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Anotacija

Straipsnyje nagrinéjama naujy darbuotojy adap-
tacija Siuolaikinéje sporto organizacijoje. Akcentuoja-
mas naujuy, karjera tik pradedanciy, darbuotoju adap-
tacijos procesas. Taikant interviu ir kokybinés turinio
analizés metodus, vertinama naujuy darbuotojy adap-
tacija sporto klube, atskleidziami sporto instruktoriy
kaip naujy darbuotojy adaptacija sporto organizacijo-
je lemiantys veiksniai.

Pagrindiniai ZodZiai: adaptacija, naujas dar-
buotojas, adaptacijos veiksniai.

Ivadas

XXI a., kuris pasizymi spar¢iu gyvenimo tem-
pu, politiniais ir ekonominiais poky¢iais, intensyvia
konkurencija, S$iuolaikiniam zmogui vis pateikia
vargi, stresa, daugéja jvairiy susirgimy. Siame kon-
tekste vis svarbesnis tampa hedonistinis vartojimas,
t. y. prekiy ir paslaugy vartojimas siekiant malonumo,
emocinio pasitenkinimo (Pikturniené, Grod, 2006).
Didéja ir ivairaus amziaus vartotojy susidoméjimas
sveikatinimo paslaugomis, kurios, itraukdamos zmo-
nes i fiziskai aktyvia veikla, sumazina asmenybini
nerima, formuoja didesni atsparumg nesékméms ir
kritikai, pakelia zmoniy saviverte (Weinberg, Gould,
2003). Todél neatsiejama vis didesnio skaiciaus indi-
vidy gyvenimo dalimi tampa sporto organizacija.

Siuolaikiné visuomeng, taip pat ir rinka, i§ spor-
to organizaciju reikalauja ne tik kokybisku paslaugy,
bet ir gebéjimo suvokti besikeiciancius poreikius,
augancius kokybés reikalavimus. Ta pajégus padary-
ti tik zmogiskasis veiksnys, ivardijamas pagrindiniu
elementu siekiant organizacinés veiklos efektyvumo.
Taciau pazymétina, kad, nusistovint Siuolaikinei-sis-
teminei organizacijy vadybos ir valdymo sampratai,
nors zmogiskyju istekliy valdymo, kaip specializuo-
tos organizacijos valdymo srities, svarba yra akcentuo-
jama, realiai ji suvokiama pavirSutiniskai ir deklara-
tyviai (Flannery, Swank, 1999; Chelladurai, Madella,
2006; Mikalauskas, 2007 ir kt.). Ta patvirtina ir dar-
buotojy kaita §iame sektoriuje. Siy dieny sporto orga-
nizacijy vadovai retai susimasto, kad pelng pajégts
sukurti tik patenkinti savo organizacija, jai lojaliis
darbuotojai. Darbo jégos kaita ne tik kenkia organiza-
cijos jvaizdziui, bet kiekvienai organizacijai atsieina
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iSties brangiai. Juk zinoma, kad kuo ilgiau organizaci-
ja yra pajégi islaikyti darbuotojus, tuo jie organizaci-
jai tampa naudingesni, kadangi taip apsaugo ir gerina
produkty bei teikiamu paslaugu kokybe (Kavaliaus-
kiené, 2008).

Neatsitiktinai vis dazniau ieSkoma atsakymo i
klausimus, kas gali paskatinti darbuotojus likti orga-
nizacijoje ir kokiomis vadybinémis priemonémis gali-
ma sumazinti ju kaita. Vienas veiksniy, salygojanéiy
nuolating kaita sporto organizacijoje, gali biiti nenusi-
sekes naujy darbuotojy adaptacijos procesas (Taylor,
Doherty, McGraw, 2008). Daugelyje $iy organizacijy
vis dar paplitusi klaidinga nuomoné, kad naujas dar-
buotojas turi pats susidoroti su darbe kylanciomis
problemomis. Taip pat pastebéta, kad pradedantys
darbing karjera asmenys stokoja griztamojo rysio, nes
nezino, ar sékminga ju veikla. Organizacijos abejin-
gumas, uzdarumas karjera pradedanc¢iam darbuotojui,
Petruskienés ir Glinskienés (2008) nuomone, suke-
lia neigiama reakcijg i darba, aplinka, stresa ir nora
grei¢iau palikti imong. Tokio nusivylusio darbuotojo
veikla jmonei veikiausiai atnes$ nuostolius tick dél ne-
tinkamai vykdomuy naujokui paskirty darbo uzduociy,
tiek dé¢l personalo poreikio patenkinimo iSlaidy, kai
Zmogui negebejus pritapti organizacijoje, tenka pakar-
totinai ieskoti kito darbuotojo.

Taigi sporto organizacijose turéty biti iSplétota
naujy darbuotojy adaptacija. Taciau tyrimy, nagriné-
jan¢iy pradedanciy darbo karjera asmeny pritapima
sporto organizacijose, neaptikta. Lieka neatsakyta, ko-
kie veiksniai i§ tiesy salygoja se¢kmingg ir efektyvig
nauju darbuotojy adaptacija, taip pat licka neaisku,
kas galéty §i procesa palengvinti.

Tyrimo objektas — naujy darbuotojy adaptaci-
jos procesas.

Tyrimo tikslas — ivertinti naujuy darbuotojy
adaptacijq sporto organizacijoje.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti adaptacijos procesg organizacijos per-
sonalo parinkimo sistemoje.
2. Atskleisti sporto instruktoriy kaip naujy darbuo-

toju adaptacija sporto organizacijose lemiancius
veiksnius.
Tyrimo metodai: mokslinés literattiros analizg,
interviu, kokybiné turinio analizé.



