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IVADAS

Temos aktualumas ir jos sprendimo ltinumas. Daugelis vadoy linkg manyti, kad g
rape<iai dél naujo darbuotojo baigiasi suradus zmoguris gali ir sutinka uzimti laisvdarbo
vietag. Ta&iau, kad naujasis darbuotojastip nusiteiles kokybiskai ir produktyviai dirbti, néty kuo
greiciau pritaikyti savo Zinias bei suggimus naujame darbe, yra ypavarbu nuo pat pirmos
darbo dienostikinti Zmogu, kad jo pasirinkimas teisingas, kad jis tikraikedingas Siaiimonei.
Zmogus turi pasijusti saugus ir pritap naujoje darbo vietoje. Tinkamas naujo darbuotojo
itraukimasj organizacijos veikl gali uztikrinti, kad problem nei naujam darbuotojui, nei kitiems
toje organizacijoje dirbantiems Zmons nebus.

Problemos istyrimo lygis. Darbuotojy atranka. S. Prabhakant (2008), G. BaguSinskas
(2008), R. Bieliauskien(2008), |.Bakanauskiene (2008), A. Sakalas (2088phoen P. Robbins
(2006), Andris A. Zoltners (2008), Greggor A. Za@ta (2008), W. Revelle (2008), M. Brantien
(2004), I.Césniere (2008), A. McFarlane (2007) nagtja darbuotaj atrank, ir jos etapus ir
teigia, jog itin didet reikSne reikia teikti atrankos kriterijams, kurie & bati suformuluoti taip,
kad remiantis jais téty buti nesunku prognozuoti kiekvieno kandidato darbikiato kokybe.

M. Siering (1997m.) ir B. Pyl (2008) teigia, kadt lk@ks efektyvus procesas prasideda nuo
jo planavimo, o A. Zoltners (2008), S. Prabhak@008), G. Zoltners (2008) nagéjr pardavimo
vadybininky atrankos aspektus raso, jog planavimas ir samdynaagpa& svarbi funkcija, kadangi
tai turi jtakos bendroas rezultatams.

|. Césniere (2008), A. McFarlane (2008), T. Khurana (2007), Bbskieg (2001), A.
Urbanavéius (2003), F. Baptista (2007), R. Bidva{007), E. Brazaitgs (2008), R. Jermakovas
(2008), M. Veltmann (2008) naggja ir daug dmesio skiria atskiriems atrankos metodams ir
teigia, jog tinkamai naudojamos atrankos metoddalsduoti labai daug naudos.

N. Stortiuvien¢ (2008), M. Kuraitis, V. Michailina#, L. Gaidierg, N. Le&iova (2006), K.
Bruzgelevéius (2004) nagrigja darbo sutarties aktualijas ir nurodo.

Darbuotojy adaptacija H. PreikStas (2001m.) ir G. Jakubauskas (2003r&),Rancovos
(2006m.), A. Jukstait(2007m.)B. A. CrmBak (2007m.), A. Sakalas (2003), Mivilis (2006m.),

Dr. Martin Brussig (2003), |. Bakanauskéerf2008), Chek Cherk Lyah (2008), Bahaudin G.
Mujtaba Randi L. Sims (2006), I. Hau-Siu Chow (200&lan J. Dubinsky, Roy D. Howell,
Thomas N. Ingram, Danny N. Bellenger (1986), Hasichary P, Miller, Vernon D, Johnson, John
R (2003), S. Novak Charles H. Fine (1996), RudseKorte (2007), Jennifer A. Chatman (1991),
L. P&iuliené (2007), A. Vatiulis (2007) nagrigja darbuotaj adaptacyi kompanijose ir teigia, jog
darbuotojo adaptacija tai baigiamoji organizacgpsipinimo darbuotojais veikla. Taip pat pazymi,

jog naujo darbuotojo adaptacijos tikslas — laikivarkyti naujo darbuotojo darbui reikalingus

5



dokumentus, padi jam suprasti jo darbo paHj ir funkcijas, uZztikrinti gret ir veiksmings naujo
darbuotojo prisitaikyra prie kolektyvo.

G. Jakubauskas (2003), G. Roncovas (2006) ir Hik§es (2001), A. Sakalas (2003)
nagrirgja organizacijas, kuriose adaptaaggali vykdyti personalo skyrius ar jo atstovassitginis
vadovas, kuris atsakingas uzc¢pa program. Pagal tai kaip darbuotojas yra adaptuojamas
kompanijoje autoriuB. A. Crnusak (2007) iSskiria tris darbuotgjadaptacijos proceso aspektus,
tokius kaip profesionali, psichofiziologinr socialire — psichologig adaptacija. |. Bakanauskien
(2008) papildo, jog adaptavimas kompanijoje galktvyr formalizuotu ir neformalizuotu ddu.
Vadovas apsispsdamas formalizuoti ar ne adaptawjnuréty Zinoti, kad pirmu atveju jis steb,
kaip vyksta Si veikla, labiaw jyeiks.

D. Kecorye (2007), E. Znutieé (2007), A. Darulis, I. Krutkiedy V. Makauskien, R.
Bruzilas, V. Burbait, G. Bagdonas (2003) nagtja teisinius aspektus susijusius su darbuotojo
priemimu ir tolimesniu jo integravimusgikompani.

Darbo objektasPardavimo vadybininkatranka ir adaptacija leidyiseimonese.
Darbo tikslas.Nustatyti leidybini imoniy nauj; darbuotoy atrankos gsajas su adaptacija.
Darbo uzdaviniai:
> |ISskirti darbuotay atrankos procesefektyvumo kriterijus;
» Pateikti pardavimo skyriaus darbuatopdaptacijos procesus ir metodus, bei isSkigti |
privalumus ir tikumus;
» Pateikti pardavimo skyriaus darbuat@trankos ir adaptacijos leidylése imonése teorin
mode];
» Jvertinti pardavimo skyriaus darbuoifojatrank ir adaptach leidybinése imonése, bei
atskleisti jy sasap.

Tyrimo hipotezs.

Hipotez - darbuotojai atrenkami interviu ir gyvenimo apyaso pagalba adaptuojami
profesionalios adaptacijos metodu ko pasekoj€igai labiausiai vertinami
Darbo metodai.

v" Mokslinés literatiros ir tyrimy analiz;
v Anketine apklausa,;
v ApraSomoiji statistika.

Darbo apribojimai ir sunkumai. Pagrindinis sunkumas su kuriuo susiduriama raSant
magistrin darky yra tai, kad bus s@étinga rasti literairos ar straipsmi pasirinkta darbo tema,
kadangi @ra autori kurie nagrigty pardaviny vadybininky atrankos ir adaptacijos procesus
butent leidybireseimorese.



Darbo struktira ir jos paaiSkinimas.

Darbe yra numatomos trys dalys:

1.Teoriniai darbo aspektai.Cia bus supaZindinta su darbuetoptrankos procesais ir
pasirengimu atrankai, apraSyti atrankos metodandikkat; vertinimas ir pasilymo pateikimas
darbuotojui. Taip pat bus apraSyta darbupsmaptacija ir adaptacijos aspektai.

2. Tyrimo metu gaui rezulta; apradymas ir analiz. Sioje dalyje bus apradyti tyrimo
metodai t.y. koks buvo atliktas tyrimas siekiargiaskinti — kokius atrankos metodus naudoja ir
kokius reikalavimus kelia leidybés imones kandidatui pardavimo vadybininko pareigas. Taip pat
aprasyta kaip leidyb#seimorese yra adaptuojami darbuotojai, iSsiaiSkinta ka/l@néseimonése
atlieka pardavim vadybinink; atrank, kas \¢liau naup darbuotag apmoko, supazindina gmnonés
kultara ir pan.

3. Gauy rezultay apibendrinimas ir silymyg teikimas. Sioje dalyje bus apibendrinti

rezultatai gauti tyrimo metu ir pateikti palsimai arba pastefimai.

Praktin ¢ darbo reikSme:

» Darbuotojy atrankos bdy ir adaptacijos geikos, situacijos anakz Darbe pateikti
apibendrinimai sudaro prielaidas kompanijoms pdiobuzmogiskyjy iStekliy sritj, kur
siiloma atkreipti dmeg i kompanijose naudojamus adaptacijos metodusyrdarbuotoy
prisitaikymo metu.

» Anketos klausimai galiidi tobulinami ir panaudojami atliekangstinius tyrimus Sia tema.

» Tyrimo rezultatai gali Bti naudingi atliekant tolimesnius mokslinius tyrigyu apie
darbuotoy atrankos ir adaptacijosaweikas kompanijoje, panaudojant gautus duomenis,
kurie leisty nustatyti atrankostaly jtaka naujo darbuotojo adaptacijos metodams pasirinki.
Teoriné darbo reikSme:

» Ivertinus moksliniuose Saltiniuose pateikiamus komijpae naudojamus atrankogdus ir
adaptacijos metodus, susisteminti ir iSskirti padiniai darbuotaj atrankos aspektai ir
adaptacijos metagdpanaudojimo galimys.

» Sukurtas pardavimo vadybinimkatrankos ir adaptacijos leidyldse imonese teorinis
modelis, kuris kaip instrumentas gali ptadvertinti darbuotay atrankos ir adaptacijos
saveikas.

Darbg sudaro: ivadas, 3 skyriai, iSvados, palgmai, literatiros bei internetini Saltiniy sarasai ir
priedai. Darbo apimtis: 86 psl. (16 leniglil4 paveiksi, 4 priedai), literatros srasSe 53

pavadinimai.



1. DARBUOTOJU ATRANKOS IR ADAPTACIJOS TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Darbuotojy atrankos procesai

Efektyvus atrankos procesas ir pasirengimas atranka

Efektyvus atrankos procesas yra toks procesasy kueiu per protinglaika visoje rinkoje
surandami tinkamiausi kandidatai, o investicijaatrank arba atrankos iSlaidas priklausomai nuo
pozicijos yra kiek galima mazesn Efektyviu atrankos procesu galime laikyti igkoces, kurio
metu pasirenkamas kandidatas iS pirmo karto aragpkt iS pirmo kandidatsaraSo, ojdarbintas
kandidatas pateisinake<tius ir ilga laika sckmingai dirba kompanijoje.

I. Bakanauskied (2008) raSydama apie personalo atatéigia, jog pradedant kandidat
atranly tikslinga nustatyti pagrindinius veiksnius, lemias jos etap skatiy, subjekd,
naudojamus metodusy jivairow, t.y. personalo atrankos kokybAutoré pateikia iSsamesnius

apibadinimus apie veiksnius lemigins personalo atragk

Veiksniai lemiantys personalo atranlg
1 lentet

Veiksniali ISsamus veiksni apraSymas

Kandidat; i laisva darbo viei sraSas, y tinkamumas organizacijai. Tinkama
Personalo pasia _ ] ) o o _ L o
(tieki | kandidat, pasiila — tai pakankamas skais atitinkariy organizacijos pageidavimys

iekimas
pretendent i laisva darbo vies.

Subjektyvios atrankos taisydd, principai, kaii darky priimami ne tinkamiausi, ¢
_ _ vadow nurodyti Zmo®s ar idarbinimo organizaaijj kandidatai, uz kugi priémima
Etikos standartai . ] . o } .
pasiilytos dovanos. Tokiu atveju atranka netenka peéasnieisirt aplinka dazna

nulemia, kad atrankos procesas tampa formalumu.

Organizacijos samdymo politika, vadgsavininky poZiaris | atrankos procas
o Organizacijos samdymo politika nulems, kurie kaathd atrankos metu bus vertinami
Organizacijogtaka o _ o o . ) ) ] )
reikliau, kurie atidziau. Vadaysavininky poZziiris — tai subjektyvios nuostatos

atrankos svar atrankai keliamus reikalavimus.

Rodo tam tiky etam batinuma atrankos procese. Lietuvoje darbo kodeksas, Zmpni
saugos darbgstatymas, kai kurie vyriausyb nutarimai, ministenij isakymai nulemia
Istatymy jtaka kad atrankos metuttina medicinos praktika, supazindinimas su darkatownis, tam
tikru kompetenciy ir savybiy nustatymas. Darbo kodekso 101 — 103 str. nustato

darbuotoj7 atrankos reikalavimus, kai 5 tam tikpaseigas skiriama per konkudrs

Lemia atrankos veiklos ypatumus. Kai atrenkamaslikkatas, geriausiai galintis atlikti

Atrankos kriterijai darhy/eiti pareigas, taikomi vieni metodai, kai bandoisaiskinti konpetenaij lygi —
kiti.

Saltinis: sukurta autoriaus remiantis |. Bakanagis&i(2008)



B. Pyl (2008) ir W. Revelle (2008) teigia, kad lBeks efektyvus procesas prasideda nuo jo
planavimo, todl prieS vykdant atrank jis sialo jmonei pirmiausia nusistatyti ir susiplanuoti
svarbiausius aspektus tokius kaip:

» Tiksliai zinoti, kiek, koki; ir kada darbuotaj reikés imonei;

» Numatyti, kokius ktiniausius bendruosius ir konkias vertybinius reikalavimus
turi atitikti pretendentai konkretias darbo vietas;

» Nuspesti, kur ieSkoti tikstamy darbuotoy;

» Numatyti, kaip geriausiatiby pranesti pretendentams apie laisvas darbo vietas;

» Nustatyti tinkamiausius darbuotpatrankos metodusgvertinti iSlaidas jiems.

W. Revelle (2008) kiek iSsamiau apthna planavimo etapus ir teigia, jog ékmingo
pasirinkimo proces salygoja hisimos darbo vietos planavimas kuris apima tikeustatyny
konkretiam darbuotojui. Paprastai tai susideda iS darkbadmimo ir personalo specifikacijos.
Darbo apiladinimas yra iSsamus apitiinimas to, i darbuotojas daro irak/gos, su kuriomis jis ar
ji dirba. Tai gaunama, naggant publikuotas panasidarbo viety analizes, apklausiant darbuotjus
jau daragius § darh.

B. Pyl (2008) taip pat teikia didgkeikSne planavimo svarbai, bet dar iSskiria ir tai, jog
priesS vykdant personalo atranturi bit jvykdomi tokie etapai kaip:

» ISsiaiskinti reikalingo darbuotojo veiklos sritigibatsakomyly, apibgzti reikalavimus
btisimam darbuotojui bei pritaikyti darbuotogtrankos bdus.

» Renkamos bei patikrinamos rekomendacijos iS buviEibdawi.

S. Moulton (2007) raSydamas apie atrankos etagsigria tai jog vig pirma reikia vesti
darbo analiz t.y. rezultatai parag kad suformuotas (suplanuotas) interviu buvo dawgiegu
dukart taip efektyvus kaip nesuformuotas interWi.Siering (1997) ir W. Revelle (2008kigia,
jog suformuoti interviu klausimai yra pagti oficialia darbo analize, 0 ne maziau sistemufémbo
reikalavimy vertinimu. TipiSkas nesuformuotas ir nesuplanuotdsrviu, vestas labai patyrusio
interviuotojo, pokalbio baigtgakjo numatyti apytiksliai 15-30 %. Suformuotas ir kupotas
interviu, pagistas darbo analize, dalyvaujant vertinantiems vaohsy gadjo numatyti iki 87 %
pokalbio baidgiy. S. Moulton (2007) sio naudotis prgusio interviu klausimais (kurie pajpb
atskleisti svarbiausias kandidato savybes) ir meskgti pasisamdyti specialistus, kurie sudaryt
reikiamg ir batent taiimonei pritaikyg interviu.

L. BukSnye (2008) teigia, jog po planavimo proceso ir planavietap, pereinama prie
atrankos metag kurie pads jvertinti, kiek kandidatas atitinka atrankos kriesi L. BukSnyg
(2006) tai laiko vienu sunkiausipasiruoSimo atrankos etgmlarbdaviui, nes gerai pasirengti
atrankai yra sugtinga. Be to, tai atima daug laiko. Kai kurie daabci neskiria atrankai

9



pakankamai émesio galvodami, kad pateiks kelis klausimus ieSiggam darbo ir iS karto supras,
tinka jis imonei kaip darbuotojas ar ne¢itau pazinti kandidatyra daug sugingiau, nei atrodo.
Autoré |. Bakanauskieh (2008) personalo atrankos turiwvardina kaip vig pretendent  laisvas
darbo vietas/pareigas ptikros aiapisuma, padedanti nustatyti tinkamiausiandidai. Batina
aptarti patikimiausi atrankos bda. Autoré taip pat pataria, jog parenkant atrankos metoatis b
kandidat; vertinimo kriterijus, verta prieS tai nustatygiyeiksmingum.

Atrankos metodaiJ. H. Marp (2005) raso, jog ypatingénaesio susilaukia tokie personalo
atrankos metodai, kurinaudojimas leidZia priimti racionalgsir pagistesi sprendim. Egzistuoja
daugyle tokiy metod;, tafiau jie skiriasi patikimumo ir valdumo rodikliaisjadinasi, atskir
metod; ar ju grupu nhaudojimas lemia nevienodasksiingos kisimo darbuotojo veiklos
prognozavimo galimybes. G. BagusSinskas (2008) igli&@uskierez (2008) teigia, jog atramk
vykdyti uzima pakankamai daug laiko bei reikalasyeecialaus pasiruoSimo, &dvarbu, kad Sis
darbas bty vykdomas profesionali atrankos specialigt kas padedamorés vadovui sutaupyti
laiko bei surasti tinkamiauskandida4 laisvai darbo vietai uzimti.

J. H. Marp (2005), G. Bagusinskas (2008) ir Bigdidare (2008) nurodo, jogékmingas
darbuotojo pasirinkimas priklauso nuo tinkamaikdytos darbuotaj atrankos. Tinkamai atrinktas
darbuotojas, turintis reikalingas kompetencijaspnegaa imonei daugiau pelno bei lengviau
adaptuojasi darboviet kolektyve ir iSskiria Siuos populiariausius akas metodus, teigdami, kad
priimamy darbuotoy atrankos metodai turi atitikti 2 kriterijus: jieirt duoti rezultad, jie turi baiti
patikimi.

Atrankos lidai yra:

1.Anket; pildymas ir autobiografij raSymas;

2.Interviu ir pokalbiai;

3.]vairis testai;

4.Rekomendacijos.

Anketos gali lati bendros (autobiograféis), arba su iS anksto paruoStais atsakymtam
tikrus klausimus, padedans jvertinti vienas arba kitas kandidato savybes.

Apibendrinant galima teigti, jog egzistuojant dabgy atrankos bdy, jtakg atrankos
procesui ir tolimesniems Zingsniams turi atrardtliekantis Zmogus, bei teisingas atranketod;
panaudojimas

Toliau darbe bus iSsamiau supazindinta su atrabkaais ir i3 panaudojimu atrankos metu.
Bus apraSyti atrankmetod; privalumai ir tiikumai. Aptartos aplinkys, kur ir kaip taikyti tam
tikrus atrankos procesus.

Interviu. M. Brantierg¢ (2004) interviu apitidina kaip daugelyje Salilabiausia paplituspersonalo
atrankos metag kurio tikslas — atrinkti tinkamiausikandidai remiantis jo zodiniais atsakymais
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klausimus. Sio proceso metu gaunama tam tikra nmdicija, svarbi kandidatoabimoms darbiés
veiklos lygiui jvertinti. N. Jimmieson, D. J. Terry, ir V. J. Calta(2004m) teigia, jog interviu tai
darbdavio ir isimo darbuotojo bendravimas thdam reikia kruop8iai pasiruosti tiek pokaib
vedartiajam, tiek ir kandidatui. Tad kitame straipsnyje apie darbuaicgtranky A. Doyle (2008)
dar kalba apie planavirkurio pagkoje pries$ vykdant interviu numatyti tokie etapai:

» Isitikinta, kad kambarys yra tinkamai paruostas fimkasu darbuotoju t.y. galitt su

gérimais ir rastigs reikmenimis;

» Kandidatui numatyta vieta atési, geriausia nesodinti kandidato uz stalo, gesanu
tam tikru kampu ir nenaudoti aukstésrkedés, nei imagiy interviu asmen. Jei leidZia
galimyhkés patartina interviu vesti prie apvalaus stalo.

Isitikinta, kad nebus jokitrukdziy, pavyzdziui, iSjungti mobilaus rySio telefonai.
Informuoti kiti darbuotojai, tarkim administrats, kad lauktu kandidato.

Skirta pakankamai laiko interviu, tokiui¢hu ngzeisti kandidato.

YV V V V

Atvykti i kiekviery interviu su gera nuotaika.

J.H. Marp, (2005) ir M. Brantiea (2004) teigia, jog interviu daugelyje Saliabiausiai
paplitts personalo atrankos metodas, sako, jog kokyhigkultat; gavimui interviu nepakanka ir,
kad reikalinga dar tokia informacija:

» Interviu dawjo kvalifikacija, psichologijos Zinios;

» Mokéjimas sudaryti psichologirkontakh;

» Gebkgjimas orientuotis klausimuose pokalbio metu, gibkizduoti patikslinagius
klausimus;
Mokeéjimas sudaryti objektyvias ir teisingas iSvadagretendento atsakymo;
Gelzjimas huti korektiSku, geranoriSku ir nepasiduoti asmeénmiremocijom;

Mokéjimas sudaryti gerasilygas interviu pokalbiui (laikas, interjeras ir)kt.

YV V V V

Testavimas yra skirtagvertinti profesines, dalykines ir asmenines pre¢ermol

savybes.

M. Brantiere (2004) pabizia, kad nemaziau svarbu yravertinti darbuotojo profesines ir
asmenines savybes, zinias ir §@hus tokius kaip:
» Profesionalumo lygis, Zinios ir darbo patirtis;
Susidongjimas darbu;
Aktyvumas, geljimas siekti tikslo ir noras energingai dirbti;
SavarankiSkumas priimant sprendimus ir atsakanoybsavo darbo rezultatus;

YV V VYV V

Gelzjimas vadovauti ir biti pavaldziam;
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YV V V VYV V

>

Intelektualumas, gefimas kirybiSkai spesti problemas;
Savikritika ir geléjimas objektyviai vertinti;

Mokeéjimas kallgti ir klausyti;

Emocire pusiausvyra ir geranoriSkumas bendraujant;
Asmeninis Zavesys, malonios elgesio ir kalbos nrasje

Saziningumas, padorumas ir atsidavimas.

A. Sakalas (1998) teigia, jog nepakanka tik sufduoti paius bendriausius profesis

kompetencijos reikalavimus. Norint parinkti tinkarkandida4, reikia aiSkiai suformuluoti vis

reikalavimy profili. J formuojant ltina apsispgsti, ar detaliai bus vertinami reikalawmir

kompetencijos lygiai.
Anot A. Sakalo (1998) labai svarbu, sudarant reahy profilius, kiti realistais. Savaime

aiSku, yra norima teéti patj geriausi kolektywa, tatiau tai riboja:

>
>

Nepakankamas wissri¢ciy kompetenting darbuotoy skatius;

Kompetentingiems darbuotojams reikia ir atitinkamaioketi, todel daznai
geriausyju pasirinkimy riboja finansiniai iStekliai;

Ne visi imorgje atliekami darbai reikalauja awkdusios kompetencijos ir tai reikia

realiaijvertinti.

Vienas i$ galim reikalavimy profiliy pateikiamas 2 lentgk.

Reikalavimy profilis

Socialire kompetencija

2 lentek
Kompetencija 1 2 3 4 5 6
Profesie kompetencija 0 >
Metodine kompetencija ﬁ/ | 0

kooperavimo gruge

kooperavimo su klientais >y

valdymo

—

Asmenire kompetencija

>0

Tarpkultiriné kompetencija 0 X

X — reikalaujama kompetencija, 0 — turima kompeijanc

Saltinis: A. Sakalas (1998m.)

1 lygis — Si kompetencija reikalinga maziau neiwidiskai, t&iau naudinga;

2 lygis — Si kompetencija turitti pasiekiama per trumagaika;

3 lygis — darbo vieta reikalauja Sios kompetendfasarto;

4 lygis — darbo vieta reikalauja vidutinio kompetgos lygio;
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5 lygis — darbo vieta reikalauja aukStesnio neutiids kompetencijos lygio;

6 lygis — darbo vieta reikalauja darbuotojo, kupagal s kompetench yra vienas i
geriausi.

