $ios sistemos veiksniy — darbuotojy socializacija. Moks-
linéje ir metodinéje literataroje socializacijos organizacijoje sampratg daugelis specialisty aiski-
na kaip procesg, kurio metu organizacijos senbuviai, perduodami savo zinias ir jgtidzius, bati-
nus naujam darbui bei vaidmeniui organizacijoje atlikti, padeda naujam darbuotojui adaptuotis,
integruotis bei pasirengti daryti karjerg ir pan. Sis procesas laikytinas testiniu, nes dar apima
mokymga dirbti darbo grupéje, organizacijos vertybiy perémima, taisykliy, veikimo budy bei
normy, visuomeniniy bei darbiniy santykiy ugdyma (Bakanauskiené 2002; Jucevic¢iené 1996;
Robbins 2006). Siandien visuotinai pripaZjstama, kad sékminga socializacija numato Zmogaus
prisitaikyma supancioje aplinkoje, antra vertus, padeda kiekvienam islaikyti individualuma.
Specialistai gana placiai apraso socializacijos procesa, taciau jy pateikiamas socializacijos
etapy apraSymas yra painus. Galbut painiava atsiranda todél, kad personalo vadybg nagrinéja
jvairios mokslo $akos - sociologija, psichologija ir pan., tiriancios tik viena socializacijos as-
pekta. Nei$vengiamai i$siskiria savoky interpretavimas, naudojama skirtinga terminologija.
Socializacijos procesa sudaro trys etapai: iSankstiné socializacija, susidrimas ir pasi-
keitimas (zr. 1 lentele). Isankstinés socializacijos etapas yra susijes su zmogaus profesine bei
socialine kompetencija ir organizacijos realaus jvaizdzio pateikimu iSorinei aplinkai (Chmiel
2005; Miller 2003; Robbins 2006). Laikantis $ios nuostatos, priémimas j darbg pripazjstamas
svarbia dalimi i$ankstinés socializacijos etapo, kurj sudaro du tarpusavyje susieti procesai:
darbuotojy atranka ir oficiali samda. Pokalbis — bene svarbiausias darbuotojy atrankos meto-
das. Issamus pokalbis padeda atskleisti kandidato asmenines savybes, prognozuoti jo darbo
rezultatus, aptarti organizacijos ir darbuotojo vertybes bei lukes¢ius, numatyti jsiliejimo j or-
ganizacing kulttrg galimybes ir pan.
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Darbuotojy adaptavimo proceso galutinis tikslas — veiksmingai jtraukti nauja darbuoto-
ja i darbg ir padéti jam identifikuotis organizacijoje. Procesg sudaro orientavimas ir sociali-
né adaptacija, vykstantys kartu. Orientavimo proceso metu naujai priimtiems darbuotojams
pateikiama pagrindiné informacija apie organizacija (organizacinis orientavimas) ir darba
(profesinis orientavimas). Socialiné-psichologiné adaptacija — tarpusavio ir darbo santykiy su
kolegomis jtvirtinimas, vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimas. Sio proceso metu naujo
darbuotojo vertybés ir elgesio normos susiduria su organizacijoje nusistovéjusiomis; neretai
naujas darbuotojas turi pervertinti, pakeisti savasias elgesio normas ir stiprinti jas organizaci-
nés kultiros propaguojamomis tam, kad galéty identifikuotis su organizacija.

1 lentelé. BENDRAS SOCIALIZACIJOS PROCESO, JAM JTAKOS TURINCIY VEIKSNIY IR PASEKMIU MODELIS (lentelé
sudaryta autoriy pagal P. Jucevicieng, S. P. Robbins, J. A. F. Stoner ir kt.)