Darbuotojo adaptacija Siuolaikinéje organi-
zacijoje

Jokia Siuolaikiné organizacija, taip pat ir spor-
to, negali iSsiversti be Zzmogiskujy istekliy vadybos,
kurioje nenugin¢ijamai svarbi vieta tenka personalo
parinkimo sistemai, padedanciai surasti kandidatus
darbui organizacijoje, atlikti ju atranka ir paskirstyma
1 darbo vietas (Chelladurai, Madella, 2006; Bates,
2008). Svarbi, neretai ir kritiné, vieta $ioje sistemoje
skiriama ir darbuotojy adaptacijos procesui (Taylor,
Doherty, McGraw, 2008), ivardijamam kaip baigia-
moji organizacijos apriipinimo darbuotojais veikla,
kurios metu pasiraSoma psichologing¢ sutartis su dar-
buotoju (Bakanauskiené, 2008).

Adaptacijos savoka kilusi i$ lotyniskojo zodzio
adaptatio, reiSkian¢io prisitaikyma, priderinamuma.
Sis terminas pla¢iai vartojamas biologijoje, psicholo-
gijoje, sociologijoje ir kituose moksluose, todél jvai-
riy autoriy apibréziamas gana jvairiai.

Zmogaus veiklos procese svarbi socialiné adap-
tacija, kuri nuo biologinés adaptacijos skiriasi tuo,
kad organizmas, nepatenkinus socialiniy poreikiy,
neziiva, taciau jo gyvavimas tampa sudétingesnis tiek
jam paciam, tiek ir aplinkiniams. Todél socialiniy
moksly aspektu adaptacija suvokiama kaip asmens
pritapimas prie socialinio pasaulio — kintanc¢iy gyveni-
mo salygu, naujos aplinkos.

Adaptacijos procesas organizacijoje ivardi-
jamas kaip darbiné adaptacija. Tai, pasak Stanke-
vicienés ir Lobanovos (2006), gali biiti suprantamas
kaip procesas, sudarantis salygas naujiems darbuoto-
jams greiciau ir lengviau prisitaikyti organizacijoje.
Apibréziant darbuotojo adaptacija, daznai akcentuoja-
ma zmogaus pastangy svarba (Kurutiené, 2000), taip
pat nurodoma, kad adaptacija lemia tokie veiksniai,
kaip asmens neurotiSkumas, intelektualumas ir socia-
linis i$sivystymas. Taciau adaptacijos s€¢kmé priklau-
so ne tik nuo asmens adaptacinio potencialo, bet ir
nuo socialinés aplinkos, kurioje labai svarbiis naujo
darbuotojo ir jo vadovo bei kolegy tarpusavio santy-
kiai, bendravimas (Juodraitis, 2004). Taigi nereikéty
pamirsti, kad tai procesas, kuriame dalyvauja ne tik
darbuotojas, bet ir visa organizacija. Siuo atveju as-
mens adaptacija naujoje organizacijoje traktuojama
kaip multidisciplininis konceptas, kurio esmé — dvipu-
sis procesas tarp asmens ir aplinkos, siekiant pakeisti
aplinka ir / arba keistis pa¢iam. Vadinasi, tai procesas,
kurio metu asmuo, viena vertus, savo pastangomis, ki-
ta vertus, organizacijos pastangomis igyja pagrindini
supratima apie organizacija, gauna socialing bendra-
darbiy paramg ir perima joje priimting elgesio btida.
Kitaip tariant, tai naujoko transformacija i senbuvi,
tikraji organizacijos narj (Zukauskaité, Bagdzitiniene,
2008).

Siuo atveju patio zmogaus pastangos prisitaiky-
ti naujoje darbo vietoje turi biiti paremtos organizaci-
jos sukurtais adaptavimo metodais ir priemonémis, su-
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trumpinan¢iomis $io proceso laika ir pagerinanc¢iomis
jo kokybe, susijusia su geresniu organizacijos veiklos
taisykliy perpratimu ir vertybiy perémimu. Aptariant
svarbiausius adaptacijos rodiklius, manoma kad néra
vienareik§miy atsakymy i klausimus, ka laikyti rodik-
liu ir kiek ju i$ viso yra. Aptardamos darbuotojo adap-
tacijai svarbius rodiklius Stankeviciené ir Lobanova
(2006) teigia, kad, analizuojant adaptacija, vertéty
i§skirti tokius veiksnius, svarbius darbuotojo adapta-
cijos procesui: nurodymus, kada ir kaip turi biiti atlik-
tos tam tikros uzduotys, kontrole, kad buty laikomasi
uzduociy atlikimo terminy, ir pagrindiniy reikalavimy,
galimybiy nukrypimams nuo terminy ir reikalavimy
pasalinti sudaryma, pagalba naujiems darbuotojams
grei¢iau prisitaikyti prie kolektyvo. Bakanauskiené
(2008), nagrinédama personalo adaptavima, iSskiria
kelis etapus. Tai, autorés manymu, yra bendrosios
informacijos suteikimas, pristatymas tiesioginiam va-
dovui, techniné pazintis su nauju darbu, pristatymas
bendradarbiams ir kolektyvui, griztamasis rySys ir bai-
giamasis adaptavimo pokalbis. Kammeyer-Mueller ir
Wanberg (2003) apraSo tokius rodiklius, kaip darbo
uzduociyiS$mokimas, darbo vaidmens aiSkumas, socia-
liné integracija ir organizacijos kultliros isisavinimas.
Zukauskaité ir Bagdzitiniené (2008), bandydamos at-
sakyti 1 klausima, koks yra adaptacijos kontekstas bei
kas padeda ir kas trukdo naujiems darbuotojams adap-
tuotis, visus veiksnius suskirsto i trijy veiksniy grupe:
organizaciniai ir darbo aplinkos veiksniai (organizaci-
jos kulttira, motyvavimo politika, vadovavimo ypatu-
mai, mentorystés sistema), socializacijos priemonés
(orientavimo programos, mokymai, patirtis, motyvaci-
ja) ir individualts veiksniai (asmeninés savybés, pro-
fesinés zinios, patirtis, motyvacija).