Taigi, darbuotaj vertinimasimanomas tik turint pareiginius darbuotojo kompeiesc
reikalavimus, kadangiia yra pateikiami pagrindiniai darbo vietos tikskakdaviniai, darbai. Kéau
jame pateikiamm duomem pakanka tik suformuluoti gaus bendriausius ptofesis kompetencijos
reikalavimus: iSsilavinimo lygis ir profilis, damiis veiklos patirtis, kalib mokgjimas, darbas
kompiuteriu ir pan. Tod apibendrinant galima teigti, jog norint parinkiikamga kandida4, reikia
aisSkiai suformuoti vig reikalavimy profili, o ji formuojant, latina apsispgsti, ar detaliai bus
vertinami reikalavim ir kompetencijos lygiai.

Paprastai pagal tai kaip interviu yra vedamas galinumatyti klausimus, kurie bus
pateikiami darbuotojui ir taip palengvinti atranka®ces.

A. Doyle (2008) raso, jog yra iSskiriami du intertipai:

» Nestrukirizuoti interviu Jy metu yra pateikiama bet kakklausimy, kurie interviu
vedkjui ateina; galva ir kuriy seka &ra numatyta iS anksto.

> Strukirizuoti interviu Siuo atveju klausimai ir neretai atsakyrfiksavimas yra
apibreziami iS anksto. Kiekvienam kandidatui pateikiang patys klausimai tuo
paiu eiliskumu. Kadangi dalyvi saveika yra standartizuota, reikia nta, kad @l
to Sis interviu tipas yra veiksmingesnis ir patiksnis, palyginti su pirmuoju. Vis
dél to jis yra maziau lankstus, o tai gali lemti nsos reikiamos informacijos apie
kandida# surinkima.

Taigi iS to seka tai, kad galima iSskirti intenkilausimy tipus, ki A. McFarlane (2007) ir I.

Cesniere (2008) padar. Jie iSskyk tokius interviu klausim tipus: (Zr. 3 lente!)
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Interviu klausim y tipai

3 lentdd

Autorius

Klausimo tipas

Klausimo pagrindimas

llona Cesniere

Bendra informacija

Kokios stipriosios ar silpnosipses? Kodal iS¢jo iS

ankstesas darboviets? Kodl turétu ji priimti?

Problemy sprendimas

ApraSyti setinga problens, su kuria susidurigmoné

ir paklausti kaip kandidatas jsprsty, kuo remiantis

priimty vienolj ar kitol4 sprendim);

Motyvacija

Uzduodami tokie klausimai kaip: kas jugra £kme?

Kokie atlyginimo lmdai jums yra svarbiausi? aK

dirbdamas imas iniciatyvos?

Darbas grugie

Su kokiais Zmoémis patinka dirbti? Ar fdavo

nesutarim su kitais? Kokiais atvejais?

Saziningumas

Kokia tity reakcija jei papraSytu atlikti ak nors
neetiSko? Kada paskutitkarta nusizeng taisykkms?
Jei paskambint buvusiam darbdaviuiakjis pasakyi

apie j?

Alex McFarlane

NeiSspestos problemos

Prasided#s, su kas, kur, kadl kaip.

Tyrimo Klausimai

Yra naudojami, kad atsakytéme | neiSspgstas

problemas, pavyzdZiui; “pasakykite man daugjau

apie..."; “ka jus datte tiksliai.?"; ,ka jus tugjote

galvoje.?; ,pasakykite su kokiomis problemonis

buvote susidre ir kaip jas sprende?”.

Hipotetiniai klausimai

Teoriniam lygmépvz. k planuojate veikti po penki

metu?

Uzdari klausimai

Kai kandidatas gali atsakyti tranfaip arba ne.

Pagrindiniai klausimai

Turi atsakyti klausimus susijusius su darbovie
iSsilavinimu, kompetencijomis, tai kas reikalin

pagrindiniam darbui dirbti.

te,

ja

Daugialypiai klausimai

Gali priversti kandidapasimesti, gali fit siekiama

iSvesti IS pusiausvyros, kai éma vienareikSmig

atsakymo ir pan.

Saltinis: sukurta remiantis llor&esniere (2008m.) ir Alex McFarlane (2008m.)

|. Césniere  (2008) labiau orientuojagi bendr informacip apie darbuotaj problemy

sprendim ir darbuotojo motyvacinius aspektus, jaziginguma, o A. McFarlane (2008)

sutikdamas é probleminy klausimy uzdavimo, dar iSskiria uzdarus klausimus, kad&@uwatojas
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gali atsakyti tik trumpai, neiSsiggdamas, taip pat A. McFarlane (2008) dar iSskir@daugialypius
klausimus, kas kandidagali klaidinti, taip siekiant patikrinti jo budrumreakcip ir atitinkamas
Zinias.

Apibendrinant galima teigti, kad interviu gali sk& priklausomai nuo to, koks interviu tipas
yra pasirinktas, kokie klausimai yra uzduodamiiivaina labai svarbu kiek asmejame dalyvauja.
Paprastai kandidatas kalbasi individualiai su vieimterviu vedju, taciau yra ir grupinis interviu,

kai kandidat klausirgja jvairiy specialist grupe.

Telefoninis interviu. Darbdaviai telefonip interviu naudoja kaip atrankosuda |
pageidaujarm darbo vief. Sis lmdas daZnai naudojamas tam, kad susiaurinti preténadaty i
sekani etap t.y. interviu. Darbdaviui telefoninis interviu yrpatogus tuo, kad taupo laik
Dazniausiai naudojamas trumpas interviu patikslinformacip po CV perziros ir atsirinkti
tinkamus kandidatus pirmam pokalbiui.

K. Trun (2007) ir E. Poskien(2001) raSo, jog telefoninis interviu tai - pirnrgrskambutis
kandidatui, prisistatant ir paklausiant ar jis ey ieSko darbo. Ir patiia, jog vykdant telefonin
interviu reikia nusistatyti pokalbio trukgnir uzduoti visus reikalingiausius pirminius Kklaonsis,
siekiant nusistatyti jo tinkamunsekagiam etapui. I.Césniere (2008) papildydama K. Trun
(2007) ir E. Poskien(2001) raSo, jog telefoninis interviu naudingasdyais atvejais kai siekiama
darbuotog pasamdyti darbui susijusiu su bendravimu telefonu.

K. Trun (2007) teigia, jog reikia meék ir klausyti t.y. hiti geru klausytoju. Per teleforin
interviu, reikia tuéti omeny, kad negalima pertrauktn reikia leisti kandidatui uzbaigti jo minar
klausimy ank<iau, negu bus pateiktas atsakymas. Naudoti atkleusimus.

E. PosSkiea (2001) taip pat teigia, kad telefoninio pokalbieton sunku uzmegzti artimesn
kontakt ir neverta tiktis labiau asmeniis ar detalios informacijos. Po trumpo telefonimterviu
reikia neskubti daryti iSvad;, remdamiesi susiformavusiu pirmigpadziu (balsas, kaljimo
maniera ir pan.) - juk informaaijgauta tik klausantis.

Remiantis . Césniene (2008) telefononio interviu prvalumai ifikmmai pateikiami 4

lentekje.
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Telefoninio interviu pranasumai ir tr akumai
4 lentet

Interviu pranasumai Interviu tr akumai

Yra naudinga siekiant nustatyti, ar kandidatas sudrbiy | Vertinimai kina gana subjektys ir S3aliSki, nereta
ir reikalingy darbuiigtudZiy. interviu veajai turi stereotig, susijusi su g£kmingo
darbo atlikimo savyémis, ir mano, kad priima teisiag

sprendim del kandidato.

Galima gauti papildomos informacijos apie kandidat Dazniausia interviu vegai sprendim priima per
pirmasias pokalbio minutes: élesnis interviu yra
skiriamas pradiniam sprendimui patvirtinti. Matoma

tendencija neigiamai informacijai suteikti daug&uorio.

Yra galimyke ivertinti kandidato kalbos sklandum| Netinka esant dideliam kandidagkatiui.
iSkalba.

Leidzia tiesioginiam vadovui ir (arba) bendradarbs| Atlikta mazai Sio metodo valydumo tyrim

ivertinti, ar kandidatas pritaps priekidarbuotoj.

Suteikia galimyk kandidatui paklausti, o tai savo ruoztiMaZiau patikimas, palyginti su testais.

papildo informaci apie kandidat

Interviu gali hiti modifikuojamas, jei reikia gauti

papildomos svarbios informacijos. Tai stidgiau

pasiekti strulirizuoto interviu atvejais.

Saltinis: sukurta autoriaus remianti€ksniene (2008)

Apibendrinant galima teigti, kad nors ir akivaizdjnag telefoninis interviu éra labai
patikimas atrankos metodas, vid tb jis yra populiarus. Toél priimant sprendim dél tolimesnio
kandidato tinkamumo, reikia remtis faktais ir gautdbjektyvia informacija. Téau reikia
nepamirsti uzfiksuoti irit maz, smulkmen, kurios paste#tos interviu metu - ateityje jos gali

pasirodyti iS tikegjy informatyvios ir svarbios.

Rekomendacijos. A. Urbanavéius (2003) ir F. Baptista (2007) raSo, jog
rekomendacija— dokumentas, kuriame aptariama ir palankiagrtinama asmens veikla ir
pateikiami jam palaris siilymai. Rekomendacijos teikia faktininformacip apie hisima
darbuotaog ir subjektyvi buvusio darbdavio nuomempie kandidat

A. Urbanavéius (2003) sako, jog rekomendacija raSoma pankdipicharakteristika, t&au
ji paprastai apima tik paskutinasmens mokslo ar darbo vietsmulkiau apzvelgia ir iSsamiau
ivertina veiklos rezultatus ir svarbiausia — pazjpsvark. Rekomendacijos apibendrinamoji dalis
yra teigiama ir apitdinamajam asmeniui palanki — nurodoma, kad jisait&m tikram mokslui,
darbui, pareigoms ar veiklai. Jei to pasakyti niegal rekomendacija neraSsoma. Na, o F. Baptista
(2007)dar prideda tai, jog faktimekomendacija téty patvirtinti ankstesnio darbo podl, iSdirbt
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S

tinkamumy, darbui yra maziau patikima ir tr bati traktuojama atsargiai. Sio reikinio priezastys
yraijvairios.

Kaip matyti autoriai, Siek tiek nesutinka su rekew&cijos turiniu, A. Urbanasius (2003)
sako, jog rekomendacijoje apraSoma teigiama infoijaapie darbuotgj o jei réra, ka rasyti tada
geriau visai nerasyti, na o F. Baptista (2007prg8g rekomendacija téty patvirtinti iSjimo
priezastis, atlyginimpir pravaikstas.

R. Bidvait (2007) teigia, jog rekomendagifikrinimas yra vienas iStaly surinkti tikslig ir
iSsamy informacip apie norina kandidad. Tai papildomas informacijos Saltinis, atskleidtis,
kaip zmogus dirba, kokie jo santykiai su vadovukalegomis. Ta&iau praktika yra atskleidusi
kelety rizikingy veiksniy, kurie kyla tikrinant rekomendacijas iS esamo dakto. Yra atvej, kali
Zzinomy ir dideliy imoniy personalo specialistai kreipiaséldekomendacij i esam kandidato
darbday, taip pakenkdami darbdavio ir darbuotojo santyldamnnet sugriaudami pastarojo kagjer

Tokiomis aplinkylgmis daroma esminklaida: nepaisoma svarbiausatrankos princip -
konfidencialumo, etiSkumo, pagarbos. Tai nutinklamersonalo specialisto neprofesionalumo. IS
esamo ar buvusio darbdaviodiis objektyvios informacijos galima tik tada, jes $u darbuotoju
iSsiskyks graziuoju.

Taigi apibendrinat galima teigti, jogdbina jvertinti rizikg ir paklausti kandidato, kokia jo
padétis darbe ir ar zinia, kad Zzmogus ieSko darbo, e darbdaviui naujiena. Taip pat, kad

rekomendacijoje gali atsispidtl tiek teigiama, tiek nelabai teigiama informacagie darbuotaqj.

Testai. Personalo atrankoms jvertinimui vis dazniau taikomogairios metodikos.
Nors tai rera visiSkai tikslu, atrankos metodikoms g@ame priskirti bet kug rasStu atliekanp
uzduot, kurios tikslas -vertinti vienas ar kitas pretendentavybes. Anot E. Brazaitg (2008)
daZnas darbdavys kandidato tegs dar vengia. Manoma, kad tai laiko ir pipi§vaistymas. Tad
sialoma apsvarstyti, kiek laiko ir piniggali kainuoti klaida, pasirinkus netinkardarbuotay. liga
ir kruopsti atranka visais atzvilgiais bus nauds@enei skubotas ir nepatikrintas sprendimas.

Siekiantjvertinti vienas ar kitas pretenderdavybes reikia remtis testais. Testai gali
buti psichologiniai ir paprastos anketos, sudarysosiografini klausimy. E. Brazaityg (2008) dar
ISskiria profesinius testus, o R. Jermakovas (20@8)ia, kad be ankegtteorini ar atliekana rastu
ir praktiniy uzdu@iy testy IS vis ngsivaizduojamas bet kuris darbuat@trankos procesas.

Tinkamai naudojamos atrankos metodikos gali dudtai daug naudos - suteikti Zjirapie

kandidad, kuriy Kitais jvertinimo hidais gauti nepavyksta; sutaupyti daug laikocida, iS kitos

puss, neteisingai naudojama arba netinkama atrankésdika gali lemti neteisingus sprendimus -
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netinkamy kandidap priemima ir tinkamy neprémima. Todél imonés vadovui ir atrank
vykdantiems darbuotojamsitina zinoti i naudojam metodiky tinkamumna.

E. Brazaity¢ (2008) ir R. Jermakovas (2008) nurodo parametkusie nusako testo
tinkamuny. Jie yra du:

» Validumas (dar kartais vadinamas veiksmingumu);

» Patikimumas.

Validus testas turi atsakyii klausiny "Ar Sis testasivertina tai, lg jis turéty jvertinti”.
Kartais testo validumasiba akivaizdus, pavyzdZziui, matematirigudzZiy testas tiesiogiai susg
su matematiniais suggbmais. T&iau net ir Siuo atveju kyla klausimas, ar testdsapamai gerai
atskiria zmones su aukStais ir Zzemais matematirsageljimais. Tiesa, tokias akivaizdzias
kandidato savybes testuoti prisieina retai. Dazrsagiduriama su poreikigvertinti kandidato
asmenybs savybes, ir tada yra sunku rasti akivaigdindikliy. Testo validumo nustatymui
paprastai naudojamos tam tikros apiitos procedros, kai matematirs statistikos metodais
lyginami skmingai ir neskmingai dirbaiy arba isitvirtinusiy ir nesitvirtinusiy kandidait
atsakymai.

Testo patikimumas - kita svarbi sagylPatikimas testas yra pakankamai pastovus - net
prakegus tam tikram laiko tarpui Zmés atsakigja panaSiai. Testo patikimumasertinamas
atliekant matematin- statistie analiz.

Psichologiniams testams paprastai sudaromos norniisy perskatiavimo sistema. E.
Brazaitye (2008) psichologimi test; privalumais jvardina tai, jog atsiskleidZzia kandidato
asmenigs savyks, geldjimas bendrauti ir prisitaikyti prie komandos, faijvardina kaip labai
svarly veiksr vertinant ar darbuotojas tinkamas darbui. R. Jeavas (2008) psichologinitesty
privalumais laiko tai, jog galima zmones suskiistgagal charakterio savybes cholerikus,
sangvinikus, flegmatikus, melancholikus. Taip mafi$kai iSbaigtas yra skirstymagkstravertus ir
intravertus. Tokiu du R. Jermakovas (2008) testo atlikimo nuoseklsoskirsto taip:

1. Sudarant testus, kuriais bandoma nustatyti tam skwyle ar sugebjima iS anksto
sudaroma tos savyb ar sugedjimo pasireiSkimo lygis bei atitinkama gradacija ar
vertinimo skat.

2. Ziarima kokiam i anksto numatytam gradacijos lygiuiklpuso testuojamojo
savyles ar sugegjimai.

3. Paprastai vienai testu nustatoma keletas asmensavybiy ar sugebimuy
pasireiSkimo lygi, pagal tai sudaromas bendras pretendehiarias nors pareigas

dalykinisjvaizdis.
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M. Veltmann (2008) iSsiskiria tuo, jog raSant apigichologinius testus dar iSskiria ir
apibidina asmenybppagal jos savybes, kur stengiamasi surasti miminteziny savybi; rinkinj,
kurio pakakty asmenybei apildinti. Nagrirejant asmenyd apikidinartius zodzius, M. Veltmann
(2008) padar iSvadi, kad visi Sie Zodziai galitb suskirstytii penkias dideles grupes, kurios
apibadina emocim stabiluma, bendravimo stili, atviruma naujoms, pareigingum ir socialum.
Emocinis stabilumas apidina Zmogaus atsparanemociniams Kiviams bei jo savikontrel
EkstravertiSkumas talingas komunikabiliems, kalbiems znéoms, kurie dazniausiai tina
optimistai. Socialumas rodo Zmogaus teigiaarba neigiam orientacij | kitus Zmones, kuri
pasireiSkia altruizmu, uZuojauta ir noru ptdarba, prieSingai, skepticizmu ir egocentriSkumu.
Nuoseklumas apilmlina zZmogaus pareigingum kruopStum, tikslingumy, tvarkinguma ir
patikimuma. Atviruma apikidina laki vaizduai, estetinis jausmas, jautrumasairoves paieska,
intelektualinis smalsumasiik/bingumas ir tolerantiSkumas.

Taigi M. Veltmann (2008) apraSo Zzmogaus savybesp&uabai svarbios atsirinkéjant
kandidatus. Kaip ir M. Veltmann (2008), taip ir Rermakovas (2008) didebémes skiria
kandidat; charakten savylems.

Kaip praktiSkai pritaikyti darbuotqjskirstymy R. Jermakovas (2008) remdamasis H. Dirksu

nustaé¢ elgsenos schemas kurios pateikiamos 4 lgetel

Darbuotojy tipai

5 lentek
Tipas Reakcija Pagrindimas
DalykiSkas Dalykinis poZiris .Klaidas man daryti netinka“
Geranoriskas Kals jausmas, net jei jocra »Jis teisus mane kritikuodamas*
Pedantas &mimasis taisykdmis »AS pasistengsiu laikytis nustaiyt
taisykliy"
Reikalaujantis pripazinimo Isizeidimas »AS negdjau padaryti tokios klaidos,

tai nesusipratimas”

Neripestingas Nepaggti atsikalbijimai »1aip blogai tikrai rera“
Nepatenkintas Kit kaltinimas .Koal as visada turiu iiti atpirkimo
ozys"

Saltinis:R. Jermakovas (2008m.)

Kaip matyti lentedje yra iSskiriami darbuotgj tipai. Kiekvienas tipas iSSaukia tam tikr
reakcip i esant tam tikrom aplinkgims, dazniausiai taitima neigiamos aplinkys. Tr&iame
stulpelyje matyti pagrindimas darbuotojo reakcijpgam tikras situacijasCia vienu sakiniu
parodoma & darbuotojas galvoja.
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E. Brazaity¢ (2008) teigia, jog kandidato protiniam imlumuiietiami kognityviniai testai.
Jais patikrinamas loginis ir neloginisagtymas, bendrieji gépmai. IS Si; test; galima spgsti, ar
Zzmogus sugeds greitai mokytis ir tinkamai atlikti dagbR. Jermakovas (2008) Darbuat@jtrankai

naudojam testy jvairov ir intelektualaus pozymi rasis perkl¢ i lentek ir apibadino. Zr. 6 lentej

Intelektualaus elgesio pozymiai

6 lenteé
Intelekto rasis Intelektualaus elgesio pozymiai
Kalbinis intelektas Asmuo kalba aiSkiai ir tiksliai, vartoja turtingZodyrs, turi Ziniy apie specialias
problemas, labai gerai supranta skaiatalyka
Praktinis intelektas Asmuo mato visus problemos aspektus, geeitina padti, priima teisingus sprendimus
Socialinis intelektas Asmuo socialiai gmoningas, lengvai priima kitus tokius, kokie jieayprieS kalbdamas
ir ka nors darydamas, gsto, yra jautrus, kit Zmoniy poreikiams ir norams

Saltinis:R. Jermakovas (2008m.)

Daznai susiduriama su problema kai Lietuvoje yraudogami uzsienyje sukurti ir
papildomai nepatikrinti testai. Tokiu atveju predentai lyginami su, pavyzdziui, amerikiais (jei
testas sukurtas JAV). Tai duoda iSkreiptus reaudtgau vien d to, kad klausimo formuluét
lietuviSkai ir angliSkai, kad ir nezymiai, skiriasReiSkia, net tie patys zmés i skirtingai
formuluoty klausimy gali atsakigti skirtingai. Be to, kaip taisyk| skirtingy valstybiy gyventoj
testo vidurkiai skiriasi. Tad prieS naudojant kitoje valstyfe sukurg test, verta pasverti jo nagd
ir Zala. R. Jermakovas (2008)

Taigi apibendrinant galima teigti, jog tinkamai rdmjamos atrankos metodikos gali duoti
labai daug naudos - suteikti zinapie kandida, kuriy kitais jvertinimo bidais gauti nepavyksta ir
sutaupyti daug laiko. Tgau, iS kitos pusés, neteisingai naudojama arba netinkama atrankos
metodika gali lemti neteisingus sprendimus - netnk kandidat; priemimg ir tinkamy
nepriemimy. Tockl jmores vadovui ir atrank vykdantiems darbuotojamsitina Zinoti tesg

panaudojimo metodiktinkamung.

Kandidaty vertinimas ir pasélymo pateikimas.

Vertinimas A. Navickas (2008) raso, jog siekiant objektyviaertinti kandidatus labai
svarbu pasinaudoivairiais informacijos Saltiniais bei tinkamomis méikomis. Jei pasinaudojama
tik vienu informacijos Saltiniu ar tik viena met&edi rezultatai paprastai naeta tokie patikimi,
todkl yra nemaza tikimyb suklysti. Kompanijos pagal galimybes duwr naudoti kompleks

metodilky, kad priimt; galutin sprendim, kuris kandidatas tinkamiausius.
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P. Pukys (2008)r J. Kvedaras (2008) teigia, jog atlikus pirminiuderviu reikia priimti
sprendim — kurie kandidatai yra potencialiai tinkami uzinp@reigas, o kuriuos galima atmesti.
Kiek sunku priimti § sprendim priklauso nuo to, kaip buvo pasiruosSta atrank@E@sui — iSskirti
kriterijai, sudarytas klausimynas bei atliktas paterviu, ¢cia P. Pukio (2008) ir J. Kvedaro (2008)
nuomoreés sutampa su A. Navicku (2008).

Priimant sprendim dél tinkamiausio kandidato, labai svarbu, kad kantideertinime
dalyvaut, ir tiesioginis vadovas, ir atramkatlikes personalo darbuotojas, taip pat ir interviu
dalyvaw vadovai.

Pasizlymo pateikimasP. Pukys (2008) ir J. Kvedaras (2008) skatina daridpo interviu
informuoti kandidat, kiek laiko truks atranka, iki kada galimadiis atsakymolmoneés daznai daro
klaida, neinformuodamos apie tolimesaigy — tokiu atveju kandidatas mano, kagantinkamas ir,
atsiradus kitam pasliymui, ji priima. Kai kuriosimonés kandidatams Zada informuoti bet kuriuo
atveju, taiau taip nedaro - tai taip pat yra klaida, nes f@ojamas neigiamas nepatikimmgsones
ivaizdis, kui kandidatas gali platinti aplinkiniams. Tokiu atvekai nenorima arédna galimybi;
pranesti neigiamus atsakymus laiko taupymo sumetjrkandidatus geriau informuoti pavyzdziui
»,SU atrinktais kandidatais susisieksime iki sekas savaiks pabaigos®. Twdamas toki
informacij, kandidatas, jeiudu darbo pasilymas j domina, lauks iki termino pabaigos, o ne puls
darbintis kitojeimorgje. Patirtis rodo, kad pastaruoju metu kandidagdy\chuja keliose atrankose
iI5 vienu metu ir kandidat paprastai laimi nettinai ta jmoré, kuri gali pagilyti geriausi
atlyginima, kitas alygas, darbo paixi, o ta, kuri spatiausiai vykdo darbuotojo paiegkatranlg ir
teikia pasiilyma.