Organizacijos Socializacijos procesas
aplinkos veiksniai
¢ ISankstiné socia- Adaptadija ir Integracija ir
lizacija ir realus susidarimas pasikeitimas
organizacijos (orientavimas ir so-

Vidiniai veiksniai;
Organizacijos valdymas:
organizaciné kultara,
vadovavimo stiliai,
darbuotojy motyvavimas,
darbuotojy mokymai, ¢

kontrolé
Socialiné sistema: Socializacijos pasekmés

grupiy klimatas, ¢ ¢
bendravimas, konfliktai

jvertinimas cialinis psichologinis
pritapimas)

Techniné Eistema: Sekminga socializacija - Nesékminga socializacija
technologija, teigiamos pasekmes neigiamos pasekmés
darbo ir poilsio salygos

Individo asmeninés ¢ ¢ ¢

savybés: amzius, darbo

stazas, gyvenimiska pasitenkinimas darbu, Nepakankamas Per aukstas
patirtils profesinis pasi- auksta darbo motyvaci- socializacijos lygis socializacijos lygis
rengimas ir kompetencija Ja, produktyvumas,

saugumo jausmas, ¢ ¢

¢ bendradarbiavimas

kiirybiskumas, emocinis nepakankamas darbo nesamoningas kon-
3oriné aplinka: jsipareigojimas atlikimas, formizmas,
politiniai veiksniai, taisykliy pazeidimas, karybiSkumo trikumas,
ekonominiai veiksniai, nepriimtinas elgesys, dogmatiskas mastymas
socialiné kultariné pravaikstos, darbuotojy

aplinka kaita
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Organizacijos, rengdamos adaptacijos programas, padeda naujiems darbuotojams prisi-
taikyti prie pakitusiy darbo salygy, sumazina patiriamga stresg, palengvina jsiliejima j organi-
zacine kultara, sudaro prielaidas efektyviam darbui. Be abejo, adaptavimosi sékmé priklauso
ir nuo naujojo darbuotojo asmeniniy bei dalykiniy savybiy, antra vertus, organizacijos nariy
poziaris j naujajj darbuotoja, geranoriska parama taip pat turi didziule reik§me jo prisideri-
nimui ir organiskam jsitraukimui j organizacijos veikla. Integracijos procesas yra darbuotojo
asmeniniy ir organizacijos interesy bei tiksly derinimas (Kasiulis, Barvydiené 2003: 63). Svar-
big vietg Siame procese uzima darbuotojo noras tobuléti — aukstesnio kompetencijos lygio
siekimas (karjeros planavimas). Karjerg planuojantys darbuotojai sudaro galimybe organi-
zacijai formuoti kokybinj vidinj profesinio augimo rezerva. Sékmingas karjeros planavimas
ir realizavimas priklauso nuo darbuotojo asmeniniy pastangy ir organizacinés kulttros for-
muojamos palankios aplinkos.

Socializacijos pasekmés pacios gali tapti veiksniu, turin¢iu jtakos organizacijos, kaip
socialinés sistemos, pirminiy veiksniy orientacijos kaitai. Tokiam poziariui i socializacija
pritaria nemazai specialisty (Dessler 2001; Jucevic¢iené 1996; Kouzes, Posner 2003), todél
darytina i$vada, kad socializacijos procesg sudarantys veiksniai yra tarpusavyje susieti griz-
tamuoju rysiu.

Mokslinéje literatairoje placiai pripazjstama, kad darbuotojo socializacijai esmine jtaka
daranciais veiksniais laikytini vadovy valdymo stilius, organizaciné kultara, darbo grupé, dar-
buotojy motyvacijos sistema (Kouzes, Posner 2003; Miller 2003; Robbins 2006; Stoner 1999).
Vadovo valdymo stiliy galima apibadinti jo poziariu j darbuotojus, todél organizacijoje vy-
raujantis valdymo stilius lemia socializacijos procesa veikianc¢ius komponentus: darbuotojy
savijauta darbe, darbuotojy elgsena, jy poziarj j darbg ir pan.

Organizaciné kultira svarbi socializacijos procesui tuo, kad jos propaguojami tikslai,
vertybés yra svariis argumentai darbuotojy atrankoje; antra, skiepydama darbuotojui orga-
nizacijoje priimtas vertybes ir elgesio normas padeda jam prisiderinti prie kolektyvo; trecia,
padeda integruotis darbo grupéms; ketvirta, skatina darbuotojo tolesnj tobuléjima (Kasiulis,
Barvydiené 2005: 127).

Darbo grupé yra aplinka, kurioje vyksta darbuotojo pradinés socializacijos raida, todél,
siekiant sékmingos darbuotojy socializacijos, svarbu optimizuoti santykius darbo grupéje. Socia-
lizacijos procesui yra aktualus grupés darbuotojy gebéjimas bendrai veikti optimaliai sgveikaujant.