Remiantis jvairiais pozilriais, atskleidzianciais
adaptacijos proceso ivairialypiSkuma ir iSskirtais ro-
dikliais, darbuotojy adaptacija organizacijoje dazniau-
sia skaidoma { dvi ruSis — profesing ir socialing
adaptacija. Socialiné adaptacija, pasak Zydzinaités
ir kt. (2004), tai naujo darbuotojo integracijas i orga-
nizacija, perimant naujo kolektyvo vertybes, elgesio
normas ir nuomones, t.y. socialiniy-psichologiniy
ypatumy perémimas, o profesiné adaptacija gali bati
suprantama kaip profesiniy jgidziy ir gebéjimuy, reika-
lingy tinkamai atlikti uzimamoms pareigoms, perémi-
mas ir tobulinimas.

Aptariant adaptacijos procesa, reikéty iSskirti ir
naujy darbuotojy tipus. Paprastai mokslo literatiiroje
(Taylor, Doherty, McGraw, 2008) minimi trys naujy
darbuotojy tipai. Pirmajam tipui priskiriami tie, kurie
yra nauji tiek organizacijoje, tiek darbo karjeroje. Ki-
tai grupei priskiriami asmenys, kurie yra nauji organi-
zacijoje, taciau tgsiantys savo darbo karjera. Treciajai
grupei priskiriami asmenys, kurie toje pacioje organi-
zacijoje uzima naujas pareigas.

Adaptacijos procesas ypac svarbus, kai darbuo-
tojas tik pradeda savo darbo karjera, kadangi jos metu



igyjami socialiniai jgiidziai ir zinios, susipazjstama su
organizacija, jos vertybémis, kultiira, praeities istori-
ja ir randama sava vieta Siame procese (Juceviciene,
1996). Visy pirma mokymo istaigy, i$ kuriy ateina
nauji darbuotojai, ir darbovieciy organizaciné kultiira
bei vertybés skiriasi. Todél naujokai patiria kulttrini
Soka (Barsauskiené, 2006). Manoma, kad tai gali bti
susije su tuo, kad ka tik studijas baige ir neturintys dar-
bo patirties asmenys visy pirma naudoja kitokius in-
formacijos gavimo biidus (klausingjimas, stebéjimas)
nei turintys darbo patirties. Kiti autoriai (ZydZitinaité
ir kt., 2004) nurodo, kad Siame, pradiniame darbo
veiklos etape, jam svarbiausia perimti profesinius
igiidzius, formuoti naujus ir taikyti jau jvaldytus
gebéjimus, kompetencijas, t. y. jaunas specialistas sie-
kia jgyti praktinius profesijos iglidzius nei isitvirtinti
kolektyve. Tai patvirtina teigini, kad jaunam specialis-
tui, turin¢iam daugiau teorini suvokima apie veikla,
profesiné adaptacija svarbesné uz socialing adapta-
cija, nors jos reikSmés nereikéty nuvertinti. Patirdami
frustracija dél to, kad reikia isisavinti daugybe naujos
informacijos, kuri nepakankamai struktiiruota, jie su-
vokia, kad ypa¢ svarblis yra draugiski santykiai su
bendradarbiais, ir tam deda daug pastangy. Nustatyta,
kad pirmoje darbovietéje dirbantys nauji darbuotojai
patiria daugiau nerimo dél darbo nei turintys darbo
patirties asmenys. Taip pat nustatyta, kad darbuotojo
adaptacijai svarbi santykiy su vadovu kokybe¢, dar-
bo grupés klimatas, oficialaus mentoriaus pagalba
pirmaisiais ménesiais organizacijoje (Zukauskaité,
Bagdzitiniené, 2008).

Kitais atvejais jau turin¢iam darbinés patirties
asmeniui svarbesné socialin¢ adaptacija, kadangi
naujasis darbuotojas susiduria su kitomis organizaci-
jos normomis, vertybémis, kita santykiy sistema, nei
pries tai buvusioje darbovietéje. Taciau ankstesné dar-
bo patirtis ne visuomet padeda tinkamiau adaptuotis
naujoje darbo vietoje. Tam itakos gali turéti vadovo va-
dovavimo stilius ir darbo grupés dydis (Zukauskaité,
Bagdzitiniené, 2008). Vadovo ir kity joje dirbanciy
zmoniy bendravimo kompetencija, ir kity autoriy nuo-
mone, sudaro palankias prielaidas naujo darbuotojo
adaptacijai toje organizacijoje.