Todkl ir W. Miller (2007), P. Pukys (2008) ir J. Kvedar(2008) raso, jog pasymas
kandidatui turi it pateikiamas kuo ank&u. Pagilymas turi kit pateikiamas asmeniskai. Jei
asmeniskai nenanoma pateikti kuo an&fu, tuomet reikia nusistatyti laikr pateikti padgilyma
per kuo trumpegnaika, geriausiai per dvideSimt keturias ar keturiasdégiStuonias valandas. W.
Miller (2007) teigia, jog jokiu bdu negalima kandidatui duoti savaitgalio agtymams.
Savaitgalis suteikia kandidatui galingylpasijusti patogiai, o tai sumazins jo aaiekti pokyiy.
Anot W. Miller (2007) penktadieniai tinkamiausi égendimui iSgauti.

A. Navickas (2008) prieStarauja visiems trims aiatos W. Miller (2007), P. Pukiui (2008)
ir J. Kvedarui (2008) teigdamas, jog reikia nesktuta paia diemp pateikti kandidatui pasiymo,
nes galima sudaryti prielaidas kandidatui manytad kskuljimas susigs su neaiSkiomis
aplinkykemis, ar kokia nors informacija buvo ngsia. A. Navickas (2008) teigia, jog kantégb
reikia tueti net tais atvejais, kai darbuotojas itin skubraikalingas. Kita vertus retku ir
nenusielinti. Delsiant kandidatas gali susirasti &idarly arba persigalvoti. Optimaliausias
laikotarpis ity 2 — 4 dienos.
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A. Navickas (2008) kaip ir W. Miller (2007)w0o pasiilymo nepateikti telefonu, o tiesiog
pasikviesti dar kasti pokallh ir ramiai aptarti slygas. Pakartotinio pokalbio metu aiskiai, be
uzuolank; informuoti, kad iS didelio #irio pasirinkote btent § kandida4 ir kvieciate prisijungti
prie kolektyvo, bei pasiteirauti kada gali konkeg prisijungti. 1S karto pasirasyti sutgeptartomis
salygomis.

Darbo sutarties pasiraSymad.ietuvos Respublikos darbo kodekse raSoma, jogadarb
sutartis tai darbuotojo ir darbdavio susitarimagtiko darbuotojagsipareigoja dirbti tam tikros
profesijos, specialys, kvalifikacijos darb arba eiti tam tikras pareigas paklusdamas darhbigeie
nustatytai darbo tvarkai, o darbdavigpareigoja suteikti darbuotojui sutartyje nustatgtarky,
mokeéti  darbuotojui sulygt darbo uzmokestir uztikrinti darbo sglygas, nustatytas darbo
istatymuose, kituose norminiuose aktuose.

Darbo sutartis - vienas svarbiawsindividualios darbo teés institut;, reguliuojantis
privatinius santykius tarp darbuotojo ir darbdavidame pasireiSkia Sali autonomija,
dispozityvumas, sudaromos prielaidos sutartgantykiy nustatymui, pakeitimui.

N. Stortiuviené (2008) irK. Bruzgelew€ius (2004) raso, jog darbo sutartis - teisir@rbo
santykiy pagrindas. PrieS priimantarky su kiekvienu darbuotoju turioh sudaroma darbo sutartis.
Jos sudarymreglamentuoja nuo 2003 m. sausio istjaliogs Darbo kodeksas.

Reikalavimai darbo sutafiai. M. Kuraitis, V. Michailinai¢, L. Gaidier¢, N. Le&iova
(2006) parengstraipsm kuriame teigiama, jog kad darbo sutartis galibfitina joje susitarti &:

» darbuotojo darboviés (mores, jstaigos, organizacijos, straikinio padalinio ir kt.);
» darbo funkciy, (dl tam tikros profesijos, specialyb, kvalifikacijos, darbo arba tam
tikry pareigy.);

Salys gali susitarti ir d kity darbo sutartiesalygu (darbo sutarties termino, darbo laiko,
iSbandymo, profesij jungimo ir kt.), jeigu darbojstatymai, kiti norminiai teis aktai arba
kolektyvine sutartis nedraudzia jas nustatyti. Darbo kodeksagateikia tikslaus toli salygu
saraso, tdiau nurodo, kad jos negali pabloginti darbugtppdtties, palyginus su Darbo kodekso,
istatymy, kity normini teists akt; ir kolektyvinés sutarties nustatytomiglggomis.

N. Stortiuvien¢ (2008), M. Kuraitis, V. Michailina#, L. Gaidie, N. LeXiova, K.
Bruzgelevéius (2006) sutinka, jog darbdavys privalo uztikrirkad darbuotojui @ty leidziama
dirbti tik pasiraSius darbo sutgrtiteikus darbuotojui andji darbo sutarties egzempligribei
darbuotojo asmens tapatybpatvirtinani dokumend, supazindinus darbuotpjsu imorgje
galiojartia darbo tvarka bei darbuotpjsaugos ir sveikatos bei prieSgaigsnapsaugos
dokumentais. Pati darbo sutartis laikoma sudarkta, darbuotojas ir darbdavys susétatél

darbovietés (mores ar jos strukirinio padalinio), darbuotojo atliekapdarbo funkciy (profesijos,
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specialylds, kvalifikacijos, tam tiky pareig ir t.t.) ir darbo apmaodimo salygu (darbo uzmokeso
sistemos, darbo uzmokas dydzio, molkjimo tvarkos ir kt.).

N. Stortiuvieneé (2008) papildydama M. Kuraitis, V. Michailingjt L. Gaidierg, N.
Le&Xiova (2006) raSo, kad darbo sutartyje tuitibhurodomos Siositinosios glygos: darbuotojo
darbo vieta, tisimosios funkcijos ir darbo apmgkmo salygos. Siekiant iSvengti galigngincy, tiek
darbdavys, tiek darbuotojas &t biti suinteresuoti kuo iSsamiau aptarti Sias papildsmlygas.

Darbo sutartyje reikia nurodyti, pagad bus skaiiuojamas atlyginimas uz darl{pagal
dirbty valand; skatiy, pagamintos produkcijos kigksuteiktas paslaugas), kada, kokioje vietoje ir
kokia tvarka bus mokamas darbo uzmokestis. Atlygas turi iti mokamas ne t#au kaip du
kartus per ranes, nurodant Sias dienas darbo sutartyje. Darbugtageidavimu darbo uzmokestis
gali biti mokamas tik viea karta per neneg, tafiau tuomet darbuotojas turi pateikti darbdaviui
rastiSk prasym.

Darbo sutartyje galiidi nurodomos ir papildomoslygos, pvz., bandomasis laikotarpis ir

jo trukmé, ne visa darbo diena ar sa¥ajbs grafikas.

Darbo sutartiegforminimas ir registravimasN. Stortiuvien¢ (2008) irK. Bruzgelevéius
(2004) raSo, jog darbo sutartis sudaroma rastul pipgae forma. Ji suraSoma dviem egzemplioriais
ir pasiraSoma darbdavio ir darbuotojo. Vienas pastas darbo sutarties egzempliofiieskiamas
darbuotojui, kitas lieka darbdaviui.aTpaiia diera darbo sutartis registruojama Darbo stitar
registravimo Zurnale. Jo forma patvirtinta LR Vwsghkes nutarimu Nr. 912. K#au Sis Zurnalas
neprivalomas, jei fizinis asmuo samdo tris ar madarbuotaj. K. Bruzgelewtius (2004) ir N.
Stortiuvien¢e (2008) raso, jog kartu su antruoju darbo sutaggzemplioriumi darbuotojui turitibi
iteikiamas darbuotojo asmens tapatytmatvirtinantis dokumentas - darbo pazymas. Darbo
pazynegjimo forma bei jo iSdavimo tvarka nustatyta LietsvBespublikos Vyriausys nutarimu
Nr. 503. Kadangi darbo pazyfime privaloma darbuotojo nuotrauka, priimamasdarky
darbuotojas, be kit dokument, darbdaviui tuity pateikti ir savo nuotrauk tinkamy
dokumentams. Darbuotojas, pragadiarbo pazyima, apie tai darbdaviui turi pranesti néligu
kaip kita darbo dien, kadangi darbo pazyjima darbuotojas privalo neSiotis ir laikyti darbo metu

o kontroliuojartios institucijos turi teig tikrinti, ar darbuotojai darbo metu tuii dokumen.

Darbuotojy socialinés garantijos N. Stortiuviené (2008), M. Kuraitis, V. Michailinad, L.
Gaidiere, N. Le&iova, K. Bruzgeleuius (2006) nemazZdémeg skiria ir darbuotaj socialirems
garantijoms. Darbo sutartis uztikrina darbuotojeitik galimylg dirbti ir gauti darbo uzmokestet

ir tam tikras socialines garantijas - parsesenatgje ir ligos atveju.
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Todél autoriai sutartinai raso, jog primdamas asimedarky darbdavys turisitikinti, ar
darbuotojui tai pirmoji darboviét ar jis jau yra dirbs. Pirmy karty jdarbinant asmenteritorinis
socialinio draudimo skyrius (SODRA) per penkiasndie nuo pémimo | darky dienos iSduoda
socialinio draudimo pazyé&ima. Darbdavys socialinio draudimo pazgjmme turi nurodytiiraso
eilés numer, pricmimo| darly dat, darbdavio pavadinimir draucjo koda, darbuotojo pareigas.

Ta paiia diem, kai darbuotojas priimamag darka, darbdavys turi pranesti Sodrai,
pateikdamas pranesinapie apdraustojo valstybiniu socialiniu draudinmémima | darky (paraiska
socialinio draudimo pazygimui iSduoti). Siame prane$ime nurodomi duomenpg alraudja
(pavadinimas, kodas) ir apie priimamdarky asmem (vardas, pavakg asmens kodas, socialinio
draudimo pazymgjimo numeris, pgmimo i darly data). Kiekvienas praneSimas tuiitipatvirtintas
darbuotojo parasu.

Apibendrinant galima teigti, jog reikia laikytis igZt; procediry, priimant darbuotaqj ;
darbyg, ji atleidziant, skiriant drausmines nuobaudas, iZ@$kdarbuotojo padarytzal ir kt., Siuos
veiksmus darbdaviai turi atlikti itin kvalifikuota atidziai. Nuo Darbo kodekssigaliojimo dienos
darbo santykius reglamentuojantystatymai keisi nedaug, toél rekomenduotina periiéti

imorgje naudojamas dokumeptormas ir suderinti jas su galiojaiais reikalavimais

1.2 Darbuotojy adaptacijos procesai ir metodai

I visa tai, kas vyksta pirgrkarta, Zmogus reaguoja kur kas jautriau pti, kas pagstama ir
prie ko esame priprat Tatiau kaip turi jaustis darbuotojas, kuris pifkarty praveria kompanijos
duris, uz kunp nepazstami Zzmogs, svetima kompanijos kilta, daznai nepadtamas verslas ir
daug nezinongu. Nepriklausomai IS kur &b net ir labai patys specialistas, bet kokia
nezinomylg ar svetima aplinka jam sukelia mazeandidesinstres. NuoSirdus pasveikinimas, kad
darbuotojas pasirinko teisingai kompaniyisu ta diema sutikiy Zmonip geranoriSkumas leis
naujokui pasijusti reikalingam, suteiks saugumasijau O visa tai ne tik sumazins staedet ir
darysijtaka jo motyvacijai kuo greiau jrodyti, kad organizacija neapsiriko, pasirinkdanaéeht §
darbuotog. Pirmas patirtagspidis turi dide] poveil.

H. PreikStas (2001)y G. Jakubauska&003) raSo, jogimores, kurios skiria pakankamai
déemesio asmengedimuij imorg ari naujas pareigas, isloSia tokiose srityse, kaip:

» nuoseklugvedimasj pareigas gerokai sumazina islaidas, skirtasundarbuotoy paieskai,
nes tai lemia sumagisia kadn Kaita;
» nuoseklugvedimas pareigas paprastai motyvuoja naujus darbuotojtsud&iojeimongje;

» ivedimasg pareigas labai padidina mokyrr darbuotojo vystymosi efektyvum

24



G. Jakubauskas (2003) dar iSskiria naujo darbaadpptacijos naudingunir teigia, jog
tai yp& svarbu nes:
» Darbuotojas jatia, jog yra vertinamas, jis — organizacijos dalis;
» Lengviau uzmezgami darbiniai bei socialiniai rysSiguformuojamos tinkamos
nuostatos;
Sklandziau pereinama prie naujos veiklos;
Grekiau perprantama naujos organizacijos ikt

Didinamas pasiti§imas savimi;

YV V VYV V

Skatinama kurti naajsocialin tinkla.

Anot G. Rancovos (2006) ir H. Preiks{@001) didesése imonése naujo darbuotojo
adaptacija dazniausiaiipinasi personalo vadybininkas ar kitas personalriaks darbuotojas.
Tatiau mazestje imoreje personalo skyriaus dartienka atlikti sekretorei. Tad jai tenka labai
svarbi uzduotis — sukurti nuosekhauj; darbuotoy adaptacijos organizacijoje sistem

Naujo darbuotojo adaptacijos tikslas — laiku sWkyirnaujo darbuotojo darbui reikalingus
dokumentus, padi jam suprasti jo darbo paHj ir funkcijas, uztikrinti gret ir veiksmingy naujo
darbuotojo prisitaikyra prie kolektyvo.

G. Jakubauskas (2003), G. Roncova (2006) ir HkBtas (2001) iSskiria sek&ns dalyvius
kurie organizacijoje tiéty vykdyti adaptaci:

» Personalo skyrius ar jo atstovas, kuris atsakingasadministracinius dalykus,
Zmogaus pristatympadaliniui, atsakymugkylarcius klausimus bei viso proceso monitorng

»  Tiesioginis vadovas, kuris atsakingas uZipgrogram, nes reikalavimus, uzduotis
naujokas turi iSgirstiiitent i$ jo. Vadovas turi supazindinti naujabu kitais darbuotojais bei fia
darbu, apgalvoti darbo vigtiS anksto informuoti kolegas ir atsakitiipimus klausimus, numatyti,
kada ir kaip bus naujokas pristatytas, aiSkiatsggti funkcijas, reikalavimus bei tikslus.

A. Jukstai¢ (2007), G. Rancova (2006) ir H. PreikStas (20@&lgi&, joggerai huty, jei
personalo skyriaus darbuotojai organizupirmaja naujojo darbuotojo darbo dignpasitipinty,
kad kity suderinti darbo sutarties klausimai, paruoStabuwapjo pazyrmyjimas, aprodytos patalpos,
atsarginiai i§jimai, imones darbuotaj darbo vietos ir vietos, skirtos valgymui ir poilsipaskirtas
kuratorius ir t.t.

H. PreikStas (2001) raso, jog vadovai su nauju@tbudotoju tuéty aptarti pareigybines
darbuotojo instrukcijas, pasiraSomos darbo sutasilggas, gaunamatlyginima, jo apskatiavimo
ir iSmokgjimo sistemas, atskaitomyb klausim — kam ir kokiu du tugty atsiskaityti naujasis
darbuotojas. Naujojo darbuotojo bendradarbiai étgal prisistatyti ir trumpai nupasakoti

organizacijoje atliekamas savo funkcijas, paaiskkakiais klausimais ir kadgjuos reikt kreiptis,
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papasakotimores tradicijas ir nerasSytas vidaus taisykles. A. $ké&1998) ir H. PreikStas (2001)
raSo, jog naujai priimto darbuotojo supazindinimss darbo aplinka priklauso nuo naujojo
darbuotojo statuso.

B. A. CriuBak (2007) iSskiria tris darbuotpjadaptacijos metodus:

» Profesionalus PasireiSkia per profesionalijgidziy isisavininy, darbo specifikos
aiskinima, kuris pasireiSkia atsakingumu, dalykiSkumémeésingumu. Darbuotojas turi
isisavinti ir iSmokti naujoves, kurios yra jo kaiprdo priemo#, pradedant darbganga
ir baigiant imores technologijom. Objektyvus faktoriuséksningos ir greitos
profesionalios adaptacijos gali pasitarnauti dartyacturima kvalifikacija, iSsilavinimas
ir patirtis, o subjektyvus — jo paxis i profesip, likeiai susig su nauja darbo vieta.
Didelis vaidmuo tenka personalo valdymo politikaiograny vykdymas ir mechanizmai,
kurie mipinasi naujoko palaikymu.

» Psichofiziologinis Tai darbuotojo prisitaikymas prie darbalygu ir prie jvairiausiy
higieniniy normy darbo vietoje. Si adaptacijos forma yra svarbmugamybigse
imorese bei organizacijose, kur naudojamaésinga technologija ir egzistuoja pavojus
gauti traum, susijusi su darbu. Darboal/gos biuruose ir prekybos firmose, kaip Zinia,
yra standartiés, bet naujokui reikia laiko, kad prisiderinti pdarbo ritmo, psichologinio
ir fizinio kravio. Kiekvienas stengiagsirengti savo darbo vigtsavaip. Bitini irankiai,
popieriai iS@liojami taip, kad lhty patogu dirbti, ant sien kabinami plakatai ir
kalendoriai, spinteles sudedami indai ir pan.

» Socialiné — psichologir. Adaptacija susijusi su darbuotgfoaukimui sistem susijusi
su darbo santykiais kolektyve, priimant jo tradisij humag, taisykles ir kitus
subkultiros elementus. Sio proceso dinamika pasireiskidbutdojo asmenimis
savylemis, jo charakteris, darbo stilius, aéjkihas, kultiros sutapimai IS buvusio
kolektyvo ir naujame kolektyve. Dauguma Zmpateina be specialaus pasirengimo tam
darbui, todl darbo vietoje Zzmais apmokomi, priskiriant labiausiai kvalifikuotusalgus
darbuotojus. T&@au Sito praktiSkai nepakanka, zmogeikia mokyti sistemingai,
nuolatos. Mokymo tikslas yra apgpinti reikiamos kvalifikacijos ir specialyti
Zzmoremis. Mokymas reikalingas ir tiems, kurie pradedabgair tiems, kurie uzima
auksStesnes pareigas. Mokymo programa tati fuprantama, numatoma ruosti, mokyti
etapais, baigus kiekvignetam paprastai darbuotojai atlieka praktipatikrinimg. Kai
Zmogus apmokytas, adapgais imorgje, reikia nustatyti jo darbo kokgb drausm,
mokejima dirbti. Tokios Zinios reikalingos administracija@srbuotojams, informacinei

sistemai veikiaioje imorgje ar organizacijoje ir motyvavimui.
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B. A. CnuBak (2007) raSo apie adaptacijos metodus ir nemazasagkokie jie yra, tdau
nepakanka apsiéiti kuri adaptacijos forma bus naudojama, kadangiptacijos metodas parodo
kas labiau bus akcentuojama prisitaikant darbuptsja po adaptacijos metodo pasirinkimo seka
adaptacijos etapai kuriuos ir iSskiria |. Bakanagisk(2008).

I. Bakanauskie# (2008) teigia, jog svarbu yra ne tik adaptacijagadai, bet ir kokie veliau
seka etapai. TatliSskiria Siuos 6 adaptacijos etapus:

» Bendrosios informacijos suteikimas Naujasis darbuotojas supazindinamas su
organizacijos istorija, veikla, politika, draussnreikalavimais, pagrindinivadow
titulais, pareigomis, skatinimo ir nuobaudistema, patalpiSdestymu, atlygining
mokejimo tvarka ir pan.

» Pristatymas tiesioginiam vadovui Naujasis darbuotojas supazindinamas su
tiesioginiu vadovu. Dazniausiai toks pristatymasesficialus individualus pokalbis
tarp naujo darbuotojo ir jo tiesioginio virSininkBokalbio metu jie tuty artimiau
susipazinti, iSsiaiskinti vienas kitouKe<gius, vadovas téty papasakoti apie
kolektyve vyraujatias nuostatas, tradicijas, bendravimo formas.

» Techniné pazintis su nauju darbuTai neoficialus naujo darbuotojo ir jo tiesiogini
vadovo pokalbis, kurio paskirtis — suteikti reikiammformacip apie nauj darky ar
nustatyti naujo darbuotojo ggbnus. Per pokalb pateikiama informacija apie
saugumo, nelaimingo atsitikimo, ligogorminimo taisykles, darbo kontrd ir
atsiskaitymo uz atliktdarty formas, darbo priemomigavimo taisykles, darbo vietos
prieziaros reikalavimus, socialineglggas, charakterizuojami darbuotojai, su kuriais
vienaip ar kitaip reiks bendrauti.

» Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvuNaujas darbuotojas supazindinamas su
padalinio, kuriame dirbs, kolegomis ir/ar pavaldisj visu organizacijos kolektyvu.

» Grjztamasis rySys Tai periodinis darbuotojo techmm paZzinties ir adaptacijos
rezultat; (pazangosjvertinimas. Sis etapas svarbus, nes leidZia nadgnuotojui
suprasti, kad juo ir jo dirbamu darbu domimasi. Kdarbuotojui nesiseka,
griztamasis rySys turi parodyti, kad nesekyra aiSkinama kaip normalus, bet
Salintinas reiskinys.

» Baigiamasis adaptavimo pokalbisAdaptavimo laikotarpio pabaigoje surengiamas
baigiamasis adaptavimo pokalbis. Jame tutti Ipateikiami darbuotojo techninio
adaptavimo organizacijoje rezultatai. Pokalbidiras, kai darbuotojui skiriamas
bandomasis laikotarpis, kurio pabaigoje turitibpateikiamas galutinis samdos

sprendimas.
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Kadangi naujojo darbuotojo patyrimas labai retaasypa su patyrimu kurisibnas naujoje
darbo vietoje, techninio adaptavimo metu A. Sak&#¥3) sillo naudoti special supazindinimo
su darbu bda — trumpalaik mokyma dirbti naujoje darbo vietoje (zr.1 pav.). Norspgliai
paplitusi nuomo#é, kad geriausiai mokoés iS sayv klaidy, daugelismoniy naudojasi specialiomis
pazindinimo su darbu metodikomis.

A. Sakalas (2003) pateikia 4 pakomokymo dirbti metodik.

Treniruotis iSmokti

Pakartoti

Parodyti

Paruosti

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa 4 pakopa

Saltinis: A. Sakalas (2003)
1pav. Keturi y pakopy mokymo dirbti metodika

ParuoSimo pakopojassiaiskinama, ko darbuotojas nesugehtlikti, numatoma, kas jam
pacts, sudaromas mokymo planas.

Antroje pakopojgam parodoma, kaip Sis darbas atliekamas

Trec¢ioje sudaroma galimyb kelis kartus g darly pakartoti, kad ity suprastas veiklos
turinys, sudtingos vietosjgyjamijgadZiai.

Ketvirtoje pakopojedarbuotojai treniruojasi, kad gal darky atlikti be klaid;, automatiskai.

Nebitinai visa tai traktuoti kaip mokymosi progesSvarbu, kad vadovas, naujam
darbuotojui duodamas daghsitikinty, ar darbuotojas dagbsupranta, o jei ne, tai reikia parodyti,
kaip atlikti darla, kokie gali lati variantai.

Cia M. Civilis (2006) teigia, jog vadybininkekspen (patyrusi) Zinios yra visapusiskess
ir tvirtesrés nei naujol ir tai lyg turety sakyti, jog adaptavimosi procese jiems:tybat lengviau,
taciau anaiptol, vadybinink ekspent ir paprasi (naujoku ar maziau patyrugivadybinink; zZinios
skiriasi, vadybininkai ekspertai sunkigisavina naujoves, jie daug labiau nei naujoka &ojtyje
yra link¢ nekeisti darbo metadr likti prie sen jau laiko iSbandyt metod.