Vienas svarbiausiy Zmogaus socializacija lemianciy vidiniy veiksniy yra motyvacija.
Vadovas, ketinantis tinkamai motyvuoti savo darbuotojus, turéty atsizvelgti i ju poreikius
ir pasialyti darbuotojams atitinkamg skatinimo priemoniy ,krepselj“ (Grazulis 2005: 9-10).
Tinkamai parinktos motyvavimo priemonés nukreipia naujo darbuotojo elgesj j organizacijos
tiksly jgyvendinima, kartu skatina jo siekj geriau integruotis ir nuolat tobuléti.

IKIMOKYKLINIY JSTAIGY NAUJY DARBUOTOJY PRIEMIMO | DARBA PRAKTIKA
Priémimas j darbg — svarbi iSankstinés socializacijos etapo dalis, todél tyrimu noréta i$siais-
kinti, kas domina ikimokykliniy jstaigy vadovus ir kokia informacija pateikiama potencia-
liems darbuotojams per atrankinj pokalbj.

Absoliuti dauguma vadovy pazyméjo profesiniy jgadziy bei asmeniniy savybiy svarba.
Pusé vadovy tvirtina, vertinantys, kaip darbuotojo vertybinés nuostatos dera su organizacijos
vertybémis, ir tik tre¢dalis — ar darbuotojo pozitiris sutampa su organizacine kultira.

Darbuotojy teigimu, vadovus labiausiai domino profesiniai jgadziai (79,7 %), asmeninés
savybés (46,9 %), maziausiai — vertybinés nuostatos (15,6 %).
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Per atrankos pokalbj vadovai potencialiems darbuotojams paaikina jgaliojimy bei at-
sakomybeés ribas (100 %), dauguma (87,5 %) aptaria darbo uzmokestj ir pateikia informacija
apie darbo organizavimo tvarka. Tai pripazjsta ir absoliuti dauguma apklausty darbuotojy
(2 lentele).

2 lentelé. INFORMACIJA, KURI PATEIKIAMA POTENCIALIAM DARBUOTOJUI ATRANKOS POKALBIO METU (%)

Pateikiama informacija Respondenty grupés
Pedagogai | Tech. personalas Vadovai
Nurodé visg darbo uzmokestj 38,2 73,3 87,5
Paaiskino jgaliojimy bei atsakomybes ribas 76,5 86,7 100,0
Informavo, kokios galimybés laukia darbuotojo, jeigu 17,6 10,0 50,0
jam gerai seksis (karjeros ir pan.)
Informavo, kokius mokymus ir kvalifikacijos kélimo 29,4 3,3 75,0
programas rengia organizacija
Informavo apie darbo organizavimo tvarka 70,6 66,7 87,5
Informavo apie vyraujancia organizacing kultirg 44,1 23,3 62,5
Informavo apie organizacijos reputacija 11,8 10,0 37,5
Informavo apie organizacijos ateities planus 23,5 33 25,0

Daugelis vadovy (75 %) teigé, kad jie informuoja apie organizuojamus mokymus ir kva-
lifikacijos kélimo programas, taciau su tuo sutinka tik 3,3 % techninio ir 29,4 % pedagoginio
personalo. Pusé vadovy nurodo, esg kandidatams pateikiama informacija apie karjeros gali-
mybes, taciau tik kas 6-10 pavaldinys sutinka, kad $ie klausimai buvo aptariami per atrankinj
pokalbj.

Tyrimo rezultatai byloja, kad atrankinio pokalbio metu vadovams labiau rapi jvertinti
potencialaus darbuotojo profesinius gebéjimus, asmenines savybes, paaiskinti apie organiza-
cijos tvarka ir darbuotojy atsakomybe, piniginj atlygj ir beveik neaptariamos darbo salygos, o
dvasinés vertybés — organizaciné kultira, tobuléjimo galimybés, ateities perspektyvos, saviug-
dos galimybés ir kt. - nustumiamos uz iSankstinés socializacijos riby.

Taigi per atranka vadovas ir potencialus darbuotojas neaptaria vertybiy ir lakes¢iy, nede-
rina ateities plany. Vargu ar tokio pokalbio metu galima prognozuoti teigiamus bisimo darbo
rezultatus, numatyti darbuotojo sékmingo jsiliejimo j organizacine kultarg galimybes.