Naujuy darbuotojy adaptacija ir Sio proceso
sékmé priklauso ir nuo organizacijoje pasirinkto adap-
tavimo biido. Mokslo literatiiroje (Bakanauskieng,
2008; Barsauskiene, 2006) nurodoma, kad darbuotoju
adaptavimas gali vykti dviem buidais: formalizuotai ir
neformalizuotai. Formalizuotas adaptavimas — tai toks
procesas, kai i§ anksto parengiama adaptavimo pro-
cediira, t. y. paskirstomos pareigos ir atsakomybé tarp
tiesioginio vadovo ir personalo tarnybos atsakingu
darbuotojy, nustatomi adaptavimo proceso etapai bei
ju laikas ir visa tai dazniausia apibréziama adaptavi-
mo programoje — dokumente. Vykstant kokybiSkam
formalizuotam adaptavimui, turi biti uztikrinta tei-
giama jtaka tokiy adaptavimo proceso efektyvuma
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lemianciy veiksniy, kaip tiesioginio vadovo pozilris
1 adaptavima; tiesioginio vadovo dalyvavimas adap-
tavimo procese; adaptavimo subjektu kvalifikacija
adaptavimo srityje; darbuotojo apriipinimas informa-
cija, kurig svarbu {siminti adaptavimo proceso metu;
paskiriamy uzduociy pobudis ir svarbumas; reagavi-
mas | padarytas klaidas, ir griztamasis rySys. Vykstan-
tis savaiminis darbuotojo prisitaikymo organizacijoje
procesas, kai naujas darbuotojas pats sprendzia visus
jam rapimus klausimus, taip pat sulaukia bendradar-
biy pagalbos, gali biiti jvardytas neformalizuota adap-
tacija. Kuris biidas bus pasirinktas, priklausys nuo
organizacijos personalo valdymo politikos. Organiza-
cijai pasirinkus neformalizuotg adaptavima, lemiama
vaidmen] Siame procese vaidins jvairiis individualiis
veiksniai, kadangi neformaliai pateikiama informaci-
ja gali buti klaidinanti, kitaip interpretuojama.

Kalbant apie naujoko, karjera pradedancio dar-
buotojo adaptacijos proceso se¢kme, reikéty paminéti,
kad atsakomybé turéty biti paskirstyta vienodai tarp
abiejy pusiy — organizacijos ir pacio darbuotojo. Tik
Siuo atveju bus iSvengta daugelio klaidy. Formalizuo-
tas adaptacijos procesas padés stebéti, kaip vyksta pa-
ti adaptacijos veikla.

Tyrimo metodika

Atskleidziant sporto instruktoriy kaip naujy dar-
buotoju adaptacija sporto organizacijose lemiancius
veiksnius, buvo pasirinktas kokybinis tyrimas. Duo-
meny rinkimas, analizeé ir jy apibendrinimas atlieka-
mi taikant tokio tipo tyrimo sampratai atitinkamus
tyrimo metodus — interviu ir kokybing turinio analizg.
Duomeny rinkimui pasirinktas i§ dalies struktiiruotas
interviu. Tai leido i§ anksto numatyti temas, aptaria-
mas per interviu, tac¢iau kartu ,,neprisiristi prie klau-
simy tvarkos, laisvai juos keisti vietomis, uzduoti
papildomy klausimy (Rupsiené, 2007). Interviu imtis
kriteriné, patogioji, t. y. pasirinkti interviuotojai, dir-
bantys Kauno miesto sporto klubuose sporto instrukto-
riais ne maziau kaip 4 mén., taciau ne ilgiau kaip me-
tus. Visi apklaustieji tik pradeda savo darbo karjera ir
iki tol sporto klube sporto instruktoriais niekada nebu-
vo dirbg. Tyrime dalyvavo 5 informantai i§ skirtingy
Kauno sporto kluby. Visiems tai pagrindiné darbo-
vieté. Apklausoje dalyvavo 3 moterys ir 2 vyrai, kuriy
amziaus vidurkis — 23 m., iSsilavinimas — auks§tasis,
darbo stazo sporto klube vidurkis —9 mén. Vieno inter-
viu trukmé — iki 50 min. Laikas ir interviu davimo vie-
ta buvo susitarta su interviuotoju i§ anksto. Interviu
vyko sporto organizacijoje, kurioje dirba informantai.
Tyrimo metu buvo laikomasi tyrimo etikos principu:
buvo prasoma informanty asmeninio sutikimo daly-
vauti interviu, pasiraSyta abiejy pusiu sutikimo ir isi-
pareigojimy forma; respondentams buvo garantuota
teisé bti nepazeistiems, nepateikiant asmenisky klau-
simy, kurie galéty tiriamiesiems pakenkti.

Duomeny analizei taikytas kokybinés (angl.



Content) turinio analizés metodas, atlickamas ketu-
riais etapais. Pirmajame etape atlickamas informanty
aprasy skaitymas ir pagrindiniy aspekty iSskyrimas
bei kategorijy iSskyrimas pagal pagrindinius zodzius.
Antrajame etape atliekamas prasminiy elementy nu-
statymas, t. y. kategorijy turinio skaidymas i elemen-
tus, tre¢iajame — prasminiy elementy suskirstymas {
subkategorijas ir ketvirtajame etape vyksta kategoriju
itraukimas { tiriamojo fenomeno konteksta: turinio
duomeny interpretavimas (Bitinas ir kt., 2008).

Tyrimo rezultatai

Siuo tyrimu buvo siekta atskleisti veiksnius,
salygojanc¢ius naujo, darbo karjera pradedancio, dar-
buotojo adaptacija. Visi interviuotojai be iSimties pa-
tvirtino, kad sporto klubas, kuriame jie dirba pirmus
metus, yra puiki darbovieté — ...man cia gerai, i treni-
ruotes visada einu su noru, buvau prisiklauses viso-
kiausiy atvejy, taciau Siame klube viskas tvarkoje — |
tave zZiiri kaip j zmogy. Taip pat apklausiamieji patvir-
tino, kad naujame kolektyve jie jauciasi iki galo adap-

tavesi ir $is procesas jiems nepasirodé sunkus — ir tas
visas prisitaikymas, tikrai netruko ilgai, vien dél ty
Zmoniy... nes nebuvo jokio barjero tarp manes nau-
Jjokes ir jy senbuviy, ...jau po ménesio supratau kaip
reikia dirbti. Sporto instruktoriai minéjo, kadjie jaucia-
si tikraisiais organizacijos nariais, yra igij¢ pagrindini
supratima apie organizacija, turi socialing bendradar-
biy parama ir i§ esmés perémé joje priimting elgesio
buda: kai pamaciau, kad kolektyvas toks ,,fainas
Siltas, visi tokie bendraujantys, paslaugiis, supratau,
kad man cia patiks...; ... nickada nepamirstam vie-
nas kito gimtadienio, per kuri mégstam vienas kitam
iskrésti kokiq Sunybe ar staigmenaq...