A. Jukstai¢ (2007) didziausi déemeg skiria tam, kas nauju darbuotoju dty pasitpinti ir
teigia, jog vienam vadovui vigkpadaryti n@gnanoma, nebent Sai baty aticeti visi kiti darbai.
Taigi, prie$S ateinant naujam darbuotojui, vadovasti parinkti jam glolja — darbuotaqj, kuris
buty tarsi “aukke” naujokui. A. Sakalas (2003) ir A. JukStai2007) teigia, kad nauju darbuotoju
turéty pasiapinti atitinkamy skyriy vadovai, o jei ngnanoma taiu skyriy darbuotojai bei prideda,
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jog didekse imorese darbuotoju pasipinimo klausimams téty biti organizuojami darbuotgj
adaptavimo skyriai.

Globkéju negali kuti bet kuris darbuotojas. Geriausia, jeigu juo tanspinteresuotas naujojo
darbuotojo mokymu, globojimu Zmogus (pvz., naujasogus nuims dalglobéjo darbo kfivio).
Taip pat svarbu, kadibimasis globjas:

» kruopgiai atlikty savo darb ir baty pavyzdys pradedéajam. Pageidautina, kad tai
bty bendraamzis.

» buty gerai susipazigs su visa organizacija, Zinantis kaip tvarkyairius jos
reikalus.

» neprieStaraut prisiimti papildomy isipareigojimy (sutikty skirti dai savo laiko
atsakirgjimui i naujo darbuotojo klausimus ir kitokiai pagalbai).

» turéty sugeljimy mokyti, patarti.

Pasirinktam Zmogui reéty paaiskinti, kodl batent ji norite matyti globju ir aptarti jo
vaidmen naujo darbuotojgtraukimo procese bei Sio proceso truk(paprastai globojimo trukén
3 meénesiai).

Globéjas neperima joki tiesioginio vadovoijsipareigojimi.. Jo vaidmuo - palaikyti ir
papildyti vadovo pastangas. Glghs naujam darbuotojui tampa papildomos informacgaltiniu:
butent jis padeda suprasti neraSytas organizacijesyklas, jvairias naujos darbo aplinkos
smulkmenas, moko atlikti darbo uzduotis. Glals naujam darbuotojui yra vadovas ir pgts,
pavyzdys, kuriuo reikia sekti.

Globojant naujji organizacijos narsvarbiausia yra iSlaikyti pusiauswyr nepadti per
daug, nes tai gali pavirsti priklausomybe nuo gjobDaugiausiai pagalbos reikia piga savait,
véliau ji turi mazti. Globéjo tikslas - padti naujam darbuotojui kuo grgau pradti savarankiskai
dirbti. Kai darbuotojui neberetls pagalbos, glaijo funkcijos bus atliktos.

Bandomasis laikotarpis. E. Znutier, (2007) A. Darulis, I. Krutkied, V. Makauskien, R.
Bruzilas, V. Burbai, G. Bagdonas (2003) ir kt. teigia, jog naujo datbjo integravimosi
laikotarpis suteikia darbdaviui galimybisitikinti, ar priimtas darbuotojas yra tikrai tinkas
paskirtoms pareigoms. Lietuvos Respublikos darbdeksas nustato, kagnonés gali skirti
darbuotojui bandonj; laikotarp, jei jis numatomas darbo sutartyje ir abi Saly® faritaria. Dar
prieS pasiraSydami darbo suiadarbdavys ir darbuotojas sutarigl dandomojo laikotarpio
trukmes. Imonre ir darbuotojas gali susitartied bandomojo laikotarpio tikgl kurie fiksuojami
pasiraSytinai abigj Saliy jau pirmosiomis darbo dienomis. Turiitb nustatyti tokie tikslai, kurie
leisty jvertinti darbuotojo tinkamumpaskirtai pozicijai, aiSkiai suformuluoti ir paroajami.
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Bandomyju tiksly susitarimo dokumente galima rastiSkai fiksuotid kaggyvendinus
bandomajam laikotarpiui nustatytiksly, darbuotojo darbo sutartis galiitb nutrauktaijstatym
nustatyta tvarka.

Salia formalaus susitarimo labai svarbus ir regusianaujojo darbuotojdgudziy bei
kompetencijos vertinimas, atliekamas tiesioginiadoa, vadovaujantis savo pasipmais ir
kolegy nuomone.

Zemiau pateikiamas paveikslas kuriame parodomasiliaegs bandomojo laikotarpio

vertinimas.

TRECIAS MENUO
F ANTRAS Formalus (rastu) adaptavimosi
MENUO MENUO vertinimas, tiesioginis vadovas

PIRMA SAVAITE PIRMAS
Tiesioginis vadovas

A 4

Y

I I

ZI griztamasis rysys.

ZI susisiekia su nauju darbuotoju ir
neformaliai papraso jo nuoméemkiekvieno
bandomojo laikotarpio émesio pabaigoje.
Z| atstovas stebi visproces ir individualius
naujo darbuotojo Zingsnius

Saltinis: E. Znutiea (2007 )

2.pav. Reguliarus bandomojo laikotarpio vertinimas

A. Darulis, I. Krutkierg, V. Makauskien, R. Bruzilas, V. Burba#f G. Bagdonas, (2003)
kiek kitaip pateikia darbuotojo vertinarbandomuoju laikotarpiu nei E. Znutie2007) Autoriai
ivardina tokius darbgvertinimo kriterijus:

» Individualiy uzZzdu@iu rezultatai. [vertinama, kaip darbuotojas vykdo uZzduotis
(pagamintos produkcijos kiekis, pardavimo pajamds.);

» Elgsena. Kai ngnanomajvertinti darbuotojo indio, vertinama jo elgsena (ar laiku
pateikiamos ataskaitos, koks vadovavimo stiliysain.);

» Savyles. Vertinamos savyis, nesusijusios su uzduoties rezultatais.

Daiva Kecory¢ (2007) ir A. Darulis, I. Krutkied, V. Makauskiea, R. Bruzilas, V.
Burbait, G. Bagdonas (2003) teigia, jog darbuotojo dalgkisavybes ir tai, kaip jis susitvarko su

pavestu darbu bandomuoju laikotarpivertinti néra paprasta. Pirmiausia réily atsizvelgtij tai,
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kokioje srityje darbuotojas dirba. Jei darbas gas§u gamyba, kur darbo rezultatas materialus,
galima tiksliai nustatyti, ar darbuotojas dirba kbiSkai. Jei yra ftkumy, nesunku iSsiaiskinti, su
kuo jie susig: su technologiniais gamybos ypatumais ar darbadteglifikacijos stoka. Jei dirbama
paslaug srityje, galima atsizvelgii klienty pretenziy gausum dél vienos ar kitos paslaugos. Kur
kas sudtingiau, kai yra kuriami intelektua$ produktai ir darbo rezultatai nematerglSiuo atveju
sunku pateikti kokias nors bendras rekomendacasKecoryts (2007) nuomone, tét biti
vertinama:

»  ar kokybiskai vykdomi vadovo nurodymai,

»  kaip laikomasi uzdutiy atlikimo terminy,

»  kokia apimtimi vykdomi pateikti darbai,

»  darbuotojo profesiis kvalifikacijos lygis ir pan.

D. Kecoryes (2007) ir A. Sakalo (1998) teigimu neigiansbandymo rezultatdarbdavys
gali jrodiréti visomis Civilinio proceso kodekso 177 straipgypustatytomisirodingjimo
priemoremis, tarp y1 — liudytojy parodymais, rasytiniaigodymais, daiktiniaigrodymais, ekspeit
iSvadomis ir kt. Teismp praktikoje darbuotojo nepatenkinandarky bandomuoju laikotarpiu
leidziamajrodinéti padaliniy vadow suraSytais tarnybiniais praneSimais, bandomojkotarpio
ivertinimo aktu, liudytoj parodymais.

Jei iSbandymas nustatytas norint patikrinti, arbédar tinka darbuotojui, iSbandymo
ivertinimas priklauso nuo darbuotojo valios. Taijskbyvus darbuotojo spendimas. Jis neprivalo
nurodyti, cl kokiy priezagiy nutraukia darbo sutartNumatoma vienintél darbuotojo pareiga —
apie ketinim palikti darky rasStujspati darbday pries tris dienas. (DK 107 str. 2 dalis 2007 mp41

Taigi apibendrnant galima teigti, jog naujo darbo integravimosi laikotarpis suteikia
darbdaviui galimyh jsitikinti, ar priimtas darbuotojas yra tikrai tinkaas paskirtoms pareigoms, o
darbuotojui galimyb jsitikinti ar jis nori dirbti Sioje kompanijoje. Jalarbuotojas po bandomojo
laikotarpio nusprendzia iSeiti iS darbo, tai sultjgkus darbuotojo spendimas. Jis neprivalo

nurodyti, &l kokiy priezagiy nutraukia darbo sutajt
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2. PARDAVIMO SKYRIAUS DARBUOTOJ U ATRANKOS IR ADAPTACIJOS
EMPYRINIS ISTYRIMO LYGIS

Siame skyriuje nagrijami darbuota} adaptacijos aspektai Lietuvos organizacijoje,

paaSkinama tyrimo metodika, apraSomas tyrimo orgaimas.

2.1 Darbuotojy adaptacijos proces analizé Lietuvoje ir uzsienyje.

Adaptacijos procesai analizuojami tiek Lietuvojektiuzsienyje. UZsienio ir Lietuvos

organizacijose adaptacijos tema atlikti tyrimaigieami 7 lentedje.

Tyrimai atlikti uzsienio ir Lietuvos organizacijose adaptacijos tema

7 lenteé
Tyrimo atlik éjas Tyrimo apraSymas
Dr. Martin Brussig Tyrimas atliktas 150@moniy 2002 metais Vokietijoje.
(2003) Interviu metu buvo siekiama iSssiaiskinti apie i&ka adaptaci per pra&jusius 12

ménesii“. Buvo manyta, kad “tipiSka adaptacija” tai paskig komandosgudziy
komplektavimas.

Chek Cherk Lyah Straipsnyje analizuojama leidyklos AB ,Prapor” (Ras darbuotoj samdymo ir

(2008) adaptacijos problemos. Poreikis tyrimui iSkilo mdmsjus, jog nors ir gerai vykdan
atrank darbuotojai per gana greilaika palieka kompanij, tockl kilo poreikis iStirti
kaip kompanija adaptuoja naujai prismdarbuotoj. Gauti tyrimy rezultatai skatina
diegti personalo adaptacijos standartus.

—

Bahaudin G. Mujtaba | Sis tyrimas nagrigja nauji darbuotoj adaptacij oficialiu metodu ir neoficialiu

Randi L. Sims metodu.Rezultatai rodo, kad neoficialus adaptacijos metatebuvo toks efektyvus

(2006) kaip oficialus adaptacijos metodas. Tarnautojaugiau pmé neoficial; elges, o
vadybininkai oficialy.

Irene Hau-Siu Chow Tyrimo metu buvo apklausti 374 vadybininkai S kéiupramoniniy sektoriy

(2002) penkiose Azijos Salyse: Singae, Honkonge, Taivane, Japonijoje ir Tailande.
Sis tyrimas analizavo kaip adaptacija veikia vadiiky tolimesr karjem, kaip
organizacijos palaikymas ir vadybininkgudZiy vystimas atsiliepia vadybinink
karjeros gskmei.

|=)

Alan J. Dubinsky, Roy D. | Autoriai analizavo paradvim vadybininky adaptacyi orgazacijoje ir komercijos
Howell, Thomas N. Ingram| direktoriy atsakomyb adaptuojant vadybininkus. Rezultatai rodo, joggidaujama
Danny N. Bellenger situacija ir atitikimas to kas i3 tiggyra susijusi su praeities darbo rezultatais taypk
(1986) yra elgiamasi su naujokais. Taip pat gauti rezaitgiarodo, jog sprendimu
priimartio asmens keliami prieStaringi reikalavimai, takras vaidmuo konfliktuose
ir nepastovumas turi didgjtaka vadybininko pardavimrezultatams.

(%)

Hart, Zachary P, Miller, | Tyrimo metu buvo apklausti 95 darbuotojai. Tyrintasko 4 neénesius. Sio tyrimg
Vernon D, Johnson, John Rtikslas buvo istirti adaptacijos metpdaudojiny ir komunikacip tarp darbuotaj.

(2003) Sio tyrimo rezultatai atskleidzia, jog darbuotojairi idéti daug pastang
organizacijoje adaptacijos procese, tam kad suMoisikeitimus.

Sharon Novak Sis straipsnis nagrjemas remiantis Motor Saturn tyrimu. Jame naggima
Charles H. Fine organizacijos darbuotej adaptacija. Tyrimas parodo, jog apjungus darbuotoj
(1996) adaptaci suimores kultira, aiSkiai apib¥ziami darbuotaj vaidmenys, taisyks, ju

vertes, sustiprinamos apdovanojimo sistemos.
Russell F. Korte Straipsnyje apraSomas atliktas tyrimas apie dadpuoadaptach. Juo siekiama
(2007) atskleisti socialia dinamilky darbo organizacijoje. Tyrimas identifikuoja nuoléek

adaptacijos stadijas per kurias nauji darbuotojaina. Sios stadijos parédckaip
vienas darbuotojas adaptavosi ir kokiadhb jis tai padar kompanijoje. Taip pat
tyrimo gauti rezultatai parodaeika tarp bendradarhiir naujo darbuotojo.
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7 lentets tsinys

Tyrimo atlik éjas Tyrimo apraSymas

Straipsnyje nagrigmas tyrimas, kuris atskleid jog
darbuotoy poziris, prioritetai ir vertybs atitinkaiios
tam tikros organizacijos vertybes ir ptrii palengvina
adaptacijos proces

Jennifer A. Chatman
(1991)

Straipsnio auta@r tyrima atliko internetu. Ji siek
iSsiaiskinti kiek laiko darbuotojui reikia adaptisohaujoje
darbo vietoje- 6 ®nesius, 3 rnesius, 2 savaites ar 12
dienas? O gal visai nereikia? Tyrimo rezultatabpérjog
Lina Peiuliens 7% bglsavus@ sve_ztair_és_ Iankyton mano, kad Qdaptuoti
(2007) imorgje naujokui visiSkai pakanka 1-2 dign 28%
balsavusi svetaits lankytojp mano, kad naujan

darbuotojui adaptuotisimoreje reikia 2 savaiuy.kad
naujam darbuotojuimorgje adaptuotis reikia 6 énesiy
nurod: 12% respondent ir tie, kurie mano, kad naujam
darbuotojui adaptuotis uztenka 2mesi; nurodct 48%.

n

=

Tyrimo metu apklausus 200 Lietuvos darbda
paaisSkjo, kad adaptavimo netaikéinse imorese
vidutiniSkai 37 proc. darbuotgjdarbovie¢ palieka dl
Aidas Vatiulis adaptavimo stokos. Tyrimo duomenimis, maksimali&a

(2007) dél adaptavimo stokos tokiogmonese gali pasiekti net 8
proc. Aktyviai igyvendinant darbuotej adaptavimo
programas, y kaita galima sumaZzinti vidutiniSkai iki 7
proc.

Lol

Saltinis: sudaryta autés.

C. C. Lyah (2008) straipsnyje “Problem Of Staff i$tmell) Adaptation” atligs tyrimus
kompanijoje AB ,Prapor‘ daro iSvadas, jog darbugtopdaptacija tai &ybinis procesas,
tobulinimo sistem taikymas personalui, apskaiojant ekonominprojekto veiksmingum siekinat
vykdyti konkretius veiksmus naujdarbuotoy jvedimo atzvilgiu.

Prioritety autorius nurodo adaptacijos progesusijusi su darbuotaj tikslais kompanijoje
karima. Sukurti efektyva personalo prisitaikymo sistexnkuri iki Siol kompanijoje raSytine firma
net neegzistavo.

Tokia batinybe paskatino gauti tyrimo rezultatai: personalo kaiekia 33% iSy 3,1 %
sudaro nauji darbuotojai. Tiriant paaigk jog kompanijoje éra atsaking asmen uZ naujai
priimto darbuotojo adaptacija¢ra sistemos t.y. numatyta veikgrseka kaip naujas darbuotojas
turi buti jvedamag imorx.

Guti tyrimy rezultatai skatina diegti personalao adaptactasdartus.

C. C. Lyah (2008) autorius attik tyrima panaSiai kaip ir kitas analizuojamas autorius A.
Vaiciulis (2007) teigia, jog maksimali kaitaldadaptacijos stokos gali pasiekti apie 81% - 90% .
Anot A. Vaitiulio (2007) aktyviaiigyvendinant darbuotgjadaptavimo programasgy kaita galima
sumazinti vidutiniSkai iki 7 proc. Aido Véulio atlikto tyrimo duomenis (buvo apklausta 200
Lietuvos darbdawi) buvo nustatyta, kad ir kiekmones kel darbuotoy atlyginima, ju kaita
sumazja tik tuomet, kai pradedamapintis darbuotaj adaptavimu —y prisitaikymu prie naujos
situacijos. Praktikoje yra gana dazni atvejai, kaones palieka ir ygadidelius atlyginimus

gaunantys darbuotojai, kadangi darbdaviai mesia psichologinio komfortamorgje karimu.
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Tyrimo duomenimis, netaikant adaptacijos, vidéitoarbuotoy kaita yra beveik vienoda (37-39
proc.) maziauai (maziau nei 1000 Lt per én.) ir didziausa (virs 2000 Lt per rén.) atlyginima
gaunadiy darbuotoj grupije. Pradjus taikyti adaptavimy kaita Zenkliai sumafa visose
darbuotoy grupese, t&iau rySkiausiai — iki 8 proc. — didZiagsatlyginima gaunasiy darbuotoy
kategorijoje.

Taip pat A. Vatiulio (2007) atliktas tyrimas paréd kad darbdaviai, siekdami skatinti
lojaluma, didziausa démeg turéty skirti aukStesip ir aukstji iSsilavinimg turinciu darbuotoy
adaptavimui. Btent Sii grupiy darbuotojai yra labiausiai ligk keisti darboviet: netaikant
adaptavimo, Siose darbuaiojgrupese vidutire kaita yra 40 proc. Jei darbuotojai tinkamai
adaptuojami, vidutié kaita aukstji iSsilavinimg turinciy darbuotoy kategorijoje sumaga iki 7
proc., o aukstesp iSsilavinimg turiniyju — iki 2 proc. Anot autoriaus M. Brussig (2003) nau
darbuotoy kaita kurie yra apmokomi tik specializuoigudZiy sudaro apie 38% . Vis gi tai
mazesnis procentas nei visai neadaptugjammeapmokam net specializuat ir specifiny igadZiy
kas sudaro daugiau kaip 50%.

A. Vaiciulis (2007) teigia, jog jautriausia adaptavimuiayB81-40 m. darbuotgj grupe:
taikant adaptavim Sioje amziaus gruéje vidutiné kaita tra 6 proc., tdau adaptavimo netaikant,
vidutinis kaitos rodiklis pakyla iki 39 proc., o ksmmalus — net iki 81 proc. Kitose amziaus g
toks stiprus adaptavimo poveikis darbuqtkgitai nepasteitas.

L. P&iuliené (2007) tye respondontentnuomor kiek laiko pakanka naujam darbuotojui
adaptuotis kompanijoje. 7% balsawusietairts lankytojy mano, kad adaptuotimmonje naujokui
visiSkai pakanka 1-2 dign Taip, apsiprasti fiziEje darbo vietoje to pakanka, bet adaptacijos
procesas tuo dar neuzsibaigia teigia LciBeené (2007). Nemaza dalis (28%) balsavusvetairgs
lankytoju mano, kad naujam darbuotojui adaptuptisreje reikia 2 savdiy.

Anot L. Peiulienés (2007) kaZkoki konkretia profesires adaptacijos trukennurodyti yra
sunku, nes ji labai priklauso nuo darbo &utumo. Ar darbuotojas jau adaptavosi prie naujos
veiklos, parodo jo darbo rezultatai: darbuotoja®zia ir kaip jis turi padaryti, yravaldes darbui
reikalingusigudzius, darbo rezultatai tampa teigiami ir stadildarbuotojas yra patenkintas savo
pasiektais rezultatais. Taigi, jei darbas yra nésoglas, darbuotojo profesinadaptacija ilgai
netruks. Adaptacijos laikas taip pat sutrésipjei imore laiku suteiks naujokui visreikalingy
darbui informacy, skirs jam pakankamaiémhesio ir pads jveikti visus adaptacinio periodo
sunkumus. Gréiau adaptuosis ir darbuotojas, kuris am&s yra dirles tok pat ar panaSaus
pobadzio darla. Pirma karty jsidarbirgs Zmogus adaptuosisciau, nes jis dar turi apsisprasti su
pasikeitusia savo patimi, priprasti prie visai naujo vaidmens ir pasiksio gyvenimo ritmo.

Jei darbas yra sutingas (vairiuy lygiy vadovai, projekt vadovai, pardavimg vadybininkai,
ir pan.), jei reikia atlikti daugvairiausi funkcijy, iSlavinti tam tikruggadzius, profesié adaptacija
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gali trukti iki 1 met;. Pavyzdziui, kad aktyui pardavimy vadybininkas pragty efektyviai dirbti
prireikia vidutiniSkai 7-8 manesiy. Bitina silyga tam — abipus pastangos: darbuotojas turi stengtis
kuo gretiau perprasti jam skirto darbo specifikmore turi sudaryti palanki aplinka ir suteikti
visa imanom, pagall. Taigi, iS dalies teiss yra ir tie, kurie mano, kad naujam darbuotg@onje
adaptuotis reikia 6 amesi; (12%), ir tie, kurie mano, kad naujam darbuot@daptuotis uztenka 3
ménesiy (48%).

S. Novak ir C. H. Fine (1996) tyadaptaci, ja siejo su kompanijos kulta. Pasak autari
organizacijoje naudojama adaptacija yra stiprigijggai su kompanijos kuita.

S. Novak ir C. H. Fine (1996) tyrimas truk@meg laiko. Buvo atliktas interviu ir apklausti
44 darbuotojai. Pirma problema su kuria susiduriagtgrus paaiso, jog nauy darbuotoj
poziaris ir vadovylgs poziiriai skiriasi. Pastebimas segrupss nary ir nauy darbuotoy tiksly ir
poziiriy | ta pai projekt neatitikimas. Per daug smarkiai dominuoja ilgabadntys darbuotojai,
kurie savo podirio ir jmorés kultiros aspekt neperteikia naujiems darbuotojams. Naujiems
darbuotojams tai sukelia nemmnepasitikjima. Dingsta stabilumas, atsiranda neagihrmas.
Darbuotojai #ra supazindinami sgmores misija, vizija.

Gautais tyrimo rezultatais galima teigti, jog atskelges galima suformuotas patyrusios
grupés nariy pagalba organizacijoje ir taip gé&u padti adaptuotis naujam darbuotojui.

S. Novak ir C. H. Fine (1996) tyrimas parodo, jgguagus darbuotojadaptach suimores
kultara, aiSkiai apib¥ziami darbuotaj vaidmenys, taisykk, ju vergs, sustiprinamos apdovanojimo
sistemos.

M. Brussig (2003) iStys 1500imoniy tame tarpe gamybij statybini;, medicinosstaigy,
paslaugas teikigiy imoniy Vokietijoje dmsiai teigia, jog daugiau nei 50% naugarbuotoy
kompanijose pradeda dirbti be adaptacijos periadonaziau kaip 50% nawjdarbuotoy yra
adaptuojami. Taip pat pastebima, jog tarp adapbupjdarbuotoy didek dalisigauna tik cpefinj
su darbu susijugiZiniy, jie nera supaistami suimores kultira.

Gerai organizuotos kompanijos adaptacija darb&eetpima informacg ir mokym
darbovietje.

Anot M. Brussig (2003) naujo darbuotojo savaranksSknokymasis darbovigé sudaro
69,1 % vis imoniy; neoficialus mokymasis su darbo géggalaikymu sudaro 47,6 %. Abu naujo
darbuotojo mokymosiimai kompanijoje yra neoficias, kurisivyksta beveik visada, ir tik du su
puse trédalio respondent atlikto tyrimo metu nurog jog rimtai atsizvelgiai tokio poluidzio
mokymasi kompanijoje. Oficials bidai pasimokyti yra daug maziau naudojirniseminarus yra
siurtiami 37 % vis imoniy naup darbuotay, ir “ilgi kvalifikacijos periodai” yra naudojanl,7

% visy imoniy.