IKIMOKYKLINIY JSTAIGY DARBUOTOJY EFEKTYVIOS ADAPTACIJOS PRIELAIDOS
Tyrimo metu buvo aiskinamasi, kaip vyksta naujy darbuotojy orientavimas ir socialiné-psi-
chologiné adaptacija ikimokyklinése jstaigose. Adaptacijos vadybinis uzdavinys — ne vien for-
muoti reikiamus darbo jgadzius, bet ir padéti darbuotojui identifikuotis su kolektyvu.
Sékmingam darbuotojy orientavimui batina pateikti savalaike ir visa informacija apie
organizacija (organizacinis orientavimas), supazindinti su darbu ir darbo vieta (profesinis
orientavimas). 75 % vadovy teigia, kad informacija apie darbo salygas pateikia iskart po su-
tarties pasirasymo (1 pav.). Pusé apklausto personalo patvirtino $j faktg, taciau kas ketvirtas
darbuotojas tvirtina, kad $ia informacija gauna per pirma darbo ménesj. Dalis jy adaptacijos
metu apskritai jokios informacijos negavo.
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Informuojama pirmajj darbo ménesj

Pateikiami dokumentai susipaZinti savarankiskai, 75

kas neaisku, paaiskinama pokalbio metu

Darbo salygos isaiskéja klausinéjant Salia dirbanciy
kolegy

0 10 2 30 40 50 6 70 8
pedagogai W tech.personalas vadovai

1 pav. INFORMAVIMO SISTEMA APIE DARBO SALYGAS ]STAIGOSE (%)

Nemaza dalis naujy darbuotojy su darbo salygomis susipazjsta tik per ménesj arba visai
nesupazindinami. Dauguma vadovy (75 %) tvirtina, kad pateikia svarbiausius dokumentus
susipazinti savarankiskai, o i8kilusius neaiskumus paaiskina pokalbio metu, taciau tik 17,6 %
pedagogu ir 10 % techniniy darbuotojy sutinka, kad buvo taip informuoti, todél didZiai daliai
darbuotojy (44,1 % pedagogu ir 36,7 % techninio personalo) darbo atlikimo salygas tenka
aiskintis klausinéjant kolegy.

Praktika byloja, kad norint i$vengti arba bent sumazinti ,,pirmos darbo dienos $oko® nei-
giamg poveikj, vadovai privalo uztikrinti naujiems darbuotojams reikiamg paramg. Visi vado-
vai mano, kad adaptacijos metu svarbiausia yra padéti perprasti jstaigos tvarka ir reikalavimus,
50 % - perprasti darbo technologijas, 37,5 % — supazindinti su jstaigos strateginiais planais ir
padéti perprasti jstaigos kultiira. Deja, 12,5 % vadovy manymu, tokia parama nebatina (2 pav.).

perprasti jstaigos tvarkg bei |
reikalavimus

perprasti jstaigos kultirg 37,5 20,3 37,5

susipazinti su jstaigos 375

N L 12,5
strateginiais planais ir kt.

31,3‘

0% 20% 40% 60% 80% 100 0% 20% 40% 60% 80% 100
% %

perprasti darbo technologijas 50

taip M i§ dalies ne
2 pav. VADOVY SUTEIKTA PARAMA: A — VADOVY; B — DARBUOTOJY POZIURIU (%)

Darbuotojy atsakymai leidzia teigti, kad daugeliui jy (84,4 %) socialiné-psichologiné
adaptacija vyksta taip, kaip respondentai jsivaizdavo, ta¢iau neretai tenka susidurti su netiké-
tomis problemomis (81,3 %). Visy organizacijy darbuotojy atsakymuose skirtumy nepastebé-
ta, todél tikétina, kad tai yra bendra susiformavusi tendencija.

Vadovy ir personalo atsakymai apie suteikta pagalba adaptacijos metu tik i§ dalies panasas:
75 % darbuotojy nurodé, kad buvo siekiama padéti perprasti jstaigos tvarka ir reikalavimus, ir
31,3 % - perprasti darbo technologijas. Perprantant darbo technologijas, i$ dalies parama gavo
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51,6 % darbuotojy ir 17,2 % ji apskritai net nebuvo suteikta. Toks vadovy adaptacijos proceso
suvokimas vercia daugelj naujy darbuotojy klausinéti kolegas (1 pav.). Rimty pamastymy su-
kelia kas antro darbuotojo tvirtinimas, kad vadovai nesupazindina jy su jstaigos strateginiais
planais ir kitais svarbiais organizacijos dokumentais. Galima prielaida, kad nors vadovai dekla-
ruoja apie dokumenty pateikima, realiai darbuotojai néra su jais supazindinami.