Per interviu uzfiksuoti informanty pasakymai
buvo sugrupuoti | kategorijas. Pirmojoje veiksniy,
palengvinan¢iy naujy darbuotojuy adaptacija, grupéje
buvo isskirtos penkios kategorijos — individuals
veiksniai, darbo aplinkos veiksniai, psichologiniai
veiksniai, organizaciniai veiksniai ir adaptacijos prie-
mongs (zr. 1 lent.).

1 lentelé

Naujy darbuotojy adaptacija lengvinantys veiksniai

Kategorija | Subkategorija Pasisakymas
- »Svarbu buvo jgauti klienty pasitikéjima, todél stengiausi daug bendrauti... aisku, ta da-
Gebg¢jimas ben- . . .. e Lo o
drauti rau ir dabar, pes bepdraujapt 1ss.1alsk1n1, kokiy t}kslq jie siekia...”, ,,Esu komunikabilus,
todél nuolat juokauju su klientais, kartu sportuojame...*
Pasitikéjimas | ,,Ateidamas dirbti pazinojau kelis trenerius, tai ko reikéjo bijotis?, ,, Tai kad ne pirma
savimi kartg prie§ Zmones stoju, zinau, kaip ka daryti“
Aktyvumas ,»--juk paciai reikia jgauti klienty pasitikéjima, todél ir turiu bati aktyvi‘
Individualis | Asmeniné mo- |,,Zinau, kad man reikia §ito darbo, o kartu jis man ir labai patinka®, , kiekvienas naujas
veiksniai tyvacija darbas — tai zingsnis pirmyn...*
,labai dziaugiausi, kai {sidarbinau ¢ia, ateiti su sportu visada noréjau sieti...“, ,,spor-
Sportiné pa- tuoju jau seniai, nuo 16 mety... todél Sioje srityje esu asas ..., ,,a$ buves sportininkas,
tirtis turiu sportininko uzsispyrima. O tai gal kiek, a$ taip manau, i iSkilusias klifitis zitiré¢jau
su sportiniu interesu*
Saviugda I8 .prad.iiq studij avau literatiira, kad prisiminéiau tai, ka buvau primirSus, ir tuo paciu
suzino¢iau daugiau...
Psichologi- Interesy sutapi- ,,Y.ra.apive ka i¥ §ia.ip paplepé?ti, ne vien darb'o t'evn .ten}omis“, ,.Klube daugelis domisi,
niai veiks.  |mas kaip ir as, pa.plldals. [domu ivairiy nuomoniy iSgirsti® . . .
niai Etiskas bendra- |,,Yra tokia viena senesné darbuotoja, tai ji visada paklaus, ar niekas neskriaudzia, ar
darbiy elgesys |Zzmonés pas mane renkasi*
Darbo aplin- ,»Lurime kambarélj toki, tik treneriams skirtas. Ir zinai — uzsidarei jame ir nebematai
kos veiks- | Darbo vieta klienty...”
niai
,»...nickada nepamirStam vienas kito gimtadienio, per kuri mégstam vienas kitam
iSkrésti kokia Sunybe ar staigmena...”, ,,...daug démesio skiriame savo klientams ir
Organizaci- Paprociy ir.ritu— ftengiamés buti jiems ne tik gerais :[.rel?er‘iais, beF ir c{rau{;ais, t.urin_l tradicine§ klubp_
niai veiks. aly perpratimas §v§:n.tes,.p?1.r 1.<ur1'as su51r.enkame p.ase1t~1...v‘, »s +-.01, ml.ls.q.sventes biina »Super ‘1 [valfus.
niai zaidimai, $¢lionés... Beje, vyksta ir prira§ymo vakaréliai, man toks suorganizuotas irgi
buvo...”
Darbuotojuy ,»Be mangs yra dar vienas treneris, kuris visada pagelbéja, pataria iskilusiais klausi-
pagalba mais, pvz., visada tebesikonsultuojuosi rengdama asmeninés treniruotés programa‘
Adaptacijos . ,,pirmaja savaite kgikas ié. vadovybés man parQQé imogq., su ku.riu.o pinnq.mfénes.i la.bai
. : Mentorius daug konsultavausi. Jis kaip suprantu padeda visiems naujau atéjusiems®, ,,i visus iskilu-
priemonés . . . A e
siais klausimus atsakydavo vyr. instruktorius ir kiti darbuotojai
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Aiskinantis veiksnius, lemiancius naujoko
adaptacijos sékmeg, buvo vadovautasi prielaida, kad
naujas darbuotojas pats turéty i§ anksto pasiruosti po-
ky¢iams. Jei jis nerodys pastangy arba nemokés prisi-
taikyti prie nusistovéjusiy salygu, tikétina, kad pritapi-
mo periodas uztruks. Dauguma apklaustyjy minéjo,
kad patys buvo pasirengg ir suinteresuoti, kaip galima
sékmingiau pradéti darbing veikla. ,, Buvo neramu,
taciau kiekvienas kazkada pradeda dirbti. Manau kad
svarbiausiazinotisavovietq..., ...jukpaciaireikia jgau-
ti klienty pasitikéjimaq, tu su jais dirbi... “ bei isilieti |
kolektyva: ,kolektyvas ,,super*... pries tai pazinojau
keletq cia dirbanciy, tai nelabai reikéjo ir prie kolek-
tyvo taikytis.  Adaptacijos procesg lengvino ir paciy
instruktoriy noras igyti papildomy, trukstamy darbui
ziniy: ,,Nuolat reikia gilinti Zinias apie papildus, mity-
bos ypatumus, fitneso technikq ir pan., kad nepritriikti
Ziniy bendraujant su klientu.