35



Nauji darbuotojai turi vig laika stelgti neoficialia ir pastoviai kompanijoje pasikartojin
informacij. Jie turi stebti kur informacija kaupiasi ar i$ kur ji atsirandedangi taip greéiausiai
jie igaus zini.

I. Hau-Siu Chow (2002) teigia, jog kokie bus nadarbuotojo rezultatai priklauso tiek nuo
paio darbuotojo, tiek nuo organizacijos, kas veliagispindi p&io darbuotojo efektyvume,
pasitenkinime ifsipareigojimuose.

Siame autoriaus atliktame tyrime yitaaukti tiek objektyws tiek subjektyus adaptacijos
vertinimo kriterijai. Tyrime taip pattraukti tokie adaptacijos kriterijai, kai pats daobojas vertina
savo darbo atliking pasitenkining darbu, jsipareigojimai organizacijai, karjeros klausimaie S
savivertinimo darbo rezultatai buvo iSmatuoti 5 baldisker tipo skale. [sipareigojimai
organizacijai buvo matuojami tokiais klausimaisgkajSi organizacijaipinasi manimi“, as neesu
Sios organizacijos dalis” ir pan. Matavimo mastasdnuo 1 — labai nepatenkintas iki 5 labai
patenkintas. Sudingiausia matuoti su pajamomis susijusius klausimagal tam tikrus pajam
lygius, kas ypa aktualu vadybininkams, kadangi ptlygis yra kintantis, beidl pragyvenimo
minimum standarto, kiekvienas atsakgiamasj klausimus vertina pagal save, vierirgfandaet
yra sunku agiuopti.

Alan J. Dubinsky, Roy D. Howell, Thomas N. Ingrararidy N. Bellenger (1986) per wis
JAV iSsiunt 2000 vnt. anket jos buvo adresuotos aukStesnio lygio vadovamikuase buvo
nurodyta, jog kiekvienas komercijos vadovas iSkttinsavo maziausiai patyruvadybinink
(pardavja) kuris atlikiy tyrima. Dél ko maziausiai patyrusius vadybininkus atrinktiki@ buvo
nurodytos kelios priezastys. Pirma, kuo maziau rpatparda¥je¢s, tuo didesé tikimybg, jog jis
gali prisiminti ankstesnio darbo pajirir ja sulyginti su dabartiniu darbu. Antra, maziausiai
patyrusio pardajjo gauti reaultatai eliminuoja ir Salina tuos rdatus, kurie gali atsirasti
pardajui ilgiau binant kompanijoje, taip vadybininkas dar gali obyeidi atsakirkti i anketos
klausimus, t.y. maZiausiai paveiktas aplinkos.

189 anketos sugro iS skirtingy kompanij;, todtl gauti rezultatai éra vienos specifiss
kompanijos, o daugelio kompaumijvadybininky duomenys. AnonimiSkumas buvo paZad
visiems respondentams.

Gauti rezultatai rodo, jog didesnis paré@voptimizmasisidarbinant suteiks, jam didgsn
pasitenkinina darbe. Darbo pasitenkinimas vyksta per gareamdmens apilézima, kuris suteikia
geresip prieStaring sprendina priémima. Autoriai jvardina § momenta kaip labai svarb
vadybininkams, kadangi kai darbdavys duos kuo aigkdarbo suvokim, tuo smarkiau dies
pardaejo galimykes darbe. Yra teigiama, jog kuo didesnis vadybinijgipareigojimas tuo didegn

tikimybé jam islikti naujame darbe.
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Autoriai taip pat teigia, jog didesniniciatyva atliekant uzduotis priveda prie didesni
pasitenkinimu darbu. Be to, tai didina savitarpantykius tarp vadybinink kurie turi didesg
valdzig ir kontrok.

Naujo darbuotojo kompetencija, pasifiknas savimi gali bt didinami per tinkara
mokymu program, griztamji ryS, apdovanojimus ir pripaZinian Yra manoma, jog vadybininko
tinkamumas darbui yra daug labiau stssgu darbo pasitenkinimu ir kitais darbo rezultatesi per
nelyg didet iniciatyva imantis darbo. Vadinasi ,naujo darbyottinkamumas darbui“ gali téti
didesn poveiki darbo pasitenkimui, nei gmus darbuot@j ir vykdant tolimesnius adaptacijos
veiksmus. Darbuotojo tinkamumas darbui turi povelrbo pasitenkinimui tiek tiesiogiai, tiek
netiesiogiai per vaidmens apiaima ir prieStaring sprendina vykdyma.

Kaip pazyngtina ankgiau, atitikimas darbui rodo laipgnkuris matuoja nauj darbuotoy
atitikima darbo vietai, beiy jgadZziy atitikima pretenduojamai darbo vietai suderinnamurie
gauti rezultatai buvo palyginti su Olandijos asmem®deliu/aplinkos atitikimu, iSvystytas
profesirgje psichologijoje. Olandijos lyginamas modelis mop jog asmens/aplinkos atitikimo
traikumas darbo vietoje gali sukelti nepasitenkipinasmens konfliki, neaktyvum ir Kkitus
rezultatus. Taigi pardavimo vadybininkai turintysmeenines savybes tinkaas darbui, turintys
igudzius ir atitinkantys keliamus darbdavio reikalausnvienareikSmiskai turitb iSrinkti tai darbo
vietai. Tokie faktoriai kaip pardavimo tipas, paaiwsutapimas ir novatoriSkumas, tai reikalingi
kriterijai siekiant atitikti kompanijos Kuiita ir paziiras, norint dirbti toje kompanijoje.

ISanalizavus Lietuvos ir uzsienio autpratliktus tyrimus, galima teigti, jog yra autari
kurie nagrirgja atskirai adaptaciy arba atranlg. Yra autori; kurie tyre pardavimo vadybinink
adaptaciy, taciau autoriaus tyrusio pardavimvadybinink atrankosjtakg adaptacijai leidybidse
imorese, analizuotuose tyrimuose neaptikta. ddgrimas apie pardavim vadybininlk atrankos

jtakg adaptacijai leidybidsejmorese yra nauja ir dar neistirtagveika

2.2. Pardavimo vadybininky atrankos ir adaptacijos leidybinéseimonése teorinis modelis

PrieS atliekant tyrimg bei iSnagrigjus mokslinius uzsienio ir Lietuvos Saltinius buvo
sukurtas teorinis modelis (zr. 3 pav.)

Teoriniame modelyje yra pateikiama atrankos ir #aijps metod saveika. Siuo modeliu
siekiama parodyti, kokie veiksmai reikalingi siadiarasti nauyj darbuotag, pradedant paieSkos
Saltiniais ir baigiant naujo darbuotojo adaptacijao p&iu siekiama rasti gsajas tarp atrankos ir

adaptacijos.

37



Darbo/Darbuotojo paieskos Saltiniai

(2 klausimas 1 Priedas, 1 klausimas 2 Prigdas

Gyvenimo aprasy!
Interviu ir pokalbiai;
Ivairis testai;
Rekomendacijos

(2005m.), Bagusinskas
R. Zukauskien(2007)

......

ADAPTACIJA

Asmuo padedantis prisitaikyti naujam
darbuotojui(4 klausimas 1 Priedas ir 8

/ Adaptacijos nauda: \ — / Adaptacijos tikumai \

(7 klausimas 1 Priedas ir 6
klausimas 2 Priedas) (6 klausimas 1 Priedas ir 7
Darbuotojai jadiasi vertinami; . klausimas 2 Priedas)
Lengviau uzmezgami darbiniai bei Adaptacijos
socialiniai rySiai; procesas Nepalankus po#iris i naup
SklandZiau pereinama prie naujos (5 klausimas 2 darbuotoj;
veiklos; Priedas) Izoliavimas;
Greitiau perprantama naujos Profesionalus; Ziniy ir informacijos stpimas i
izacii : Psichofiziologinis;

Saltinis: sukurta autoriaus

3 pav. Pardavimo vadybininky atranka ir adaptacija leidybinésejmonése teorinis

modelis
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Teoriniame modelyje matyti, jog iSkulus poreikilansdyti naujy darbuotoy visy pirma
reikia pasirinkti Saltip kurio pagalba bus ieSkomi potendmldarbuotojai. Vienos kompanijos
naudojasi draug ir giminiy pagalba, kitos interneto pagalba, o dar kitosn&trakompanij
paslaugomis, tadl svarbu nusistatyti paieSkos Saltinius, kadangigi turéti jtakos atrankos
metodams ir kriterjams kurie yra iSkeliami darkmjatns. Nusist&ius paieSkos idus svarbu
apsibezti, kokie reikalavimai bus keliami ieSkomam dartmjoi, kokiy zZmogiSkju savybi,
patirties arigidziy reikia norint gerai atlikti datp Kaip tik iS Siy klausimy formuojami atrankos
kriterijai, kuriais remiantis vertinami kandidataitrankos kriterijai rodo, kokios kandidato saegb
gekejimai turi bati patikrinti per atrank, kokia patirti ar kvalifikacija turinti kandidai vertinsime
kaip tinkamiausi | konkretia darbo vieg (A. Sakalas 2003).

Norint kuo geriau pazinti ir atskleisti kandidatsneaenylg, naudojamijvairis metodai:
pasitelkiami gyvenimo apraSymai, atrankos intervpsichologiniai testai, rekomendacijos.
(J.H.Marp 2005, G. BaguS$inskas, Bieliauski@008, R. Zukauskien2007)

Darbuotjojas, kurisé&kmingai pr&jo visus atrankos etapus yra priimamatarky Samdos
sprendima priima tiesioginis vadovas (pardavimo skyriaus oxaa$), personalo skyriaus vadovas
arba abu kartu. Rezultatas — darbo sutajfoeminimas.

Sékmingai idarbinus darbuotej prasideda adaptacijos procesas, kurio metu
darbuotojai perima organizacijos ir jos padalinusistogjusius tradicinius po#rius, standartus,
vertybes ir elgesio modelius.

Naujo darbuotojo adaptacijos procese paprastain@gejose dalyvauja naujojo
darbuotojo *“gloBjas”, visada pasirerg padti naujokui iSspesti jam kilusias problemas,
integruoti j i kolektyva. Pagal tai koki adaptacijos form pasirinks naujo darbuotojo “gléjas”
priklausys naujo darbuotojo adaptacijos sékarba nesekiadaptuojantis t.y. adaptacija gatitb
naudinga ir sekminga organizacijail dokiy priezasgiy: darbuotojai jatiasi vertinami, lengviau
uzmezgami darbiniai bei socialiniai rySiai, sklad¢ pereinama prie naujos veiklos, giau
perprantama naujos organizacijos kdt sumazina iSlaidas skirtas nadjarbuotoy paieskai, nes
tai lemia sumajusia kadm kaita, padidina mokym ir darbuotojo vystymosi efektyvum (A.
Sakalas 2003, M. Brantieér2004) Ir negkminga kai darbuotojas susiduria su nepalankiuguogi
izoliavimas, zini ir informacijos stpimu iS koleg, negZininga konkurencija, apmokyurstoka.

Apibendrinant galima teigti, jog pagal tai, kokiasrankos ladus naudoja organizacija,
veliau atitinkamai yra pasirenkamas priimtiniausiasripanijoje adaptacijos metodas ko pasekoje

nuo to priklauso naujo darbuotojo savijauta prisi@mo laikotarpiu.
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3. DARBUOTOJU ATRANKOS IR ADAPTACIJOS TYRIMAS ORGANIZACIJOSE

Siame skyriuje pateikiama tyrimo metodika, tyrimagei, tyrimo duomenanaliz, taip pat

bus aptraSyta tyrimo anketa ir kaip bus organizuagtyrimas.

3.1. Darbuotojy atrankos ir adaptacijos tyrimo metodika

» Empyrinio tyrimo tikslas — jvertinti pardavimo skyriaus darbuotogtrank ir adaptacy
leidybinéseimonrése, bei atskleistyj sasajas.
Siam tikslui pasiekti keliantiyrimo uzdaviniai:
» ISskirti vadow ir pardavimo skyriaus darbuotoflarbo paieSkos ypatumus;
» [vertinti vadow; atrankos bdus lemiatiias naujo darbuotojo gmima i darky;
» Pateikti adaptacijos metadaikymo ypatumus;
» lvertinti pardavimo skyriaus darbuotggavijauy adaptacijos metu;

» Ivertinti pardavimo skyriaus darbuoicgtrankos ir adaptacijog\seika.

Tyrimo objektas — leidybiniy imoniy pardavimo skyriaus darbuotojai ir adaptacij
atliekantys asmenys.

Tyrimo metodas. Tyrimo metodas — tai praktiniir pazintini rezultaty gavimo ldas,
taikantjvairias priemones. Tai procem, susidedanti iS nuosekliai pasikart@janoperacij;, kuriy
taikymas kiekvienu konkegu atveju leidZia pasiekti rezulia(Bartkus, MatiuSaityt, Sarkiinaite,
PasSkewiute, 2006).

Tyrimo metodai ir procatfos — tai vienokiu ar kitokiu lygiu formalizugtinformacijos
rinkimo, apdorojimo ir analis taisykly sistema. Metodas — pagrindinis duomperinkimo,
apdorojimo ar analiés hidas.

Tyrimui atlikti pasirinkti Sietyrimo metodai:

1. Anketin¢ apklausa;

2. Aprasomoji statistika.

Siekiant iSsiaiSkinti kompanijoje naudojamus at@nk adaptacijositwlus bus naudojamas
anketires apklausos metodasges jis uztikrina respondenanonimiskum, toctl galima sulaukti
objektyviy atsakym, be to, anketavimas pigesnis uz interviu, sugaidtemaziau laiko.

Siekiant iSsiaiskinti kaip kompanijoje yra vykdoradaptacija bus apklausiami pardavimo
skyriaus darbuotojai. O siekiant iSsiaiSkinti kagarbuotojai buvo atrenkami pardavimo

vadybininko vietai uzimti ir aimonré naudoja adaptaaijbus apklausiami asmenys atliekantys
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atranky ir adaptacija (dazniausiai pardavimo skyriaus darbjams atrank daro pardavimo
skyriaus vadovas). Cia bus pateikiama trumpa anketa, kurioje atgaalliekantys asmenys tis

pazyneti kokiais kudais jie atrenka pardavimo vadybininkus ir ar ngadmdaptacyj, bei koki

adaptacy.

Tyrimo anketos apraSymas.Anketa — klausim lapas tam tikroms Zinioms surinktii J
pagal nurodytas taisykles uzpildo klausiamasis ki, 2003).

Sio tyrimo anketa (darbuotojams) tivadire (iZangir), pagrindir (tikslinius klausimus) ir
baigianaja dali (socialire — demografin).

Vadovai (asmenys atliekantys atrapkous apklausiami atskiru trumpu tyrimu, siekiant
iSsiaiskinti ar kompanija naudoja adaptacijei naudoja tai koki adaptacy ir kas adaptuoja
darbuotojus, taip norima suzinoti kokius atrankastadus naudoja kompanija ir ar tai tilakos
nauj darbuotoy adaptacijai. Vadaytyrimo anketa sudaryta iS 10 klausim

Ankety jvadirgje dalyje bus nurodyta, kas ir kokiu tikslu atliekaketavim bei apklausos
tikslas.

Darbuotojai bus apklausiami atskira anketa, sukiktaiam tyrimui. Tyrimo metu siekiama
suzinoti, kaip darbuotojai ieSko darbo ir ar pa@sSEKaltiniai galijtakoti premima | darky, gal kit
darbuotojas dirba kompanijoje, nes naudojasi taisafs paieskos Saltiniais kaip ir vadovai. Taip
pat bus siekiama suzinoti ar darbuotojai yra sughiami su kompanijos taisydchis, normomis,
tikslais. Taip norima suzinoti ar darbuotojai jamnmmis dienomis yrdtraukiamij kompanijos
veikla t.y. adaptuojami. Veliau bus siekiama suZzinotibdatoy savijauy adaptacijos metu,
teigiamus ir neigiamus aspektus prisitaikymo lagkpiu.

Darbuotoy; anket sudaro 13 klausim Ankety jvadiréje dalyje bus nurodyta, kas ir kokiu
tikslu atlieka anketavimbei apklausos tikslas.

Tyrimo imtis. Tyrimui atlikti buvo reikalinga suzinoti kiek knygleidybosimoniy yra
Kauno mieste. Tuo pagrindu buvo duota uzklaushietuvos statistikos departamentGauti
duomenys (Zr. 14 lentePriedas nr. 4) rad jog Kauno mieste yrgegistruota 12 knygleidybos
imoniy.

Paskadiavus tyrimo imti pagal Panijoto formulgaunama, jog tyrimui atlikti reikia
apklausti 11 Kauno miesto knygleidybos imoniy. Kompanijos buvo atrenkamos atsitikisn
atrankos bdu.

Tyrimo imtis paskaiiuota pagal Panijoto formel(K. Kardelis 1997):

n = 1/(A*+1/N)*1

kur: n —imties dydis — atrankia visumos dydis (reikiamas apklaustioniy skatius);
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A — leidziamos paklaidos dydis (socialinhoksl; tyrimuose standartine paklaida laikoma 5
proc., kurg gauname su 0.95 tikimybe);
N — tirlamos visumos nariskatius — generaliés visumos dydisjnoniy skatius).

Tuometimoniy skatius n = 1/(0.05+1/12)= 11 (imoniy).

Tyrimo organizavimas. Darbuotoy atrankos ir adaptacijos tyrimas buvo vykdomas Kaun
miesto knyg leidybosimonrese, apklausostiolu.

Pries vykdant anketinapklaug, buvo atliktas Zvalgomasis (preliminarus) tyrimaso
tyrimo tikslas -sitikinti anketos klausimyno aiSkumu, paprastumatjkimumu.

Zvalgomajam tyrimui buvo pasirinkta viena kompanijauri sutiko atsakytij anketos
klausimus ir pateikti pastabas bei p#ginus. Sio tyrimo metu buvo apklausti 7 vadybininkal
vadovas. Sis tyrimas buvo atliktas per 1 di@d09 m. balandZio 6 d. Gavus Zvalgomojo tyrimo
rezultatus buvo pakoreguota anketa.

Pries iSsiutiantimorems anketas, buvo padaryta telef@én@pklausa. Buvo susisiekta su 11
Kauno miesto knygas leidzi&im imoniy vadovais ir papraSytas leidimag jmorsje atlikti
pardavimo skyriaus darbuotpjapklaug bei apklausti Zzmag kuris daro atrank ir adaptacih
pardavimo skyriaus darbuotojams. Buvo gautigésioniy vadow sutikimai: UAB ,Neolitas”,
UAB ,Jusy Flintas“, UAB ,Spindulys“, UAB ,New World Baltic,UAB ,Ukininko patagjas*,
UAB ,Media Incognito®“. Kity kompanijy vadow atsisakymo pagrindén priezastis yra bait
isileisti svetim Zzmogy i savo kompangj atlikinéti tyrima, kitaip tariant nepasitéfimas.

Tuo pagrindu buvo apskauota, kiek pardavim vadybininky reikia apklausti tose
kompanijose, kurios sutiko dalyvauti apklausoje] katy reprezantatyvi apklausa.

n = 1/(0.05+1/30)= 28 (darbuotojai).

kur: n — imties dydis — atrankia visumos dydis (reikiamas apklausti darbuptkatius);

A — leidziamos paklaidos dydis (socialimnoksl; tyrimuose standartine paklaida laikoma 5
proc., kurg gauname su 0.95 tikimybe);

N — tilamos visumos nariskatius — generaliés visumos dydis (darbuotpgkatius).

Anketiné apklausa buvo prath 2009 m. balandzio 15 d. ir baigta balandzio i«

Trijy kompanij; (UAB ,Jisy Flintas“, UAB ,Spindulys® ir UAB ,Ukininko patagjas*)
vadovai anketas pageidavo gauti elektronirtiddy kity kompanij; vadovai (UAB ,Neolitas”, UAB
.New World Baltic, UAB ,Media Incognito”) pageidavanketas gauti atspausdintas. Buvo
iSdalinta 28 anketos darbuotojams ir 6 anketowvaths. Tyrime dalyvavo pardavimo skyriaus
darbuotojai ir asmenys atliekantys atrablei tyrimg pardavimo skyriuje.
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IS 34 iSdalinf anketq buvo gnZintos 28 anketos. is6 kompanij vadovai atsak i
pateiktus klausimus t.y. ankety klausimus atsak6 vadovai, tiek kiek ir buvo titasi. Ne visas
anketas uzpilé darbuotojai. IS 28 ankebuvo gazintos 22 pilnai uzpildytos, priagtys nurodomos
tokios, jog tyrimo atlikimo metuwjnebuvo darbo vietoje, vieni sirgo, kiti iSwykkomandiruotes ir
pan.

Tyrimo duomenys buvo apdorojami MS Excel progrankdtame darbo skyriuje
analizuojami atlikto tyrimo rezultatai.

Duomenys apie respondergocialinius — demografinius bruozus pateikiame@étje.

8 lentet

Respondents duomenys pagal Iy, amziy, darbo pobidj, iSsilavinimg, vadybininky skaiciy
tirlamose organizacijose

Procentai
Lytis
Moteris 81,8
Vyras 18,2
IS viso: 100 proc.
AmzZius
Iki 25 mety 9,1 proc.
26 — 30 metai 13,5 proc.
31 — 35 metai 0,0 proc.
36 — 40 metai 13,6 proc.
41 — 45 metai 13,6 proc.
46 — 50 mai 27,3 proc.
Daugiau nei 50 met 22,7 proc.
IS viso: 100 proc.
ISsilavinimas
Aukstasis 86,4 proc.
Aukstesnysis 9,1 proc.
Vidurinis 4,5 proc.
IS viso: 100 proc.
Darbas
Nuolatinis 90,9 proc.
Sezoninis 0,0 proc.
Vienkartinis (pagal aut. sutgrt 9,1 proc.
IS viso: 100 proc.
Pardavimy vadybininky skai¢ius jm.
Nuo1l-5 50,0 proc.
Nuo 6 — 9 33,3 proc.
Nuo 10 — 49 16,7 proc.
Nuo 50 - 249 0,0 proc.
Daugiau nei 250 0,0 proc.
IS viso: 100 proc.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

8 Lentetje pateikiama apibendrinta informacija apie atlikjpimo demografinius ir kt.
duomenys. Atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog tis® knyg leidybosimonése daugiausia dirba
motern, net 81,8 proc., o vyrtesudaro 18,2 proc. Pagal amiespondent daugiausia yra 46-50
mety, net 27,3 proc., o daugiau kaip 50 medurado 22,7 proc. respondenfTai rodo, jog
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leidybinéseimonése pardavimo vadybininkdauguma yra brandaus amziaus. Bendrai virS 3G met
respondent sudaro net 77,2 proc. Daugiausia respondgra pabaig aukSaji moksh t.y. 86,4
proc. bei daugumoje dirbantys nuolatilarky. Pardavimo vadybininkskatius nei vienojemonsje
nesiek 50 vadybinink;, daugumoje iki 5 vadybinink50 proc., t.y. Siagnones vertintinamos kaip

vidutinés ar net smulkios.

3.2. Darbuotojy atrankos ir adaptacijos tyrimo duomemny analizé ir rezultaty aptarimas

Sioje dalyje bus pateikti tyrimo metu gauti duom@njpuomenys pateikiami iSskiriant

atrankos ir adaptacijos procesus.