Tyrimo metu buvo ai$kinamasi, kaip suteikiama parama (3 lentelé). Visi respondentai
tvirtino, kad adaptacijos metu darbuotojas individualiai supazindinamas su darbo ir organi-
zacijos ypatumais. Praktiskai daugiau nei pusé vadovy (62,5 %) naujus darbuotojus tiesiog
nepastebimai paskiria j darbo vietas arba darbuotojui paliekama ,,viskg i$siai$kinti paciam®
(37,5 %). Ta fakta patvirtina ir dauguma darbuotojy.

3 lentelé. ORGANIZACIJOSE TAIKOMI ADAPTAVIMO BUDAI (%)

Naujokui taikomi adaptavimo budai Respondenty grupés
Personalas Vadovai

Taip | IS dalies Ne Taip | IS dalies Ne
Nepastebimai paskiriamas j darbo vieta 46,9 20,3 32,8 12,5 50 37,5
Numatomi standartizuoti mokymosi etapai 3,1 18,3 78,1 0 25 75
Viskg issiaiskinti paliekama paciam 12,5 46,9 40,6 0 37,7 62,5
Individualiai supaZindinamas su darbo ir 56,3 35,9 7,8 75 25 0
organizacijos ypatumais

Individualus supazindinimas su darbo ir organizacijos ypatumais yra geras metodas jtrau-
kiant naujoka j organizacija. Kai démesys skiriamas supazindinti su jstaigos tvarka ir reikalavimais
(2 pav.), 0 ne perprasti darbo tvarka ir organizacinés kultiiros ypatumus, abejotina, ar toks supazin-
dinimas buvo naudingas naujo darbuotojo profesinei ir socialinei-psichologinei adaptacijai.

Tyrimu nustatyta, kad tik 21,9 % personalo ir 25 % vadovy patvirtina, kad naujokui adap-
tacijos metu sudaromas individualus mokymosi planas. Taigi tirtose ikimokyklinése jstaigose
mokymo ir tobulinimosi pasiekimai nefiksuojami standartizuotuose grafikuose.

Specialistai pazymi, kad labai svarbu, kas naujokui suteikia parama adaptacijos metu.
Rezultatai atskleidé, kad pagrindiniai paramos teikéjai yra $alia dirbantys kolegos (4 lentelé).
Ta pripazino ir visi vadovai.

Praktika byloja, kad geriausius rezultatus galima pasiekti, kai darbuotojui paskiriamas
kuratorius. Nors 62,5 % vadovy teigia, esq naujam darbuotojui paskyre kuratoriy, ta¢iau tik
27,3 % pedagogy ir 13,3 % techninio personalo ta patvirtina. Taigi galima teigti, kad vadovai
nepakankamai rapinasi naujokais ir neretai palieka viska patiems i$siaigkinti. Tokj paramos
teikimg pazymi daugiau nei pusé apklaustyjy.

4 lentelé. NAUJAM DARBUOTOJUI ADAPTACIJOS METU PAGALBA TEIKIANTIS ASMUO (%)

Naujokui adaptacijos metu suteikia parama Respondenty grupés

Pedagogai Tech. personalas Vadovai

paskirtas patyres kolega-globéjas 27,3 % 13,3 % 62,5 %
$alia dirbantys kolegos 82,4 % 86,7 % 100 %

darbuotojas pats viska i$siaiskina 52,9 % 56,7 % 62,5 %
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Tyrime siekta i$siaiskinti, kur dazniausiai vyksta susitikimai su parama teikusiais asme-
nimis. Kas ketvirtas darbuotojas nurodo, kad parama gaudavo organizuoty bendry susirinkimy
metu; tai pazymi ir 37,5 % vadovy. Ta¢iau bendri pasitarimai néra tinkama vieta naujy darbuo-
tojy individualioms konsultacijoms. Nepaisant ypatingos naujo darbuotojo ir paskirto globéjo
susitikimy naudos, beveik pusé darbuotojy (47,1 %) teigé, kad susitikimai niekada nevyksta.
Tarpusavyje derantys atsakymai apie paramos teikéjus ir paramos vietg leidzia daryti prielaida,
kad nauji darbuotojai dazniausiai parama gaudavo atsitiktinai klausinédami savo kolegy.