Kaip lengvinantj dalyka, mokantis atlikti spor-
to instruktoriaus vaidmeniui, apklaustieji nurodé
sasajas su savo sportine praeitimi: ,,...noréjau biiti tre-
neriu, taciau ir ¢ia jauciuosi kaip tikras treneris... ",
., Sportuoju jau seniai, nuo 16 mety... todél sioje srity-
Jjeesuasas ...“, ,, sportuoti meciau pries kelis metus, o
Sis darbas mane vél priverté prisiminti kq tai reiskia,
super!” Tikétina, kad taip yra todél, jog asmens spor-
tiné biografija yra ,,nuleidusi inkarg” jo asmenybés
struktliroje — sportas turi jtakos ju profesinei krypciai,
nepriklausomai nuo amziaus, lyties, profesinés karje-
ros. Sporto organizacijose dirbantiems mokytojams,
sporto instruktoriams, treneriams kaip profesiona-
lams, pasak Green (2002), svarbios Sios vertybés:
sportas, sveikata, fiziniy ypatybiy ugdymas, sportiniai
pasirodymai, malonumas, sportinis profesionalumas.
Teigiama, kad S§iy organizaciju darbuotojai darbo
veikloje dazniausia vadovaujasi sportine ideologija
ir orientuojasi { varzybing veikla. Tai ypac rysku tik
pradéjus jiems savo darbo karjera.

Mokslo literatiiroje nurodoma, kad adaptacijos
sékmé priklauso ne tik nuo pacio asmens adaptacinio
potencialo, bet ir nuo socialinés aplinkos, kurioje la-
bai svarbiis naujo darbuotojo ir jo vadovo bei kolegy
tarpusavio santykiai, bendravimas (Juodraitis, 2004).
Apklausiamieji pazyméjo, kad ,,Klube jokio oficia-
lumo néra, tiek vadove, tiek kiti kolegos bendrauja
paprastai, jokio pasikélimo... ", ,,i visus iskilusiais
klausimus atsakydavo vyr. instruktorius ir kiti darbuo-
tojai . Sékme naujoko adaptacijos procese gali uztik-
rinti ir paproc¢iy bei ritualy perpratimas. Apklausia-
mieji minéjo kad kiekvienas sporto klubo personalas
mini tokias Sventes, kaip gimtadienis. Viena apklaus-

toji teigé: ,,...niekada nepamirstam vienas kito gimta-
dienio, per kurj mégstam vienas kitam iskrésti kokiq
Sunybe ar staigmenq...”. Daugelis apklausiamyjy
teigé, kad jvairias Sventes mini kartu su klubo lanky-
tojais, vienas tiriamuyju pasisaké: ,,...daug démesio
skiriame savo klientams ir stengiamés biiti jiems ne
tik gerais treneriais, bet ir draugais, turim tradici-
nes klubo Sventes, per kurias susirenkame pasélti... *,
,,...01, misy Sventés bina ,,super ! [vairis Zaidimai,
seliones... beje, vyksta ir prirasymo vakaréliai, man
toks suorganizuotas irgi buvo... "

Naujo darbuotojo adaptacijos procese svarby
vaidmenj vaidina mentorysté, kurios metu labiau kva-
lifikuotas ir patyrgs asmuo savo pavyzdziu moko, re-
mia, skatina, konsultuoja ir palaiko gerus santykius su
maziau jgudusiu ar patyrusiu asmeniu. Darbo pradzio-
je kiekvienas interviuotojas turéjo paskirta zmoguy,
kuris supazindino su vyraujanciomis taisyklémis ir
tradicijomis organizacijoje. Svarbu pazyméti, kad
paskirtas kuratorius biity profesionalus, mégty savo
darba, lengvai bendrauty ir mokéty perteikti zinias,
gebéty konstruktyviai aiskinti ir kritikuoti, o kartu nu-
raminti ir padrasinti (Sileikyté, 2006). Apklaustuosius
kuravo kiti treneriai, vadybininkai, taip pat vadovai:
., Vadové supazindino su vidaus taisyklémis, mano
atsakomybe... pristaté kolektyvui ir priskyré vienam
treneriui, kuri ,, uzatakuodavau* klausimais . Taciau
minédami, kad jiems buvo priskirtas kuratorius, inter-
nuotojai nurodé, kad sporto klubo jgaliotas asmuo sa-
vo pareigas daznai atliko gana formaliai: ,, po pirmojo
instruktazo man buvo pasakyta, kad man turéty biiti
viskas aisku ir a$ pati jau susiorientuosiu situacijo-

“«

je...”.
Daugeliui Zmoniy naujas darbas yra stresiné

situacija, nes zmogus nezino, kas jo laukia naujoje
darbo aplinkoje ir kaip ji priims nauji kolegos (Sul-
giené, 2004). Tai kelia itampg ir veréia nerimauti. Tai
iSgyveno ir tiriamieji, tik pradéje dirbti sporto klube.
Tarp apklaustyjy buvo ir tokiy, kurie nuo pat darbo
pradzios sporto klube buvo pasitikintys, nebijantys at-
sakomybés ,, Ypatingy jausmy nebuvo... sportuoju jau
seniai, nuo 16 mety... todél Sioje srityje esu asas ... ko-
lektyvas ,,super*... pries tai pazinojau keletq cia dir-
banciy, tai nelabai reikéjo ir prie kolektyvo taikytis “,
taCiau pasitaiké situaciju, kurios apsunkino naujujy
darbuotojy adaptacija.