Atranka

100% -

80% -

60% -

40% -

20% ~

° 16.7%
0% | \ 0.0%
Draugai, giminés  Darbo bitza, Internetas Ziniasklaida Kia
jdarbinimo
agentiros
——Vadovai —f—Darhuotojai

Saltinis: sukurta autoriaus

4 pav. Saltiniai kuriais naudojosi respondentai iegant informacijos apie potencialius
darbuotojus/darbo vietas

4 paveiksle pateikiama informacija apie vadav darbuotoy darbo/darbuotaj paieSkos
ypatumus. Kaip matyti vadovai daugiausia naudajasug; ir giminiy pagalba ieSkant potenciali
darbuotj tai sudaro net 83,3 proc., o darbuotojai nértkl 27,3 proc., tai jog naudojasi draugr
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giminiy pagalba ieSkant darbo. Darbo birzajdarbinimo ageniry paslaugomis naudojasi 66,7
proc. vadov, tuo tarpu darbuotojai labiau liakeSkoti darbo savarankiSkai. Tyrimo duomenimis
darbdaviai visiSkai ignoruoja ieSk&n darbo per Ziniasklaidos skelbimus, tuo tarpu dapsédal
35,3 proc. ieSkafy darbo nurod Ziniasklaid, kaip svarly Saltin ieSkant informacijos apie
isidarbinimo galimybesldarbinimo agerniry ir darbo birzy paslaugomis naudojasi 13,6 proc.
darbuotoy. Pakankamai didelreikSne tiek darbuotojams tiek darbdaviams turi interned@s2
proc. vadoy ir 50 proc. darbuotgj nuroc, jog naudojasi informacinipriemoni; pagalba ieSkant
naup darbuotoj/naujo darbo. Matyt, tai optimali abiem gus pirminés informacijos pateikimo

priemore.

9 lentek

Informacijos Saltiniai kuriais naudojamasi ieSkantdarbo vietos ir naujo darbuotojo

Informaciniai Saltiniai Vadovai Darbuotojai
Draugai ir gimin és 83,3% 27,3%
Darbo birZa, jdarbinimo agentiiros 66,7% 13,6%
Internetas 50% 68,2%
Ziniasklaida 0% 35,3%
Kita 16,7% 0%

Saltinis: sudaryta autoriaus

Galima daryti prielaid, jog tai, kad vadovai naudojasi draug giminiy pagalba ieSkant
naup darbuotoy ir yra linkg pasikliauti asmenimis pazintimis gali flygoti darbuoty amzius,
kadangi tyrimo duomenimis virS 36 maespondent sudaro net 77,2 proc. (zr. 8 ler)el

Tai, jog darbuotojai 68,2 proc. ir vadovai 50 proaudojasi internetu procentine iSraiSka
beveik vienodai, leidzia daryti prielaigkad informacias technologijos tampa kuo toliau tuo labiau
vienas IS pagrindini paieSkos Saltini ieSkant darbo ar potencialidarbuoty. O Ziniasklaidos
teikiamos paslaugos ty. darbo skelbimai pasit@ui§ lydery poziciju ir uZleidzia vieg
informacirems technologijoms t.y. internetui.

5 pav. pateikiama vadaqvir darbuotoj nuomor apie tai, kas turi didziausiogakos
priimant darbuotojus darky. Tyrime buvo apklausiami darbuotojai ir vadovéiia siekiama
suzinoti ar vadoy ir darbuotoy supratimas apie reikalingas savybes pardavimo hiaghko
pareigoms uzimti sutampa, ar poziaris skiriasi. Tai gali tusti jtakos prisitaikymo laikotarpiu,
kadangi yra svarbu ar darbuotojas ir vadovas w@ggsidienas ki supranta, taip pat ir pasirinkimo

Kriterijus.
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Saltinis: sukurta autoriaus

5 pav. Atrankos kriterijai lemiantys darbuotojo pri émima j darba

5 pav. Duomenys tiriamiesiems buvo pateikti Likesl@aks principu kur ,1 visai netéjo
itakos" pasirenkant darbuo#gjo ,5 turjo didek jtaka“. Tiramojo buvo praSoma kiekvienam
teiginiui pasirinkti viera atsakymo variaat Exel programa duomenys buvo apdoroti ir pateikt
pav. PodZiris | atrankos Kriterij reikSne tarp darbdawi ir potencialiy kandidat; i darbo viej labai
panasus.

Kaip matyti 5 pav. maziausigiakos pasirenkant darbuotojus turi uzsienio katiokéjimas.
Tiek darbuotojai, tiek vadovai skywvienodai po 2,1 balo. Darbo stazas taip pat w@es&riteriy
kuriam vadovai teikia nedidgleikSng viso 3,5 balo, o darbuoippuomone tik 3 balai IS 5 galim

Tiek darbdaviai, tiek darbuotojai iSskiria Siuosadyausius bruozus: komunikabilgm
(vadovai 4,5 balai, darbuotojai 4,3 balai iS 5 ma), geltjima dirbti komandoje (vadovai 4,7 balai,
darbuotojai 4 balai iS 5 galug ir rodyti iniciatyva (vadovai 4,7 balai, darbuotojai 4 balai iS 5
galimy) pastaruosius ygakcentuoja vadovai.

Bendros Zinios (vadovai 4,2 balai, darbuotojai dalai iS 5 galim) ir bendras supratimas
apie darh (vadovai 4,3 balai, darbuotojai 4,2 balai i$S 5irga) taip pat darbdavi ir darbuotoy
akcentuojami kaip svaiis.
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Naujas id¢jas labiau akcentuoja darbdavys nei darbuotojadofva 4,3 balai, darbuotojai
3,3 balai iS 5 galing), veiklos planavimqggudziai darbdaviams taip pat pasisodbug labiau svarbu
nei darbuotojams (vadovai 4,2 balai, darbuotojaitflai iS 5 galim).

10 lentet

Atrankos kriterijai lemiantys darbuotojo pri émima j darba

Atrankos kriterijai Vadovai Darbuotojai
UZsienio kallby mokéjimas 2,1 2,1
Komunikabilumas 4,5 4,3
Gebgjimas dirbti komandoje 4,7 4,0
Iniciatyva 4,7 4,0
Naujos idéjos 4,3 3,3
Mok éjimas valdyti emocijas 3,8 3,5
Organizaciniai gehkgjimai 4,2 3,5
Bendros Zinios 4,2 4,1
Veiklos planavimojgiudZziai 4,2 3,5
Bendras supratimas apie darly 4,3 4,2
Darbo staZas 3,5 3,0
ISsilavinimas 3,8 3,4

Saltinis: sudaryta autoriaus

Apibendrinant galima teigti, jog pagal gautus tyvimluomenis po#ris i atrankos kriteriy
reikSne tarp darbdawi ir potencialiy kandidat; i darbo viei labai panaSus. IS to galima daryti
prielaich, jog potencialus kandidatas aiSkiai suvokia koksmenini savybi; reikia darbdaviui ir
kandidatuodamaslaisva darbo vieq jas akcentuoja darbdaviui, o darbdavys gyveninragpmn ir
interviu (Zr. 6 pav.) pagalba, gebd@velgti kompetencijas kurios reikalingos potenciali
darbuotojui uzimti laisy darbo viei.

6 pav. ,Darbuotaj atrankos bdai* duomenys tiriamiesiems buvo pateikti Likerikaks
principu kur ,1 visai nenaudojamas” atrankos mesoae,5 visada naudojamas” atrankos metodas.

Tiramojo buvo praSoma kiekvienam teiginiui pasitinkena atsakymo variant
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Saltinis: sukurta autoriaus

6 pav. Darbuotojy atrankos bidai (vadow duomenys)

6 pav. ,Darbuotaj atrankos bdai“ tyrimo metu gauti rezultatai rodo, jog darbiav
daZniausiai naudojasi interviu atrenkant potenciandida4 t.y. ,5 visada naudojamas” atrankos
metodas. Vadovai taip pat liakdaznai naudoti ir gyvenimo aprasymus ( 4 balab i§alimy).
Asmenires rekomendacijos, kurios buvo labai svarbios ieSkianbuotojo, net 83,3 proc. vadpv
pasirinko, tampa Zymiai maziau reikSmingomis primngalutiri sprendim. Ivairiy test; reikSme
nedidet — vadovaiy “beveik niekada nenaudoja”.

7 pav. ,Darbuotaj atrankos bdai ir ju itaka adaptacijos metodams* pateikiami tyrimo
duomenys kaip darbuotpptrankos bdai jtakoja adaptacijos metoduwmongje. Rezultatai sumuoti

ir pateikiami vientais t.y. atsakiugiy vadow skatius.

Kita !

Rekomendacijos

Socialine-psichologiné
Jvairts testai . . _
M Psichotfiziclogine

o . m Profesionzli
Interviu ir pokalbiai °

Gyvenimo apradymai

Saltinis: sukurta autoriaus
7 pav. Darbuotojy atrankos biidai ir j y jtaka adaptacijos metodams
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Kaip matyti 7 pav., tie vadovai, kurie dazniausiaudoja gyvenimo aprasymus, interviu
bei pokalbius atrenkant naujus darbuotojus, vel@okasi profesionali adaptacy. Asmenirgs
rekomendacijos, kurios buvo labai svarbios ieSkiarbuotojo (83,3 proc. vadowpasirinko zr. 4
pav.), veliau adaptuojant darbuotojus ngturtokios didets itakos. Naudojant atrankosidus
tokius, kaip gyvenimo aprasymus, interviu, pokadbitestus ir rekomendacijas veliau vienodai
itakoja socialidss — psichologias adaptacijos pasirinkimo metpdKaip matyti iS 7 pav.
pasirinkimas naudoti sociain- psichologie adaptacy néra didelis vos 2 vadovai iS 6 vadpv
Maziausiai, vos 1 vadovas IS 6 vadpyasirinko psichofiziologig adaptacg. Toki pasirinkimy
gakjo lemti ir tai, jog reta kuri leidybi imore dar ir teikia spaustig paslaugas. Kadangi Si
adaptacijos forma yra svarbiausia gamyb@imonése bei organizacijose, kur naudojamacsinga

technologija ir egzistuoja pavojus gauti trayrsusijusiy su darbu.

11 lentet

Darbuotojy atrankos buadai ir j y jtaka adaptacijos metodams

Atrankos budai Profesionali adaptacija | Psichofiziologiné adaptacija SOC'ahm'pS'chOIOQ'm
adaptacija
Gyvenimo aprasymai 5.0 0.0 2.0
Interviu ir pokalbiai 4.0 1.0 2.0
Jvairas testai 3.0 0.0 2.0
Rekomendacijos 2.0 0.0 2.0
Kita 0.0 0.0 0.0

Saltinis: sudaryta autoriaus

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, j&@ygu leidybinése imonése dazniausia
naudojami atrankos metodai yra gyvenimo aprasymanterviu, ko pasekoje vadovai taiko
profesional, adaptacy, kuri pasireiSkia per profesionaligudziy jsisavinina, darbo specifikos
aiSkinima. Darbuotojas turijsisavinti ir iSmokti naujoves, kurios yra jo kai@rdo priemoas,
pradedant darbgranga ir baigiantimonés technologijom. Tuo p@#u, lygegreiai, vadovai
naudodami daugelatrankos bdu (gyvenimo aprasSymai, interviu ir pokalbiaivairas testai,
rekomendacijostolygiai paskirsto balus (po 2) ir renkasi social- psichologig adaptaci, kuri
susijusi su darbuotojg@raukimu i sistem susijusad su darbo santykiais kolektyve, priimant jo
tradicijas, humay, taisykles ir kitus subkuitos elementus. Gauti rezultatai rodo, jog darbdavia

vieno adaptacijos metodo netaiko, o pagimssiai bando apjungti kelis metodus.
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Adaptacija

8 pav. pateikiami duomenys gauti tyrimo metu. Vaog buvo uzduotas klausim&skius
adaptacijos metodus naudojate kompanijoeBuvo siekiama suzinoti, kokie adaptacijos matod

yra dazniausiai naudojami leidyseimonese. Atsakymai pateikiami procentine iSraisSka.

100%

66,7%
80%

60%+

40%

20%-

0%-

Profesionalus Psichofiziologinis Socialinis -
psichologinis

Saltinis:sukurta autoriaus

8 pav. Naudojami adaptacijos metodai

Kaip matyti 8 pav. dazniausiai kompanijoje naudagonofesionali adaptacijaq pasirinko
net 66,7 proc. vaday Socialie — psichologie adaptacy pasirinko 33,3 proc. vaday na o
psichofiziologire adaptacy pasirinko tik 16,7 proc. vaday

Galima daryti prielaig, jog leidybireseimonése pardavimo vadybininkams svarbiausia yra
profesionaliy igtudziy isisavinimas, bei darbo specifikos iSmanymas. Vasiewekia, jog darbuotjas
isisavintu ir iSmoktu naujoves, kurios yra jo kagrlab priemon, pradedant darbpanga ir baigiant
imores technologijom. Siekiant, kad naujas darbuotojae Rgeriau iSmanyt darbo specifik,
isisavinty profesiniusjgudzius, bei kuo gréiau iSmokt; naujoves naujam darbuotjui turi kazkas
imorgje pactti prisitaikyti. Tuo pagrindu tyrimo anketoje buw@duotas tas pats klausimas tiek
vadovams, tiek darbuotojams: Kas labiausiai pageid#aikyti naujoje darbo vietoje? (Zr. 9 pav.)
Siuo klausimu buvo siekiama suzinoti, ne tik kasmpanijoje padeda prisitaikyti naujam

darbuotojui, bet ir tuo @au iSsiaiskinti ar vadovo ir darbuotojo nuongosutampa.
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9 pav. pateikiami gauti tyrimo duomenys. Duomernigiarhiesiems buvo pateikti Likerio
skaks principu kur ,1 visai nepadeda“ prisitaikyti namj darbuotojui, o ,5 visada padeda“
prisitaikyti naujam darbuotojui. Tiramojo buvo poasa kiekvienam teiginiui pasirinkti vian

atsakymo variait

Pardavimu  Personalo Biuro Kolegos Kita
skyriaus vadovas  vadybininké
vadovas

‘ m Vadovai @ Darbuotojai ‘

Saltinis:sukurta autoriaus

9 pav. Asmuo padedantis naujam darbuotojui prisitakyti naujoje darbo vietoje

Dauguma vaday mano, jog naujam darbuotojui prisitaikyti labiaaispadeda pardavimo
skyriaus davovasé/ir kolegos (po 5 balus), na o ,beiveik visada“S(dhalai) padeda prisitaikyti
personalo skyriaus vadéas. Td&iau darbuotaj nuomor kiek skiriasi nuo vaday Darbuotojai
nurodo, jog pardavimo skyriaus davovadieiveik visada“ (4,1 balai) padeda prisitaikygjp pat
ir kolegos ,beiveik visada“ (4,3 balai) padeda paigyti. Na, o personalo skyriaus vado®/
reikSne visai ne didel (1,7 balai). Galima daryti prielaigd jog vadovai link savo pastangas
adaptuojant darbuotojus kiek pervertinti. Gauting duomenys rodo ir tai, jog vadovai mano, kad
prie darbuotaj adaptacijos prisideda biuro vadybinénk bendram vertinime suteikiama tam net

3,8 balo, na o darbuotojai bendram vertinime skik& balus iS 5 galinn

Asmuo padedantis naujam darbuotojui prisitaikyti naujoje darbo vietoje

12 lentet
Pardavimy :

. Personalo Biuro .
skuriaus L Kolegos Kita
vadovas vadovas vadybininké

Vadovai 5,0 4,5 3,8 5,0 3,0
Darbuotojai 4,1 1,7 2,0 4,3 0,0

Saltinis: sudaryta autoriaus




Apibendrinant galima teigti, jog vadovai yra linksavo pastangas kiek pervertinti
adaptuojant darbuotojus. Analizuojant gautus tyrnemultatus, taip pat galima daryti prielaigog
darbuotoy ir vadow nuomors Zzenkliai skiriasi tiriant, kasuyj kompanijoje padeda naujam
darbuotojui prisitaikyti. Taip pat galima daryti igiaida, jog Sie aspektai gali tet jtakos
darbuotoy prisitaikymui prie kolektyvo (9,1 proc.) ir prieacbo alygu (13,6 proc.) (zr. 7 pav. 3
Priedy), kur darbuotojai nuradkaip sudtingiausia aspekd prisitaikymo laikotarpiu.

Prisitaikymo laikotarpiu adaptuotis galiitosunku ir @&l amziaus. Iki 25 metdarbuotojams
adaptacijos metu sunkiausia ygyti profesiniy pareigybi (100 proc.) (Zr. 13 lentg)), kadangi tai

jauni darbuotojai dar neturintys, arba turintysdiatbedaug atitinkamos darléspatirties.

Sudétingiausi aspektai prisitaikymo laikotarpiu pagal amziaus grupes

13 lentet
Teiginys 20 — 25 m. 26 — 30 m. 31-35m. 36 — 40 m. 41 —45m. 46 - 50 m.
Profesinés
pareigybés 100 proc. 66,7 proc. - 33,3 proc. 0,0 proc 50 proc
Savo
nuostaty 0,0 proc. 33,3 proc. - 0,0 proc 33,3 proc 16,&pro
keitimas
Prisitaikymas
prie 0,0 proc. 0,0 proc. - 33,3 proc. 33,3 proc 0,&pro
kolektyvo
Darbo
salygos 0,0 proc. 33,3 proc. - 0,0 proc. 0,0 proc. 0,0 proc
Kita 0,0 proc. 33,3 proc. - 33,3 proc. 33,3 proc, 33p

Saltinis: sudaryta autoriaus

10 pav. pateikiami darbuotojams stidgiausi aspektai prisitaikymo laikotarpiu pagal
amziaus grupes.

Kaip rodo tyrimo metu gauti duomenys 20 — 25 ynaimziaus grugs darbuotojams
suckttingiausia yra perprasti profesines pareigybes (10@.). Tok didel pasirinkinyg gali salygoti
jauny darbuotoy bedros darbiés patirties stoka. Nuo 26 — 30 meimziaus grugs darbuotojai kaip
didziausy sunkum prisitaikymo laikotarpiu nurad profesines pareigybes (66,7 proc.)¢ida
atitinkamai dar Salia to ir vienoda procentinei&ka (po 33,3 proc.) pasirinko ir nurolaip sunk
aspekq prisitaikymo laikotarpiu darbaab/gu pasikeitina, saw nuostai keitima ir kita. Darbuotaoy
amziaus grugje nuo 36 - 45 maet sucttingiausi aspektai prisitaikymo laikotarpiu prodeet
iSraiSka yra vienoda. 36 - 45 meamziaus gruge 33,3 proc. darbuotejnurodt, jog jiems
sucktinga yra prisitaikyti prie kolektyvo, sawnuostai keitimas ir kiti aspektai. Vyriausio amziaus

darbuotojai, dalyvave tyrime t.y. 46-50 meaturocd, jog jiems vienas iS seétingiausiy aspeki
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prisiteikymo laikotarp yra profesigs pareigybs (50 proc.) ir savo nuostakeitimas (16,7 proc.),

bei kiti aspektai (33,3 proc.). Tyrime amziaus grapo 31 iki 35 met nedalyvavo.

? 33.3%
16.7%

46-50m. [0.0%
0.0%

50.0%

33.3%

- 33.3%
41-45m.

33.3%

33.3%

36-40m.

33.3%

33.3%

33.3%

o 33.3%

26-30m. | 33304
0.0%

| 66.7%
0.0%
e 0.0%
20-25m. | v.0%
0.0%
1h0.0%
I I I I
Y% 20% 40% 60Y% 80% 100%
W Kita 0O Savo nuostaty keitimo ODarbo salvgu

W Prigitailcymo prie kolektyvo BProfesineés pareigybes

Saltinis:sukurta autoriaus

10 pav. Sudétingiausi aspektai prisitaikymo laikotarpiu pagal amziaus grupes

Apibendrinant galima teigti, jog amziaus gé nuo 20 iki 25 met sudkttingiausia
prisitaikymo laikotarpiu yra prie nawjprofesiniy pareigybii (100 proc.). Galima daryti prielaid
jog taiitakoja nepakankama bendroji dabpatirtis.

Visose amziaus grépe maziausiai sétingais aspektais yravardinami darbo #ygu
pasikeitimai, bei savo nuostakeitimas. Tam gali téti jtakos ir tai, jog net 77,2 proc. sudaro
vyresni kaip 36 met darbuotojai (Zr. 8 lente). Galima daryti prielaigl jog vyresnio amziaus
darbuotojams, turintiems didesi/ar didet bendsja darbirg patir darbo glygos neturi reiksrs,
jie gali prisitaikyti prie bet koki darbo sglyguy, kadangi prisitaikymo laikotarpiu daugiausia
démesio skiriamagyti profesirtms pareigybms, kas veliau (po bandomojo laikotarpio) gmthpti
pilnavekiu kolektyvo nariu.

Idomu pastedi tai, jog auk$i iSsilavinimg turintys darbuotojai (86,4 proc.) (Zr. 3 pav. 3
Priedas) daug labiau nei zemgsBsilavinimy turintys (13,6 proc.) (zr. 3 pav. 3 Priedas)
darbuotojai akcentuoja profesinpareigyby svarky (47,4 proc.) (zr. 8 pav. 3 Priedas) . Tai leidzia
manyti, kad aukgji iSsilavinimg turintys Zmogs lengviauigys naujus profesiniugyudzius, juos

labiau dominajvairis naujos specialgs niuansai. Vidurip ir aukstespi iSsilavinimg turintys
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darbuotojai (13,6 proc.) (zr. 3 pav. 3 Priedasjodo, jog jiems sugingiausi aspektai prisitaikymo
laikotarpiu yra say nuostaij keitimas. Galima daryti prielaagl jog tam gali tuti jtakos ir tai, kad
naujo darbuotojo trukinpagal atliky tyrima, trunka ne daugiau kaip 3émesius (100 proc.) (zr. 3
pav. 3 Priedas). O tai gaklggoti, kad kylaios adaptacijos problemos jiems buvo aktualioa ir
dabar”.

Zinoti kokie sudtingiausi aspektai prisitaikymo metu darbuotojagma, labai svarbu, tau
ne maziau svarbu zinoti kaip darbuotojaigasi adaptacijos metu (zr. 11 pav. ir 14 lent.)tiffp
metu vadovams buvo uZzduotas klausim&sip manote ar adaptuojamas darbuotojastiramojo
buvo prasoma kiekvienam teiginiui pasirinkti viestsakymo variant Kur 1 balas reiSkigNe* ir

5 balai reiSkig Taip“

Darbuotojo savijauta adaptacijos metu (vadowy vertinimai)

14 lente¢
: : . Psichofiziologiné Socialiné — psichologire

Profesionali adaptacija adaptacija adaptacija
Padidina mokymy 3.7 5 45
efektyvuma
Lemia sumazjusia kadry 2 5 0
kaita
Gre|c|_au p_grprant:o\ 43 4 5
organizacijos kultir a
Skla}nd2|ag pereina prie 45 4 5
naujos veiklos
Lengviau uzmezga rySius 4,5 4 5
Jaudiasi vertinamas 5 5 5
Kita 0 0 0

Saltinis: sudaryta autoriaus

11 pav. tyrimo metu gauti duomys rodo, jog vadawvaino, kad nesvarbu kokia adptacija
yra naudojama kompanijoje darbuotojas yra visad@inaenmas (5 balai iS 5 galuf. Darbuotojai
taip pat nurodo, kad jie yra vertinami (5 balai5iSgalimy) (zr. 10 pav. 3 Priedas). Vadovai
optimistiSkiau nei patys darbuotojait#i i naup darbuotoj sugebjimuy jvertinima kolektyve
(manoma, kad nauji darbuotojai visadacjasi vertinami bendradang. Galima daryti prielaig],
kad toks vadoy poziiris gali nebent paskatinti naujus darbuotojus daiag dirbti.

Naudojant socialign— psichologir adaptacy anot vadoy darbuotojai jatiasi geriausiai.
Tai rodo ir tas, jog Sios adaptacijos metu darbjaotengviau uzmezga rysius su bendradarbiais (5
balai i5 5 galim), sklandZiau pereina prie naujos veiklos (5 b&a galimy), greciau perpranta
organizacijos kuitra (5 balai iS 5 galim), padidina mokym efektyvuna (4,5 balai iS 5 galing) (11
pav.). Siuo aspektu darbuajoyertinimai pana$s — jie visumoje pozityis. Lengviau uZmezga

rySius su bendradarbiais (4,4 balai iS 5 ga)insklandZiau pereina prie naujos veiklos (4,5 ihala
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5 galimy), gretiau perpranta organizacijos kg (4,3 balai iS 5 galiny), efektyviau pritaiko
gautas zinias (4,5 balai iS 5 galjjr(zr. 10 pav. 3 Priedas).