Vadovy dazniausiy teiginiy derinys rodo, kad nesuvokiama paramos teikimo svarba as-
mens adaptavimo procese; jie nesuteikia pirmumo nei darbo proceso jsisavinimui, nei vienam
i$ svarbiausiy socializacijos veiksniy — organizacinei kultarai. Individualiai su jstaigos tvarka
ir reikalavimais supazindintas naujokas (ta¢iau ne su darbo tvarka ar organizacine kultara),
susidires su problemomis, kreipiasi paramos j $alia esantj kolega ar atsitiktinai jj sutikes js-
taigos teritorijoje.

Tyrimas atskleidé, kad ikimokyklinése jstaigose darbuotojy orientavimas néra savalaikis
ir patenkinamas, todél socialinés-psichologinés adaptacijos metu darbuotojai patiria stresa;
retai kada parama naujiems darbuotojams organizuojama tinkamai, daznai naujas darbuoto-
jas paliekamas vienas su savo problemomis.

IKIMOKYKLINIY JSTAIGY DARBUOTOJY INTEGRACIJOS PROCESO YPATUMAI

Integracijos proceso vadybinis uzdavinys — uztikrinti visy darbuotojy grupiy jgadziy tobuli-

nimo galimybes, padidinti jy atsakomybés jausma, sukurti darbui palankia atmosfers.
Tyrimu siekéme suzinoti, kokia pagalba darbuotojams suteikiama integracijos metu

(3 pav.).
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3 pav. VADOVO PAGALBA DARBUOTOJUI INTEGRACIJOS METU (%)

Apklausos rezultatai rodo, kad vadovai padeda uzmegzti santykius su bendradarbiais,
tik tai daroma pavéluotai, nes jau adaptacijos metu darbuotojas turéty pradéti bendrauti su
kolegomis (kitaip negali identifikuotis su organizacijos nariais). Minimo teiginio daznumas
atskleidzia, kad ikimokyklinése jstaigose pusés darbuotojy socialiné-psichologiné adaptacija
vargu ar yra i$baigta.

Vadovai padeda pedagogams tobulinti savo kompetencija (48,5 %), analizuoti klaidas
(33,3 %), dalyvauja planuojant karjera (60,6 %), taciau jie visiSkai kitaip elgiasi su techniniu
personalu. Beveik visi (96,7 %) techniniai darbuotojai teigia, kad vadovai nesiripina jy karje-
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ra, daugiau nei pusé (63,3 %) - kad nepadeda tobulinant kompetencija, pusé (46,7 %) — kad
nepadeda analizuoti klaidy. Sis atsakymy derinys rodo, kad techniniai darbuotojai yra tarsi
atstumtieji, kuriy ateitis ir lakes¢iai vadovams mazai rtpi. Dél nepakankamo vadovy poziirio
i labai svarbios kolektyvo dalies integracija daznai bendruomenés susiskaido j grupes, o tai
stabdo darbuotojy socializacija organizacijoje.

Efektyviam kolektyvo darbui labai svarbios darbuotojy tobuléjimo ir galimybiy reali-
zavimo salygos. Deja, jomis nepatenkinti 60,3 % respondenty. Siekiant atskleisti, kas trukdo
darbuotojams tobuléti ir save realizuoti, tyrimo metu darbuotojai galéjo pateikti pasitlymus,
kaip tobulinti minétas salygas. Kas antras pedagogas (52,6 %) ir dauguma (68,8 %) techninio
personalo pasigenda informacijos apie kvalifikacijos kélimo renginius, 42,1 % pedagogy pa-
geidauja informacijos apie profesinés raidos pasiekimus, pusé respondenty sitlo organizuo-
ti jstaigoje seminarus, darbuotojams triiksta bendradarbiavimo su kitais jstaigos nariais. Sis
faktas rodo butinybe stiprinti organizacing kultiirg ikimokyklinése jstaigose. Be to, absoliuti
dauguma darbuotojy noréty plac¢iau dalytis savo patirtimi su kity jstaigy bendruomenémis.