Analizuojant veiksnius, sunkinancius dar-
buotojy adaptacija, buvo iSskirtos penkios veiksniy
grupés: individualiis veiksniai, psichologiniai veiks-
niai, darbo aplinkos veiksniai, organizaciniai veiks-
niai ir adaptavimo priemonés (zr. 2 lent.).
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2 lentelé

Naujy darbuotojy adaptacija sunkinantys veiksniai

darbo atzvilgiu

Kategorija Subkategorija Pasisakymas
Ziniq stoka ,,...tr@ko ta.rr} tikruc ziniy, ypaé su trenimoéiq pr.avedi.r.nu', pr.ogramuc sudarymu“, 18
pradziy nejsivaizdavau, kaip vyksta klienty registracija ir visas tas apdorojimas‘
Individualiis Nepas.itikéjimas - strc.esas, bgirpé, 1.<ad kai}fq ne taip padarysiu, nauja aplinka... nauji zmonés... ir
veiksniai savimi prie visko reikia taikytis...
,,Nesupratau, kam klientams reikédavo sakyti, kad a$ dar daug ko neiSmanau. Po
Patirties stoka to jie { mane labai atidziai ziGiréjo*, ,,...ai kartais biina tokiy keblumy, kai pamirstu
uzregistruot klienta... ir su pinigais pridirbu...
Konfliktai kolek- |, Labai nervindavo amzini nesutarimai, kaip iSdélioti darbo valandas... I§ pradziy
Psichologiniai tyve sus.ikimba. sen%eji..dflrbuot().j gi, 0 po t? padaro t'aip, kgd gerai ‘Fik jiems‘.‘. :
veiksniai Jausena (nerimas) ,,Pirma ménesi bijojau susitikti vyr. instruktoriy, kuris rinko informacija apie mano

vedamas treniruotes®, ,,Labai nerimavau, kada vis laukdavau, kad | treniruot¢ ateis
kiti instruktoriai. Prie§ ateinant Cia dirbti zinojau, kad jie taip mégsta tikrinti*

Kolektyvo dydis |10 "~ 0o

,.Kolektyvas nemazas, vien treneriy gal kokie... devyni, visy gerai net nepazisty

Darbo aplin-

.. .. |Darbo vieta
kos veiksniai

»~<Amzinai turé¢jau ieskoti vietos, kur galéciau persirengti treniruotei. Tai buvo labai
sunku. Spintelg ir tq turi uzsitarnauti...

,man pradéjus dirbti klube per pirmus keturis ménesius pasikeité trys vyr. instruk-

Kolektyvo kaita N .. “
toriai, ta1 jilems mes mazai rupejom...
Organizacijos ,kartais blina taip, kad Zzmogui nori patarti kaip geriau, o jie sako, kad svarbu bele
misijos ir tiksly | papilda i§ misy nupirks*
nezinojimas
Griztamojo ry$io |,,Nesmagu, kai tarp visy keli pasikéle yra. Jy net nebandyk, ko nors paklausti. Gali
Organizaci- |nebuvimas taip pasizitréti, kad visg dieng galvoji, gal as tikrai durnas®
niai veiksniai |Nesupazindinimas |,,Kai até¢jau darbintis, buvome sutare, koks bus atlyginimas, taciau po to prasidéjo
su uzmokescio i8skai¢iavimai visokie...“
politika
Atsakomybés riby |,, Taip kartais norisi iki gali suprasti kada ka daryti, kad savininkui biity gerai*
nustatymas
Adaptacijos . ,,Kai vedziau pirmas treniruotes, drebéjo viskas ir rankos, ir kojos, ir balsas. Save
. : Mokymy stygius . e M P S
priemonés keikiau, kad pries tai reikéjo paciai i kelis uzsiémimus nueiti. Kaip lankytojai...

Daugelis darbuotojy, minédami pacio asmens
pasirengimg pokyciams, kaip vieng S§io proceso
trukdziy nurodé profesiniy ziniy stoka, darbinés patir-
ties stoka ir jo, kaip naujo darbuotojo, nepasitikéjima
savo jégomis.

Adaptacijai kliudé ir tokie dalykai kaip
smulkds, taciau dazni konfliktai kolektyve, kuriy me-
tu naujajam darbuotojui néra aisku, kurig puse¢ palai-
kyti: ,,Labai nervindavo amzini nesutarimai, kaip
isdeélioti darbo valandas. Senieji instruktoriai kiek-
vienas norédavo dirbti, kada jam patogu... . Pirmaji
meénes] jaunuosius darbuotojus kamavo baimé, kad ju
atliekamos uzduotys gali biiti kritikuojamos anksciau
dirbanciy kolegu ar vyresnybés ,, Labai nerimavau,
kada vis laukdavau, kad j treniruote ateis kiti instruk-
toriai. Prie§ ateinant cia dirbti Zinojau, kad jie taip
mégsta tikrinti*.

Viena i§ adaptacijq sunkinanciy priezasciy in-
formantai nurodé tokius dalykus, kaip griztamojo
rysio stoka i§ kolegy, iki galo nenustatytas atsako-
mybés ribas. Taip pat daugelis pripazino, kad naujai
atéjusiam darbuotojui praversty mokymai, susije su

tiesioginémis pareigomis: ,,iki cia niekada nebuvau
vedusi treniruotés klientéms, tik Siaip mokiausi. Bu-
vo sunku, nes iskildavo jvairiy nesusipratimy, kai jos
man bandydavo diktuoti sqlygas... Gal ir biity buve
gerai, jei biciau Zinojusi tokius dalykus — kada jos
mégsta atsigerti, paplepéti ir kaip i viso pratusios
prie kritvio paskirstymo... "

Neigiamai naujoky adaptacijos procesa gali
veiktiirivairtis darbo aplinkos veiksniai—didelé kolek-
tyvo kaita, apibréztos darbo vietos neturé¢jimas: ,, fu,
kaip jauniausias darbuotojas, amZinai turi prasyti,
kad uzleisty sale treniruotei, o juk uz nugaros zmonés
laukia... “ ir kolektyvo dydis. Ta patvirtina ir kity auto-
riy atlikti tyrimai (Zukauskaité, Bagdzitinien¢, 2008),
konstatuojantys, kad naujy darbuotojy adaptacijos
rezultatai susije su kolektyvo dydziu — kuo grupé di-
desné, tuo prastesni adaptacijos rodikliai.