Vadovai naudojantys profesionaladaptacy (66,7 proc.) (zr. 8 pav.) nurodo, jog Sis
adaptacijos metodas ,beveik nepadeda“ sumazintiykeaitos organizacijoje (2 balai i$ 5 galijn
tatiau padeda sklandziau pereiti prie naujos veikiy$s palai iS 5 galim) ir palengvina naujam
darbuotojui uzmegzti rySius (4,5 balai iS 5 galjm su darbuotojais. (11 pav.)domu tai, jog
naudojant profesionaliadaptacg vadovai tik 3,7 balais vertina tai, jog Sis adapte metodas
padidins mokym efektyvumy naujam darbuotojui. Tai suprantama, kadangi profedi adaptacija
pasireiSkia per profesionalijgidZiy isisavinimy, darbo specifikos aiSkinign Darbuotojas turi
isisavinti ir iSmokti naujoves, kurios yra jo kaiprdo priemoa.

Vadovai naudojantys psichofiziologinadaptacy visais aspektais darbuotojo savigut

vertina teigiamai ir pozityviai. (11 pav.)

Kita

. 4.5 balai
5 balai

Padidina mokymu efektyvuma

Lenua sumazéjusia kadr kaita 5 balai

— 1

I . . 5 balai
GreiClau perpranta organizacios. . 43

-1 L

] .. . . . ' 5 balai
Sklandziau pereina prie naujos. . —Iﬂml

-1 I

|
. . - 5 balai
L":‘-]lg\-'lﬂll uZimezga 1ysius 45

-1 I

|
o . alai
Jauciasi vertinamas ara|
alal

0.0 2.0 4.0 6.0

‘ OSocialinis ®Psichofiziologinis EIProfesionaIus‘

Saltinis:sukurta autoriaus

11 pav.Darbuotojo savijauta adaptacijos metu (vadoy vertinimai)

Apibendrinant galima teigti, jog naudojant sociali psichologir adaptacy darbuotojai
lengviau uzmezga rySius su bendradarbiais, sklandpiereina prie naujos veiklos, d@iau
perpranta organizacijos kait, padidina mokym efektyvum. Dazniausiai naudojama adaptacija
kompanijose yra profesionali adaptacija (66,7 prqér. 8 pav.), téau pagal gautus tyrimo
duomenis (Zr. 11 pav.) jiéra tokia efektyvi kaip socialin— psichologig adaptacija. Galima daryti
prielaidch, jog naudojant kelis adaptacijogdus darbuotaj savijauta prisitaikymo laikotarpiutby

geriausia.
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Darbuotojo savijaut prisitaikymo laikotarpiu gali lemti ne tik adapij@s bado taikymas
(zr. 11 pav.), bet ir tai ar jie yra supazindinamiorganizacijos normomis, rasytomis ir nerasytomis

taisyklemis, imores tikslais ir tradicijomis zr. (15 lent. ir 12 pav.

15 lentet
SusipaZire su Nepakankamai susipaZig su
Teiginys organizacijos normomis organizacijos normomis ir

ir taisykl émis taisyklémis

Jaudiasi vertinamas 3,6 5,0

Lengviau uzmezga rySius 4,5 4.2

SklandZiau pereina prie naujos veiklos 4,7 4,2

Grei¢iau perpranta organizacijos kultiir 3 4,5 4,0

Efektyviau pritaiko gautas Zinias 4,5 4,5

Kita 0 0

Saltinis: sudaryta autoriaus

Kaip matyti iS tyrimo metu gautduomem (12 pav.) tie, kurie buvo nepakankamai gerai
supazindinti sumonés normomis, vertywmis, tasykémis, jawiasi maziau izoliuoti (4,8 balai iS 5
galimy) (zr. 11 pav. 3 priedas) ir geriau vertinami ($ab#& 5 galimy) (12 pav.). Toks paradoksalus
apklausos rezultatas sietinas su trumpu (1 —¢8esiai) darbo naujojemorgje laikotarpiu (zr. 3
pav. 3 Priedas). Psichologijoje tai Zinoma kaipreamlés efektas™ viskas vertinama teigiamai,
neatsizvelgianti realyly, nes to nori pats Zmogus. Efektyvios darbuotojap#acijos kontekste

geriau i$ karto susipazinti su galimais sunkunmas)eliau patirti nusivylimus.

s
5 -
4.5 balai
}ﬁ;-bﬂl-al
4
Ea—
3 7
3 _/
1
0
Jaundciasi Lengviau Sldandziau Greidian Efelityviau Kira
vertinamas urniezga pereina prie perpranta pritaikko
Vs naujos organizacijos gautas Ziniag
O Susipazine su organizacijos normomis, taisyklemis
ONepakankamai susipaZine su organizacijcs normoinis, taisyklémis

Saltinis: sukurta autoriaus
12 pav. Darbuotojo savijauta adaptacijos metu pagahi, kiek jie buvo supazindinti suimones
tikslais, taisyklemis, normomis, tradicijomis

Apibendrinant galima teigti, jog tiek supazindintiek nepakankamai supazindinti
darbuotojai jatiasi panaSiai,y pasitenkinimo rodiklis balais siekia nuo 4 aki 5 bak IS 5
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galimy (12 pav.). Galima daryti prielaidjog darbuotojai nesureikSmina ar jie yra supabischi su
organizacijos normomis, rasytomis ir neraSytomsytdémis, imores tikslais ir tradicijomis.

Kitas svarbus aspektas tiriant adaptaocijganizacijose yra tai, ar darbuotojai susiduda s
neigiamais adaptacijos padariniais (13 pav.), kgdami gali jtakoti ne tik darbuotojo
apsisprendim likti ar ne organizacijoje, bet ir sumigids; darbo efektyvurp bei informacijos
isisavinimu, kuris tiesiogiai sug§ su darbo specifika. Tai galalggoti ir ilgesn adaptacijos
period.

46-301m.

41-45m.

36-40m.

26-30m.

20-25m.

0 1 2 3 4 5

OKita m[zoliavinu
@ Apmokymustoka ENe=azininga konkurencija
B Z.inivir informacijos slepimu (i$ kolegu) ONepalankiu poziiiriu j nauja darbuotoja

Saltinis: sukurta autoriaus

13 pav. Darbuotojo savijauta adaptacijos metu pagakmziaus grupes

13 pav. Pateikti tyrimo duomenys rodo, jog kiekidabizoliuotais (3 balai iS 5 galim
jawtiasi vyresnio amziaus darbuotojai kuriems daugiaip K46 metai. Likusios amziaus gesp
galima sakyti neptiria izoliavimo.

Nesizininga konkurencij patiria beveik visi darbuotojai bendrame vertinitaesudaro 3,2
balo iS 5 galim (zr. 15 pav. 3 Priedas). Tiriant pagal amziaupegsusu negininga konkurencija
daugiausiai susiduria 20 — 25 memziaus grugs darbuotojai (3 balai iS 5 galifpy 41 — 45 met
amziaus grugs darbuotojai (3,3 balai iS 5 galiy 0 46 — 50 met amziaus grugs darbuotojai
daugiausia patiria ngginingos konkurencijos (2,8 balai iS 5 galiyn(zr. 13 pav.)

Apmokymy labiausiai pasigenda 26 — 30 memziaus grugs darbuotojai (2,7 balai iS 5
galimy) (zr. 13 pav.). Kitos amziaus grigpgalima daryti prielag] kad taip pat jatia mokymy
stoky, kadangi bendras vertinimasgl capmokymy stokos rodo 2,7 balo i$ 5 galin§zr. 15 pav. 3
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Priedas), tai maziau nei 3 balai o tai sako, jodpulatojai yra labai mazai apmokomi tigkones
vadow pagalba, tiek iS iSés mokym; kompanij; pagalba.

Su ziny Ir informacijos stpimu, Siek tiek susiduria visos amziaus gmipKad visai
nesusiduria su informacijosépimu i$ koleg nurodo tik 20 — 25 metamziaus grugs darbuotojai

(5 balai i$ 5 galim) (Zr. 13 pav.)

Darbuotojo savijauta adaptacijos metu pagal amziaugrupes

16 lenteé
Teiginys 20—25m. 26 —30 m. 31-35m. 36 —-40 m. 41 —45m. 46 - 50 m.
Nepalankus
poziuris | 5,0 4,7 - 47 43 4,8
nauja
darbuotoja
Negzininga 3,0 43 . 4,0 3.3 2.8
konkurencija ' ' ' ' '
Izoliavimas 50 50 - 4,7 5,0 3,0
Ziniy ir
informacijos 5,0 4,3 . 47 47 42
slépimas is
kolegy
Apmokymy 40 2.7 40 3,7 3,8
stoka
Kita 0,0 0,0 - 0,0 0,0 0,0

Saltinis:sudaryta autoriaus

Apibendrinant galima teigti, jog labiausiai izoliugauciasi vyresnio amziaus darbuotojai
kuriems daugiau kaip 46 metai. Su gi@singa konkurencija daugiausiai susiduria 20 —2&i;
amziaus grugs darbuotojai, t8au jie nurodo, jog visai nesusiduria su informasijsépimu iS

kolegy. Apmokymy labiausiai pasigenda 26 — 30 mamziaus grugs darbuotojai.

3.3. Darbuotojy atrankos ir adaptacijos tyrimo rezultaty jvertinimas

Mokslinése publikacijose nemazai pateikiama darbuptaflaptacijos tyrim duomem
jvairiais aspektais. Teau Sio tyrimo tikslas buvo nustatyéintrankos metagd jtaka pardavimo
skyriaus darbuotgj adaptacijai. Respondentnuomor buvo vertinama ir tyrimo metu buvo

laikomasi nuoseklumo: (zr. 14 pav.)
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Vadow ir darbuotojy darbo Vadow atrankos metodikos lemiafios naujo
paieskos ypatumai darbuotojo priémimg § darbg

Adaptacijos metog taikymo Darbuotojy savijauta adaptacijos metu
ypatumai organizacijoje

[ Atrankos gsaja su adaptacija

Saltinis: sukurta autoriaus

14 pav. Respondent nuomonés vertinimo nuoseklumo schema

Tyrimo tikslas — rasti atsakymug iSkeltus tyrimo klausymus bei iSkeltos hipdtez
patvirtinimas arba paneigimas.

Pirmasis tyrimo uzdavinys- iSskirti vadow ir darbuotoy darbo paiesSkos ypatumus
Remiantis tyrimo rezultatais teigtina, kad tirtosgganizacijose vadovai daugiausia naudojasi
draug; ir giminiy pagalba ieSkant potencialdarbuotoy, tai sudaro net 83,3 proc., o darbuotojai
nudog tik 27,3 proc. Tai, kad vadovai labiausiai knikeSkoti darbuotaj per pazintis galigygoti ir
darbuotoy amzius, kadangi darbuotopmzius vir§s 36 metsudaro net 77,2 proc. Tai taip pat gali
salygoti atrankos kriterijai kurie lemia atrankos kleis ypatumus. Kai atrenkamas kandidatas,
geriausiai galintis atlikti dadpeiti pareigas, taikomi vieni metodai, kai bandomdaiaiskinti
konpetenciy lygi — kiti. Daugiausia darbuotpjnet 68,2 proc. nurodo, jog pagrindinis darbo
paieSkos Saltinis yra internetas, o vagidnternetu naudojasi 50 proc. procentine iSrais&n
sakyti daug ir nesiskiria tai leidzia daryti priela kad informacias technologijos tampa kuo toliau
tuo labiau naudojamas darbo paieskaslas. O ziniasklaidos teikiamos paslaugos t.y. darbo
skelbimai pasitraukia iS lyderpozicijy.

Antrasis tyrimo uzdavinysjvertinti vadow atrankos kriterijus lemiadius naujo darbuotojo
priemimy ;§ darby. Bet koks efektyvus procesas prasideda nuo joaplaro, toal prieS vykdant
atranlky imonei pirmiausia reikia nusistatyti ir susiplanustiarbiausius darbus ir vienas ig\jra
numatyti, kokius btiniausius bendruosius ir konkiias vertybinius reikalavimus turi atitikti
pretendentaj konkretias darbo vietas.

Tyrimo rezultatai rodo, jog maziausigakos leidybigse imonése, pasirenkant darbuotojus
turi uZsienio kalh mokejimas ir darbo stazas. Siuo atveju tiek vagovek darbuotaj atsakymai

sutampa.
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Svarbus kriterijus kuriSskiria tiek vadovai, tiek darbuotojai yra komketbilumas (vadovai
4,5 balai, darbuotojai 4,3 balai iS 5 galinna o gefima dirbti komandoje ir rodyti iniciatyy
vadovai akcentuoja labiausiai ir iS 5 galifnaly skiria 4,7 balus, tai rodo, kad leidybgeimonese
svarbus yra komandinis darbas ir iniciatyvos rodynkas veda prie pardawvim

Kaip svarbius kriterijus norint uzimti darbo wievadovai ir darbuotjai iSskiria bendras
Zinias (kompetencijas) (vadovai 4,2 balai, darbjant4,1 balai iS 5 galing ir bendn supratim
apie darh (vadovai 4,3 balai, darbuotojai 4,2 balai iS 5irga). Galima daryti prielaial jog
vadovai bendras Zinias (kompetecijas) traktuojg kasilavininy, kadangi leidybiase imonése
dirba 86,4 proc. darbuotpfurinciu aukssji iSsilavinim.

Naujas idjas labiau akcentuoja darbdavys nei darbuotojadofwa 4,3 balai, darbuotojai
3,3 balai i$ 5 galing), veiklos planavimagidziai darbdaviams taip pat pasiéodhaug labiau svarbu
nei darbuotojams (vadovai 4,2 balai, darbuotojaitflai iS 5 galim).

Apibendrinant galima teigti, jog darbdaviai labigua linke skirti demeg bendrirtms
darbuotoy savylems, nei tiesiogiai susijusioms su darbu. Rezultpgaoa, jog darbo stazas turi
maziausiaitakos, o tai tiesiogiai galititi susig su darbine ir profesine darbuotojo patirtim.
Treciasis tyrimo uzdavinys- pateikti atrankos ir adaptacijos metpdtaikymo ypatumus
organizacijose Egzistuojant daugybei atrankos metodaka atrankos procesui turi teisingas
atranky metod; panaudojimas. IS to seka, jogkmingas darbuotojo pasirinkimas priklauso nuo
tinkamai jvykdytos darbuotej atrankos. Gauti tyrimo rezultatai rodo, jog vadoedrenkant
darbuotog visada naudoja interviu. Tai metodas, kurio tiksta atrinkti tinkamiaugi kandidag
remiantis jo Zodiniais atsakymais klausimus. Taip gaunama tam tikra informacija, reva
kandidato ksimam darbias veiklos lygiui jvertinti, ta&fiau to nepakanka ir darbdaviai kreipia
nemaz déemes i rekomendacijas. VieniS svarebesnibudy jvardina gyvenimo aprasymus, kuriais
remiantis jie atsirenka darbuotojus. Kai kurie dndai vienu metu naudoja kelis atrankasls,
kas gali glygoti kokybiSkesn ir daugiau rezultat duodaia atrank. Veliau kandidatas yra
vertinamas ir atrinktas bgdarbintas, yra supazindinamas su kompanijos tishaertyl@mis,
raSytomis ir nerasSytomis taisykhis t.y. adaptojamagmones, kurios skiria pakankamatimhesio
asmensgvedimuii imorg ari naujas pareigas, gerokai sumazina iSlaidas, skirday darbuotoy
paieSkai, nes tai lemia sun¢pisia kadm kaita, motyvuoja naujus darbuotojus darbui, padidina
mokymy ir darbuotojo vystymosi efektyvuan darbuotojas jatla, jog yra vertinamas, jis —
organizacijos dalis, lengviau uzmezga darbinius dwaialinius rySius, suformuojamos tinkamos
nuostatos; sklandziau pereina prie naujos veildosgiau perpranta naujos organizacijos Kt

didina pasitikjima savimi, skatina kurti nagijsocialin tinkla.
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Tyrimo metu gauti duomenys rodo, jog dazniausianganijose naudojama profesionali
adaptacija, 4 pasirinko net 66,7 proc. vadgvSocialig — psichologie adaptacy pasirinko 33,3
proc. vadoy, na o psichofiziologi@ adaptacy pasirinko tik 16,7 proc. vadav

Apibendrinant galima daryti prielaid jog leidybirese imorése pardavimo vadybininkams
svarbiausia yra profesionaligndZiy jsisavinimas, bei darbo specifikos iSmanymas. Vasleiekia,
jog darbuotjagsisavintu ir iSmoktu naujoves, kurios yra jo kagrlab priemos, pradedant darbo
iranga ir baigianimores technologijom. Siekiant, kad naujas darbuotojas geriau iSmanyt
darbo specifik, isisavinty profesinius jgadzius, bei kuo gréiau iSmokty naujoves naujam
darbuotjui turi kazkagmoreje pactti prisitaikyti.

Zinoti kokius adaptacijos metodus naudoja vadoyrai Jabai svarbu, téau ne maziau
svarbu zinoti kaip darbuotojai jaiasi adaptacijos metu. IS to seketvirtas tyrimo uzdavinys
jvertinti darbuotoj; savijaut; adaptacijos metu

Tyrimo metu gauti duomenys pakgdog vadovai mano, kad nesvarbu kokia adptaci@ yr
naudojama kompanijoje darbuotojas yra visada \earias, darbuotojai taip pat pazymi, jog jie
jawciasi vertinami. Siekiant suzinoti ar darbuotojalasidziau pereina prie naujos veiklos, vadovai
optimistiSkiau nei patys darbuotojaiasi | nauj; darbuotoy igadZiy jvertinima kolektyve. Galima
daryti prielaid, kad toks vaday poziiris gali paskatinti naujus darbuotojus dar geriaptd
Naudojant socialig— psichologig adaptacy anot vadoy darbuotojai jatiasi geriausiai. Tai rodo
ir tas, jog Sios adaptacijos metu darbuotojai l&ngwzmezga rysius su bendradarbiais, sklandziau
pereina prie naujos veiklos, gfeiu perpranta organizacijos ki, padidina mokym
efektyvumy. Vadovai naudojantys profesionaladaptaci nurodo, jog Sis adaptacijos metodas
.beveik nepadeda“ sumazinti kadkaitos organizacijoje, &&u padeda sklandziau pereiti prie
naujos veiklos ir palengvina naujam darbuotojui agati rySius su darbuotojais.

Apibendrinant galima teigti, jog naudojant sociali psichologir adaptacy darbuotojai
lengviau uzmezga rySius su bendradarbiais, sklandpiereina prie naujos veiklos, g@iau
perpranta organizacijos kait, padidina mokym efektyvum. Dazniausiai naudojama adaptacija
kompanijose yra profesionali adaptacija (66,7 prdgr. 8 pav.), tdau pagal gautus tyrimo
duomenis (Zr. 11 pav.) jiéma tokia efektyvi kaip socialin— psichologig adaptacija. Galima daryti
prielaica, jog naudojant kelis adaptacijogadus darbuotaj savijauta prisitaikymo laikotarpiutby
geriausia.

Galiausiai siekiant suzinoti, kaip atrantakoja adaptacijyra iSkeltagpenktas uzdavinys
jvertinti atrankosijtakg adaptacijai Gauti tyrimo rezultatai atskleidzia, jog tie vadq kurie
daZniausiai naudoja gyvenimo apraSymus, interdupdokalbius atrenkant naujus darbuotojus,
veliau renkasi profesionaliadaptacg. Asmenires rekomendacijos, kurios buvo labai svarbios

ieSkant darbuotojo (83,3 proc. vadopasirinko), veliau adaptuojant darbuotojus ngtutokios
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dideks itakos. Naudojant atrankosidus tokius, kaip gyvenimo aprasymus, interviu, [okas,
testus ir rekomendacijas veliau vienogakoja socialidas — psichologiés adaptacijos pasirinkimo
metody,. Pasirinkimas naudoti sociatin- psichologiR adaptacy néra didelis vos 2 vadovai iS 6
vadow. Maziausiai, vos 1 vadovas iS 6 vadpwasirinko psichofiziologie adaptacy. Tokj
pasirinkiny gakjo lemti ir tai, jog reta kuri leidybih imoré dar ir teikia spaustég paslaugas.
Kadangi Si adaptacijos forma yra svarbiausia ganggel imonése bei organizacijose, kur
naudojama sudinga technologija ir egzistuoja pavojus gauti tngususijusy su darbu.

[vertinant Sio tyrimo rezultatus akcentuotina, joguro leidybidse jmorese dazniausiai
naudojamas atrankosszbas yra interviu ir gyvenimo aprasymai. O daznasusaudojamas
adaptacijos metodas yra profesionali adaptacija, pasekoje darbuotojai jaiasi labiausiai
vertinami. Taigi apibendrinant galima teigti, joge tvadovai, kurie dazniausiai naudoja gyvenimo
aprasymus, interviu bei pokalbius atrenkant nauflasbuotojus, veliau renkasi profesional
adaptacij, kurios metu darbuotojai jaiasi labiausiai vertinami.

Remiantis tyrimo rezultatais teigtina, jog iSketi@otez - Darbuotojai atrenkami interviu
ir gyvenimo aprasymo pagalba adaptuojami profesims adaptacijos metodu ko pasekoje
jauciasi labiausiai vertinami -pasitvirtino. Tyrimo metu gauti duomenys rodo, gigenkant nawj
darbuotog visada (5 balai iS 5 galiug vadovai renkasi interviu ir beveik visada (4 Ibat5
galimy) naudoja gyvenimo aprasymus (6 pav). Veliau vadkude naudojo interviu ir gyvenimo
aprasymus renkasi profesionalios adaptacijos mefogbav.), profesionajiadaptacy leidybinése
imorése naudoja net 66,7 proc. vadof8 pav.), ko pasekoje darbuotojai yra labiausgiimami
vadow (5 balai iS 5 galim) (11 pav.) ir jadiasi vertinami (5 balai iS 5 galiug (Zr. 10 pav. 3
Priedas).

Apibendrinant galima teigti, jog iSkelthipotez - darbuotojai atrenkami interviu ir
gyvenimo aprasymo pagalba adaptuojami profesiesadidaptacijos metodu ko pasekojecjasi

labiausiai vertinami- visiSkai pasitvirtino.
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ISVADOS

1. I1Sanalizavus teorinius atrankosdios galima teigti, jog efektyvus atrankos procegas
toks procesas, kurio metu per protinigika visoje rinkoje surandami tinkamiausi kandidatai, o
investicijosi atranly arba atrankos iSlaidas priklausomai nuo pozigj@skiek galima mazess.
Efektyviu atrankos procesu galime laikyti togroceg, kurio metu pasirenkamas kandidatas isS
pirmo karto arba kitaip — IS pirmo kandidairaSo,idarbintas kandidatas pateisiti&d<tius ir ilga
laika sckmingai dirba kompanijoje. Efektyvios atrankos é&rijai yra tokie, kaip: planavimas, tiksl
nustatymas ir pagrindini veiksniy nustatymas kurie lemia atrankos etapkatiy, subjeki,
naudojamus metodug, jvairow, t.y. personalo atrankos kokyb

2. ISanalizavus teorinius darbuatoadaptacijos metodus ir etapus teigtina, jog yikaeto
adaptacijos metodai: profesionali, psichofizioldgisocialire — psichologig adaptacija. Pasirinkus
adaptacijos metadseka tokie adaptacijos etapai: bendrosios infojosmsuteikimas, pristatymas
tiesioginiam vadovui, technénpazintis su nauju darbu, pristatymas bendradambiarkolektyvui,
griztamasis rySys, baigiamasis adaptavimo pokalbis.

3. Imores, kurios skiria pakankamaémhesio asmens adaptacijai, gauna naudos (adaptacijos
privalumai) tokiose srityse, kaip: sumazina islaidskirtas nawj darbuotoy paieSkai, nes tai lemia
sumazjusia kadm kaita; nuoseklusivedimasi pareigas motyvuoja naujus darbuotojus darbui
imorgje; jvedimas i pareigas labai padidina mokymir darbuotojo vystymosi efektyvum
darbuotojas jatia, jog yra vertinamas; lengviau uzmezgami darbifiai socialiniai rySiai,
suformuojamos tinkamos nuostatos; sklandziau paneén prie naujos veiklos; gt@&u
perprantama naujos organizacijos #tdt didinamas pasitdfimas savimi.