Visose organizacijose vidiné ir i$oriné darbuotojy komunikacija yra nepakankama. Tyri-
mu siekta i$siaiskinti respondenty nuomone apie darbuotojy karjerg bei karjeros plany suda-
ryma. Tyrimas atskleidé, kad daugelis darbuotojy (tarp jy ir vadovai) neturi tvirtos nuomonés
apie organizacijoje sudaromus karjeros planus. Absoliu¢ios daugumos respondenty (92,2 %)
jsitikinimu, karjeros planai jy organizacijose yra skirti saves vertinimui bei kvalifikacijos to-
bulinimui, kas antras respondentas (54 %) mano, kad karjeros planai sudaromi tik vadovams
ir perspektyviems specialistams, maziau nei pusé (45,2 %) — kad karjeros planai sudaromi
visiems darbuotojams, kas penktas tvirtina, kad karjeros planai sudaromi tik formaliai.

Apibendrinant galima teigti, kad integracijos procesas ikimokyklinése jstaigose néra
tinkamai organizuojamas — pagalba teikiama diferencijuotai pagal pareigybes (pedagogai ir
techniniai darbuotojai), tobuléti ir realizuoti galimybes trukdo vidinés bei i$orinés komuni-
kacijos stoka, karjeros planai jsivaizduojami ne kaip organizacijos ir darbuotojo interesy bei
tiksly integravimas, o tik kaip atskiro darbuotojo kvalifikacijos tobulinimas.

ISVADOS

Atrankinio pokalbio metu nepakankamai derinami naujojo darbuotojo ir organizacijos la-
kesciai, galimybés bei vertybinés nuostatos, neprognozuojami basimo darbo rezultatai, nenu-
matomos jsitraukimo j organizacine kulttrg galimybés.

Naujojo darbuotojo adaptacijai skiriamas per mazas démesys: laiku nesuteikiama reika-
linga informacija ir parama, kad darbas baty atliktas patenkinamai, taip pat nepakankamai
ripinamasi bendravimu organizacijoje. Daznai naujas darbuotojas paliekamas vienas su savo
problemomis, jam tenka klausinéti bendradarbiy arba ai$kintis pac¢iam.

Integracija néra tinkamai organizuota, nes, triakstant informacijos bei bendradarbiavimo
su kolegomis, taip pat dél nevienodo pozitrio j pedagoginj bei techninj personala, neuztikri-
namas darbuotojy tobuléjimas, jy galimybiy realizavimas. Planuojant karjera neatsizvelgiama
i socialinj-psichologinj démenj, jungiantj organizacijos ir darbuotojy interesus.

Atliktas tyrimas byloja, kad ikimokyklinése jstaigose batina tobulinti socializacijos pro-
cesa, t. y. praktiskai jgyvendinti $iuolaikinés vadybos metodus, besiremiancius organizacine
kultara. Organizaciné kultara turi tapti jstaigy narius jungiancia filosofija, jy vystymosi stra-

teginiu veiksniu, tuomet ir socializacijos procesas bus sékmingas.
Gauta 2008 10 15
Priimta 2009 10 15
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VLADIMIRAS GRAZULIS, BIRUTE BAZIENE
Employees’ socialization in Lithuanian
preschools — myth or reality (situational analysis)

Summary

The concept of the process of employee socialization, factors involved in and separate
stages of this process, i. e. employment, adaptation and integration, are analysed. Analysis
of scientific, methodical and legal materials indicates that the managing model adopted
by the managers a correct interpretation of the ongoing changes in the organization,
the insights of the work-collective, particularly of the leading staff, in harmonizing the
individual and the organizational systems of values, well-timed and effective support
and help determine a successful socialization of new employees. In the process of so-
cialization, the sharing of professional skills, knowledge, organizational culture values
and self-help are essential. Nevertheless, in some organizations vocational training and
development are emphasized, whereas psychosocial adaptation is neglected. Such in-
correct interpretation disturbs the process of socialization. The article presents an ana-
lysis of characteristics of the socialization of new employees in Lithuanian preschools.
Recommendations for organizing the process of socialization are proposed, based on
the results of the study.

Key words: socialization process in an organization, socialization stages: employment,
adaptation, integration