ISvados
1. Darbuotojy adaptacija — tai svarbus, o neretai ir
kritiskas procesas visoje organizacijos personalo
atrankos sistemoje. Ji galima traktuoti kaip bai-
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giamaja organizacijos apripinimo darbuotojais
veikla, kurios metu asmuo, viena vertus, savo
pastangomis, kita vertus, organizacija, pasitel-
kiant sukurtus metodus ir priemones, naujoka pa-
veréia visaverCiu organizacijos nariu, supratusiu
ir priémusiu naujojo kolektyvo vertybes, elgesio
normas, igijusio savybiy, biitiny jo veiklai organi-
zacijoje

Kokybinio tyrimo analizés rezultatai parodé, kad
naujy, karjera pradedanciy sporto instruktoriy
adaptacija salygoja jvairlis teigiami ir neigiami
veiksniai. Adaptacijos s€kmé priklauso ne tik nuo
pacio asmens adaptacinio potencialo, bet ir nuo
socialinés aplinkos, kurioje labai svarbiis naujo
darbuotojo ir jo vadovo bei kolegy tarpusavio san-
tykiai, bendravimas.

Nustatyta, kad juy adaptacijos proceso sékme le-
mia tokie individuallis veiksniai kaip gebéjimas
bendrauti, pasitikéjimas savimi, aktyvumas, asme-
niné motyvacija, saviugda ir darbuotojo sportiné
patirtis.

Prie sékme lemianciy veiksniy gali buiti priskirti
ivairGis psichologiniai veiksniai, tokie kaip inte-
resy sutapimas ir etiSkas bendradarbiy elgesys,
taip pat ir organizaciniai veiksniai — paprociy ir
ritualy perpratimas, darbuotojuy pagalba. Adaptaci-
jai svarbi ir darbo vieta bei mentorysté.

Naujuy darbuotojy manymu, jy adaptacija sporto
klube apsunkino patirties stoka, nepasitikéjimas
savimi, nepakankamos zinios (individualis veiks-
niai), jvairts psichologiniai veiksniai. Tac¢iau svar-
biausias veiksnys —nerimas darbo vietoje ir kylan-
tys konfliktai. I§skiriant organizacinius veiksnius,
kaip darancius jtakq nesékmei, jvardijami organi-
zacijos misijos ir tiksly nezinojimas, griztamojo
ryS$io nebuvimas ir nenustatytos atsakomybés ri-
bos. Nesékmé galima ir nepanaudojus visy adap-
tacijos priemoniy, ypa¢ nesurengus mokymuy nau-
jiems darbuotojams.
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V. B. Fominiené, B. Svagzdiené, R. Mikalauskas

Process of Adaptation of New Employees in a Modern Sports Organization

Summary

The article analyses theoretical and practical aspects
of human resource management. Specific attention is paid
to the final stage of the recruitment and selection process
and the critical aspect of successful human resource man-
agement — the adaptation process.

The subject of the research is the process of adapta-
tion of new employees. The aim of the research is to evalu-
ate the process of adaptation of new employees in a sports
organization. The following research methods are applied
in the research: scientific literature analysis, interview and
qualitative content analysis. The study included 5 respon-
dents (2 men and 3 women) from different sports clubs in
Kaunas.

Qualitative content analysis method was applied in
four steps. The first step was multiple reading of descrip-
tions of informants and identification of clear categories
based on ‘key’ words. The second step was dividing the
categories into conceptual elements, the third one included
the distinction between conceptual elements of subcatego-
ries and categories and in the fourth step there was inclu-
sion of the categories in context.

The research on process of adaptation of new em-
ployees revealed that workers’ adaptation is an important
and often critical process in the organization’s staff selec-
tion system. It can be seen as the final stage of staffing pro-
cess in which a person, novice, thanks to his efforts on the
one hand and organization, its methods and tools developed
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on the other hand, makes a full member of the organization,
who understands and has new collective values, norms of
behaviour and opinions, and has the required level of pro-
fessional skills.

Results of qualitative content analysis highlighted
that the new sports trainers’ adaptation affects the various
positive and negative factors. It was found that the process
of adaptation is crucial to success, to such individual fac-
tors as ability to communicate, self-confidence, activeness,
personal motivation, self-development and employee sports
experience. The determinants of success can be attributed
to various psychological factors (a coincidence of interests
and ethical behaviour of colleagues) and organizational
factors: ability to understand the customs and rituals and
employee assistance. Work place and mentorship is impor-
tant to adaptation process, too. The process of adaptation of
new staff in a sports club has several negative factors: lack
of experience, self-distrust, lack of sufficient knowledge
(individual factors), various psychological factors, in par-
ticular leading to anxiety at the workplace and the resulting
conflicts. Organizational factors influencing the failure are
ignorance of mission and objectives, lack of feedback and
unidentified non-acceptance. Failure can occur without full
use of the adaptation measures, especially without training
of new employees.

Keywords: adaptation, a new employee, an adapta-
tion factors.