Darbuotojai adaptacijos metu gali susidurti ir palankiu poiiriu; izoliavimu; zini ir
informacijos stpimu IS koleg, neszininga konkurencija, apmokymstoka. Tai gali pasireiksti
tose kompanijose, kur nepakankamaneésio skiriama naujo darbuotojo adaptacijai.

4. Teoriniame modelyje buvo siekiama parodyti dtosn ir adaptacijos asap, kur
apibendrinant galima teigti, jog pagal tai, kokiagankos bdus naudoja organizacija, veliau
atitinkamai yra pasirinktas priimtiniausias kompaje adaptacijos metodas ko pasekoje nuo to
priklauso naujo darbuotojo savijauta prisitaikyratkbtarpiu.

5. ISanalizavus tyrimo metu surinktus duomenis, doawustatyta, jog Kauno leidyhkise
imorése dazniausiai naudojamas atrankadas yra interviu ir gyvenimo aprasSymai. O daznassus
naudojamas adaptacijos metodas yra profesionalptaciga, ko pasekoje darbuotojai §@asi
labiausiai vertinami. Taigi apibendrinant galim&te jog tie vadovai, kurie dazniausiai naudoja
gyvenimo aprasymus, interviu bei pokalbius atremkaaujus darbuotojus, veliau renkasi
profesionak adaptaci, kurios metu darbuotojai jéiasi labiausiai vertinami.
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PASIULYMAI

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, pateikiami spdymai darbuotay atrankos ir

adaptacijos procesams tobulinti bei gerinti adajgsaeig.

1. Atlikto tyrimo metu paaso, jog darbuotojams prisitaikymo laikotarpiu stidgiausia
yra pritaikyti prie nauj profesiniy pareigybi (ypatingai 20-25 m. amziaus ggj@). Galima daryti
prielaidy, jog taijtakoja nepakankama bendroji dagbpmatirtis. Taip pat tyrimo metu nustatyta, jog
vadovai atrankos metu beveik nenaudoja ytéatbalai iS 5 galim). IS to seka, kad vadovai ne iki
galo iSsiaiSkina darbuotpfinkamumna pareigylems.

Todél rekomenduotinanaudoti darbui tinkamumo testus, nesugstgalba galima nustatyti
darbuotojo tinkamum pareigyléms, o to pasekoje darbuotojamatiplengviau prisitaikyti prie
profesiniy pareigybi.

2. Kaip nustatyta tyrimo metu darbuotojai, kurievbumepakankamaigerai supazindinti su
imonés normomis, vertymis, tasykémis, jawiasi maziau izoliuoti (4,8 balai iS 5 galgnir geriau
vertinami (5 balai iS 5 galin). Toks paradoksalus apklausos rezultatas siefnasumpu (1 — 3
ménesiai) darbo naujojgmonrgje laikotarpiu. Psichologijoje tai Zinoma kaip “aoiks efektas™
viskas vertinama teigiamai, neatsizvelgiargalylg, nes to nori pats Zmogus.

Todkl sizloma efektyvios darbuotojo adaptacijos kontekste gersakarto susipazinti su
galimais sunkumais, netlau patirti nusivylimus.

3. Apmokymy labiausiai pasigenda 26 — 30 memziaus grugs darbuotojai (2,7 balai IS 5
galimy). Kitos amzZiaus grus galima daryti prielai] kad taip pat jatia mokymy stoks, kadangi
bendras vertinimasétl apmokymy stokos yra 2,7 balo iS 5 gahimtai sako, jog darbuotojai yra
labai mazai apmokomi.

Todkl rekomenduotina naujo darbuotojo adaptacijos periode skirti daugikmesio
apmokymams, tiek sidrant darbuotojus pas mokymo tigls, tiek apmokanimorés viduje
vadow ir kolegy pagalba.

4. Pateikti tyrimo duomenys rodo, jog a&®inga konkurenciy patiria beveik visi
darbuotojai. Bendrame vertinime tai sudaro 3,2 &l6 galimy. IS ko galima daryti prielaid jog
traksta socianies — psichologias adaptacijos metodo panaudojimo (pagal tyrimo |razis
socialirg — psichologig adaptaci taiko 33,3 proc. vaday, kuri susijusi su darbuotojoraukimuj
sistemy susijusiy su darbo santykiais kolektyve, priimant jo tragisj humog, taisykles ir kitus
subkultiros elementus.

Todkl sizloma, lygegridiai taikyti tiek profesir, tiek socialir — psichologir adaptach.
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TEKORAITIENE, Laura. (2009) Sales Manager Selection and Adaptation of PlantsliBhing"”.
MBA Graduation Paper. Kaunas: Kaunas Faculty of BEuitres, Vilnius University. 64 p.

SUMMARY

The majority of managers tend to think that thealjpems are solved after having found an
emloyee who is able and agrees to fill a job vagahowever, from the very first day it is vital to
persuade an employee of his or her right choicenaeessity for this company in order to make an
employee to be in the mood for a qualified, protgctvork and the application of his or her
knowledge, as well as abilities in his or her nearkv An employee should feel safe and belonging
to a new workplace. The appropriate involvementaohew employee into the organisational
activity can make a new employee and other emptoye¢hat organisation certain that it will not
bring any problem.

The objective of the Master Thesi$he adaptation and selection of sales managerabhsping
houses.
The goals of the Master Thesis:
» To distinguish the criteria of selection efectivesie
» To introduce the processes and methods of empdogdaptation in sales department, as
well as distinguish their benefits and drawbacks;
» To introduce the theoretical model of selection amhptation of sales department
employees in publishing houses;
» To evaluate the selection and adaptation of saégmrtiment employees in publishing

houses, as well as establish their correlation;

The research has been carried out in which 6 masajeompanies and 22 employees in
sales department have been questioned.

Taking the estimation of this research results cuasideration, it should be emphasized
that an interview and curriculum vitae are the miostjuent methods employed in candidates’
selection in Kaunas publishing houses. In additibe,most frequent method of adaptation used is
professional adaptation. Summing all up, it miglet stated that those managers who employ
curriculum vitae and an interview in candidatesiestion, choose subsequent professional
adaptation during which employees feel mostly agipted.

Project volume: introduction, 3 chapters, suggestioeferences and internet pages list and

appendixes. Amount: 85 pages, 14tables, 16 figures.
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ANKETA

Darbuotojy tyrimo anketa

Gerb., respondente, § apklausa atliekama Vilniaus universiteto Kauno humanitarinio
fakulteto, versdo administravimo ir vadybos specializacijos magistratiros studentés, siekiant
iSsiaiskinti pardavimo skyriaus darbuotojy adaptacijos ypatumus Kauno leidybinése jmonése.
Baciau Jums labai dékinga, jeigu atsakytuméte | Zzemiau pateiktus klausimus.

Laura Tekoraitiene

Anketoje labiausiai Jums tinkamus atsakymus pazymekite taip — [X]. Savo atsakymus
Zymekite kairiojo pelés klaviSo paspaudimu.

1. PrieS pradedamas (-a) dirbti ,X* organizacijoje, kokiuose Saltiniuose ieskojote informacijos
apie jsidarbinimo galimybes?

[_]Suteilé informacip draugai, gimias

[ ]Darbo birza bejdarbinimo ageriros

[ JInformaciniy priemoniy pagalba

[ ]Ziniasklaida

[ ]Kita

2. Ar atéje dirbti j Sig organizacija buvote supazindintas su jos tikslais, taisykmis, normomis
ir tradicijomis?

[ ] Taip

[ ] Ne

[ ]13 dalies
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1 PRIEDAS (TESINYYS)

3. Kaip manote kurios iSvardintos savyks (kompetencijos) tugjo didziausiosjtakos
pasirenkant Jiasy kandidatir a? [vertinkite penkiy baly skaléje, kur 1 balas reiskia,neturéjo
jokios jtakos" ir 5 balai reisSkia ,tur é¢jo didelks jtakos".

Netuijo Teijo

jokiogtakos didisjtakos
ISsilavinimas...........coeevveviiinnnnnnnn. LI2r]...31..400...91
Darbo stazas.........cccccccevveiiininnn, [J20]...3]..40]...9]
Bendras supratimas apie datb... 1T 1.2[ 1..3]..4[]...9]
Veiklos planavimaguadziai........... 1.20]..31....41...91
Bendros zZinios.............eeevevinnnn. g2 ]..3..4]...9]
Organizaciniai geljimai............... a1201..3...41..91
Mokéjimas valdyti emocijas.......... (201..3]..41...9]
NaujoS I@JOS.......cvvvriiiiiiiieeeeeennn, 120, 3.4 1...9]
Iniciatyva.........ccccevvvevvvviiiieeeeennn. 2], 3d...4]...9]
Gelzjimas dirbti komandoje......... [A2]..37..41...9]1
Komunikabilumas...................... 2013 ..4]...9]
Uzsienio kallo mokgjimas............ i20]..31..41..91
Kita []

4. Kas jums paajo prisitaikyti naujoje darbo vietoje? Ivertinkite penkiy baly skaléje, kur 1
balas reiSkia,visai nepadeda“ir 5 balai reisSkia ,visada padeda:

Visai Visada
nepadeda padeda
Pardavimo skyriaus vadovas....[.]J1 2 ]...31..4]...9]
Personalo vadovas................... LJ12]..31..41...9]
Biuro vadybinink........................ al..2Z27]..31..41...9]
Kolegos......ccoooveieeeee e, L1..200..31..417..91
Kita []

5. Kokie aspektai Jums suédtingiausi prisitaikymo laikotarpiu?
[] Profesirgs pareigybs

[ ] Prisitaikymas prie kolektyvo

[ ] Darbo glygos

[ ] Savo nuostatkeitimas
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1 PRIEDAS (TESINYS)

6. Ar naujoje darbo vietoje Jums teko susidurti suJvertinkite penkiy baly skaleje, kur 1
balas reiSkia ,teko” ir 5 balai reisSkia ,neteko®.

teko neteko
Nepalankiu pofiriu i naup darbuotay.... 2l 1.2[ 1.. 3 ]...
Ziniy ar informacijos sipimu(is koleg)..11.2[1. 3(7....

so0¢
AAE44E

Nesizininga konkurencija...................... L2r . 3.
Apmokymy stoka........ccooeeeeiiiiiiiiiiiiini, aL).20]..3]...
[ZolaVIMU.......coooiiiiieii e e jzf].. ..
Kita []

7. Kaip manote ar adaptacijos metu iis:
Jvertinkite penkiy baly skaléje, kur 1 balas reisSkia,Ne* ir 5 balai reiSkia , Taip* 6 balai
~Sunku pasakyti®.
Sunku
Ne Taip  pasakyt

Jauiatés vertinamas..........ccccceeeeeeiinenns [J22(].3]...
Lengviau uzmezgat rySius................. L1230,
SklandZiau pereinate prie naujos veiklds].2{ 1. 3[]...
Grekdiau perprantat organizacijos ki4.......1 1.2 ]..3]...
Efektyviau pritaikote gautas Zinias........... LL.2A71.37..

Kita []

8. Ar didelg reikSme teikiate pirmam jspadziui apie nauja darbuotojg?
[ ] Taip, teikiu didet reik3ne

[ ] Ne, dide¢s reikdngs neteikiu

[ ] Neturiu nuomogs

spane
SLLE
A8668

9. Kokias bendradarbiy savybes labiausiai vertinate3vertinkite penkiu baly skaléje, kurl
balas reiskia,visai nevertinu”“ ir 5 balai reisSkia ,labai vertinu“ .

Visai _ Visada
neveuin vertinu
DarbStum .........ccccceeeeeeviiiiin, A..27...317..41...91]
Pareigingum.........ccccoeeeeeeeeeeeene. ..217..31..41...91
DraugisSkum ..........ccccceeeeeeeneenn. ..217..31..41...91
INiCiatyVa ......ccoeevveiieeiieecee e, Li..2417..31.41..9]
Atsakomyl.........cccovveiiiieeinne. [1..21.31..417..91
Kita [_]
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10. Koks yra Jisy darbas?

[ INuolatinis

[ ]Sezoninis

[ ]Vienkartinis (pagal aut. sutaer kt.)

11. ISsilavinimas:
[ ] Vidurinis

[ ] Aukstesnysis
[ ] Aukstasis

12. Lytis:
[ ] Moteris
[ ] Vyras

13. Amzius:

[ ]20—-25m.
[]25-30m.

[ 130-35m.
[]35-40m.

[ ]40—45m.

[ ]45-50m.

[ ] daugiau 50 m.

DEKOJU UZ BENDRADARBIAVIM A

1 PRIEDAS (TESINYYS)
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ANKETA

Vadowvy tyrimo anketa

Gerb., respondente, & apklausa atliekama Vilniaus universiteto Kauno humanitarinio
fakulteto, versdo administravimo ir vadybos specializacijos magistratiros studentés, siekiant
ISsiaiskinti pardavimo skyriaus darbuotojy adaptacijos ypatumus Kauno leidybinése jmonése.
Baciau Jums labai dékinga, jeigu atsakytuméte | Zemiau pateiktus klausimus.

Anketoje labiausiai Jums tinkamus atsakymus pazyrkite taip — <.

Savo atsakymus zyrékite kairiojo pel és klaviSo paspaudimu.

Laura Tekoraitiene

1. Kokiais informacijos Saltiniais naudojaiés ieSkant informacijos apie potencialius
darbuotojus?

[]Suteilé informacip draugai, gimias
[ ]Darbo birza bejdarbinimo ageriros
[ JInformaciniy priemoniy pagalba

[ ]Ziniasklaida

[ ]Kita

2. Kokius atrankos bidus naudojate?Ivertinkite penkiy baly skaléje, kur
1 balas reisSkia,niekada nenaudojama‘ir 5 balai reiSkia ,visada naudojama"

Niekada Visada

nenawiop naudojama
Gyvenimo aprasSymai................ L. 20]...3..400...91
Interviu ir pokalbiai.................... (1..21..31..41...91
Ivairis testai .......cooeeevvveeeeevnnnnnns L. 2]...30..40]...9]
Rekomendacijos............cccceeveene. @..21]..31..41..91

Kita [_]
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2 PRIEDAS (TESINYS)

3. Kokie atrankos kriterijai lemia darbuotojo pri émima j darba?
(Kokios darbuotaj kompetencijos lemiayJrieming ; darbg?)

Netuijo Tejo

jokiogtakos didisljtakos
ISsilavinimas...........eevveeeeeeiennnn. L2030 40]...9]
Darbo stazas..........cccccceevvennnnnnn L1P]...31..4]..9]
Bendras supratimas apie datb... 1] 2[]...31..4[]...9]
Veiklos planavimggudziai.......... ].20]...3]...47...9]
Bendros zinios..........ccccceevvvvinnne 02073 0...4]...9]
Organizaciniai gejimai.............. a1 20]..31..41..91
Mokéjimas valdyti emocijas......... [A20]..31..41...9]
NaujoS I@JOS.......cvvvviiieiieeeeeennn. .20 3.4 1...9]
Iniciatyva..........ccccevvvvvevviniennn, L]0, ... 4.9
Gelzjimas dirbti komandoje........ [ 2].37..41...9]
Komunikabilumas...................... .20 31..41...91]
Uzsienio kallo mokéjimas........... al.20]..31..41..91
Kita [_]
4. Pardavimo vadybininky skai¢ius Jiasy imon¢je yra:
[ ] Nuo 1iki5
[ ] Nuo 6iki9
[ ] Nuo 10 iki 49

[ ] Nuo 50 iki 249
[ ] Daugiau negu 250

5. Kokius adaptacijos idus naudojate?

[ ] Profesionalus - darbuotojas tugisavinti ir iSmokti naujoves, kurios yra jam kadarbo
priemore.

[ ] Psichofiziologinis - darbuotojo prisitaikymas prirbo sglygu ir prie jvairiausi; higieniniy
normy darbo vietoje kur naudojama stidga technologija ir egzistuoja pavojus gauti tmay
susijust; su darbu.

[ ] Socialire — psichologig - susijusi su darbuotojgtraukimu i sistem susijusiy su darbo
santykiais kolektyve, priimant jo tradicijas, hurpaaisykles ir kitus subkultos elementus.

6. Kaip manote ar adaptuojamas darbuotojas:
[vertinkite penkiy baly skaléje, kur 1 balas reiskia,Ne* ir 5 balai reiSkia , Taip* 6 balai
~Sunku pasakyti.

Ne Taip  Sunku pasakyt

Jawfiasi vertinamas..........ccceuveiieeeeeeiiiieeeeeneee e 0..217..31..41...91...a1
Lengviau uzmezga darbinius ir socialinius rySids.J.... 2 1..31...41...51...d ]
Sklandziau pereina prie naujos veiklos............ 11...20] .. 3]...4]... 5] ...6]
Grekiau perpranta naujos organizacijos &uit...... ...... ii..47..31...47..9]...d]
Lemia sumadjusia kadm Kaita.............cccevveeeeeeeveeeenne.. L1..241...37...417..9]...a]
Pad|d||:n|a mokym ir darbuotojo vystymosi efektyvuma[ ... 24 1... 3 1...4]...5]...6]
Kita
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2 PRIEDAS (TESINYS)

7. Ar naujoje darbo vietoje darbuotojams tenka susiurti su: Jvertinkite penkiy baly skaléje,
kur 1 balas reiSkia ,teko* ir 5 balai reiSkia ,neteko*.
teko neteko

Nepalankiu pofiriu i naup darbuotay... 2 1.2[ ]..3]...4].. 9]
Ziniy ar informacijos sipimu(is koleq).11 21 .. 31...41 .. 5]
Nesizininga konkurencija...................... LIPCT..30]...40].. 9]
Apmokymy stoka........ccooeeeeiiiiiiiiiiiiini, a2l d..41...91
[ZOlAVIMU.....coiiiiiiieeeee e e 2.4 7..41...9]
Kita [ ]

8. Kas naujam darbuotojui padeda prisitaikyti/adaptuotis? [vertinkite penkiy baly skalgje,
kur 1 balas reiskia,visai nepadeda“ir 5 balai reiSkia ,visada padeda:

Visai Visada
nepadeda padeda
Pardavimo skyriaus vadovas....[.]J1 2 ]...31..4[]...9]
Personalo vadovas................... LJ12]..31..41...91
Biuro vadybinink ....................... @l..2].31..41...91
Kolegos......ccoooeeieeeeeeeee, L1..200..31..417..91

Kita []

9. Kiek laiko trunka naujo darbuotojo adaptacija?
[ ] Nuo 1 iki 3 nenesiy

[ ] Nuo 4 iki 6 nénesiy

[ ] Nuo 7 iki 12 nénesiy

10. Ankety uzpilde:

[ ] Personalo vadeév
[ ] Pardaviny vadow
[ ] Direktorius

[ ] Kita

DEKOJU UZ BENDRADARBIAVIM A
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RESPONDENTU IMTIES CHARAKTERISTIKOS

Darbuotojai

81,8%

18,2%

@ Vyrai B Moterys

1 pav. Respondenj (naujai jsidarbinusiyjy) pasiskirstymas pagal lyj.

9,1%
13,6%
0,0%
13,6%
13,6%
@20-25m. W26 - 30 m. 031-35m.
036 -40m. W41 -45m. 046 - 50 m.

B Daugiau nei 50 m.

3 PRIEDAS

2 pav. Respondenj (naujai jsidarbinusiyjy) pasiskirstymas pagal amziaus grupes
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Darbuotojai

3 PRIEDAS (TESINYS)

86,4%

4,5% 9,1%

B Vidurinis B AukStesnysi] Auktasis

3 pav. Respondeni (naujai jsidarbinusiyjy) pasiskirstymas pagal iSsilavining

0,0% 9:1%

90,9%

B Nuolatinis B Sezoninisd Vienartinis (pagal aut.sutgrkt.)

4 pav. Respondenj (naujai jsidarbinusiyjy) pasiskirstymas pagal darbo polidj.
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Darbuotojai

3 PRIEDAS (TESINYS)

68,2%

4,5%

@ Taip B Ne O Neturiu nuomoés

5 pav. Ar didelé reikSmé teikiama pirmam jspadziui

22,7%

@ Taip @ Ne O IS dalies

6 pav. Ar atéje dirbti j organizacija buvo supazindinti su taisykemis, normomis, tradicijomis
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3 PRIEDAS (TESINYS)

Darbuotojai
100%;
80%
60%1" | 40,9%
Profesies  Prisitaikymo prie Darbo slygu Savo nuostat Kita
pareigyles kolektyvo keitimo
7 pav. Kokie aspektai sudtingiausi prisitaikymo laikotarpiu
100%;
80% 66,7%

Profesires Prisitaikymo prie  Darbo alygy Savo nuostat Kita
pareigylés kolektyvo keitimo

O Vidurinis, aukStesnysim Aukstasig

8 pav. Kokie aspektai sudtingiausi prisitaikymo laikotarpiu (darbuotoj y
vertinimai pagal iSsilavinima)?
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3 PRIEDAS (TESINYS)

4 5 halai

.1 balai halai

s.a balal

3balai

K]

1
0
Pardavimy  Personalo Biuro Kolegos Kita
skyriaus vadovas  vadybininké
vadovas

OVadovai B Darbuotojai

9 pav. Kas labiausiai padeda prisitaikyti naujoje crbo vietoje

5 balay
rea vy

[exeny

44balar 4.5 balal J3balai  A2bala

Taudias Lengviau Sklandzaun Greiciau Efel:ityviau Eita
vertinamas  UANeZZArIyEINE  pereina prie peapranta  pritaiko gautas
navjos veilklos  organizacijos Ziniag
kultiira

10 pav. Darbuotojo savijauta adaptacijos metu (darbotojy vertinimas)
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3 PRIEDAS (TESINYS)

4.2 bhalal

5 4.6 balai

balai i

4.3bal3) 5 1ol
4
3
2
1
0
Nepalankin Ziniy ir Nesazininga Apmokynm  Izoliavimu Kita
pozitirini  informacijos konkurencija stoka
nauja glépimu (i

darbuatoja lcalegn)

@ SusipaZilie U organizacijos normomis, taisvklémis

B Nepalkankaial susipazine su 01ganizacljos nornomis, taisylklémis

11 pav. Ar netenka susidurti su Siais neigiamaiseiksniais naujoje darbo vietoje
(darbuotojy vertinimai)

Vadovai

B Pardavim vadovail Direktoriai

12 pav. Respondent (vadow) pasiskirstymas pagal darbo poldj.
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3 PRIEDAS (TESINYS)

16,7% 0,0%

50,0%

33,3%

B Nuol1likib O Nuo 6 ki 9 B Nuo 10 ki 49
O Nuo 50 iki 249 m Daugiau nei 250

Vadovai

4 4balai  4.5balai 4 3balai 4.5 balai

Jaudiasi Lengviau Sklandzian Greiciau Efeltyvian Kita
vertinamas  uZzmezga rysus  pereina pie perpranta  pritaiko gautas
nanjosveiklos organizacijos Zinias
kultiira

14 pav. Darbuotojo savijauta adaptacijos metu (vadey vertinimai)
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3 PRIEDAS (TESINYS)

4.3 balai
4 balaj

Nepalankin Ziniy ir Nesazininga Apmokymuy  Izoliavimu Kita
poziurini  informacijos  Lkonkurencija stoka

nauja slépimu (i%
darbuotoja kolegu)

BEVadovai BDarbuotojai

15 pav. Ar netenka susidurti su Siais neigiamais ksniais naujoje darbo vietoje

Nuo 1 iki 3 Nuo 4 ki 6 Nuo 7 ki 12
menesiy. menesiy. menesiy.

16 pav. Naujo darbuotojo adaptacijos trukmne
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4 PRIEDAS

1 lentet

Veikianc¢iy tkio subjekty skaicius Kauno m. sav. uzsiimasiiy knygu ar periodiniy leidiniy
leidyba pagal veiklos aSis 2009-01-01

Veiklos rasis UK. subj. sk.
1 Knygy leidyba 12
2 Zynyny, katalog ir adres knygu leidyba 1
3 Laikra&iy leidyba 31
4 Zurnaly ir periodiniy leidiniy leidyba 32
5 Kita leidyba 27
IS viso 103

Saltinis: Lietuvos statistikos departamentas
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