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ĮVADAS 

 

Temos aktualumas. Neretai naujai atėjusiam į organizaciją darbuotojui pirmiausia 

išaiškinamos jo pagrindinės darbo uţduotys, tačiau maţai dėmesio skiriama jo adaptacijos procesui ir 

jo savijautai organizacijoje. Todėl naujų darbuotojų adaptacijos procesui yra skiriamas mokslininkų 

dėmesys, šia tema yra atlikta nemaţai tyrimų. „2006–2007 m. Lietuvos įmonėse dirbančių darbuotojų 

atlikta apklausa parodė, kad kas septintas naujai įdarbintas asmuo ketina dirbti dabartinėje 

organizacijoje trumpiau nei metus.“ (Ţukauskaitė, Kudabienė, 2010, p. 60). „Apklausus 200 Lietuvos 

darbdavių, paaiškėjo, kad maţdaug kas trečio darbuotojo sprendimui palikti darbovietę įtakos turi 

adaptavimo stoka.“ (Rajackienė, 2007, p. 26). Tai patvirtina ir Graţulio (2011) atliktas adaptacijos 

proceso tyrimas Lietuvos viešojo sektoriaus organizacijose: kas trečias darbuotojas svarsto palikti 

organizaciją dėl nepakankamai sėkmingos adaptacijos. Tytrimais nustatyta, kad nauji darbuotojai linkę 

palikti organizaciją dėl nepakankamai sėkmingos adaptacijos, jų lūkesčių ir norų neatitikimo bei 

poţiūrio su organizacijos vertybėmis skirtumų. Nesėkmingai adaptavęsis darbuotojas svarsto apie 

organizacijos palikimą nepaisant to, jog patirtų papildomų išlaidų, susijusių su naujo darbo paieška, 

taip pat nukentėtų jo savivertė ir pasitikėjimas savimi tiek kaip asmenybe, tiek ir kaip darbuotoju. Taip 

pat nesėkminga organizacija kelia papildomus psichologinius ir finansinius sunkumus pačioje 

organizacijoje – vadovai patiria papildomas išlaidas ir papildomas laiko sąnaudas ieškant ir atrenkant 

naują darbuotoją, o kolektyve įsivyrauja neigiama atmosfera ir neuţtikrintumas. Kadangi nesėkminga 

adaptacija maţina tiek paties darbuotojo, tiek ir organizacijos sėkmingą veikimą bei didina kaitos 

tikimybę, yra būtina nagrinėti naujų darbuotojų adaptacijos procesą ir jį sėkmingai įgyvendinti 

organizacijose.  

Temos ištirtumas. Darbe išanalizuota Lietuvos ir uţsienio autorių nagrinėjama tema literatūra: 

Stankevičienė A., Lobanova L. (2006) , Šalčius A., Šarkiūnaitė I. (2011), Korsakienė R., Lobanova L., 

Stankevičienė A. (2011), Graţulis V., Račelytė D. ir kt. (2015), Bakanauskienė I. (2008), Sakalas A. 

(2003), Vanagas R., Vyšniauskienė L. (2012), Graţulis V., Valickas A., ir kt. (2012), Dessler G. 

(2001), Jančauskas E. (2009), Виханский Ф. О, Наумов А. И. (2006), Макарова И. К. (2007), 

Маслов Е. Б. (2000), Журавлев П. В. (2003), Bakanauskienė I. (2009), Stankevičienė A., Liučvaitienė 

A., Šimelytė A. (2010), Leliūgienė I. (2003), Kurutienė Z. (2006), Кибанов А . Я. (1997), Juodraitis A. 

(1999), Jucevičienė P. (1996), Petuškienė E., Glinskienė R. 2008, Grigas R. 1982, Тайсон Ф., Тайсон 

П. Л. (1998), Kučinskas V. (2001), Веснин Б. (1998), Kasatkina N., Leončikas T. (2003), Butkus S. F. 

(2007), Šimanskienė L. (2002), Fominienė V. B., Švagţdienė B., Mikalauskas R. (2009), Robbins S. P. 
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(2003), Ţukauskaitė I., Kudabienė N. (2010), Šadrakov, A. (2004), Jucevičienė P. (1996), Ardts, J., 

Jansen, P., Van Der Velde, M. (2002). Manytina, kad darbuotojų adaptacija kaip vientisas procesas iki 

šiol tyrinėtas nepakankamai, rasti du moksliniai darbai (V. Graţulis (2011), B. Bazienė (2007)), todėl 

aktualu tyrinėti šią temą. Taip pat nėra atlikta tyrimų, kuriuose būtų tyrinėjamas Vilniaus miesto 

apylinkės teismo naujų darbuotojų adaptacijos procesas. 

Tyrimo problema. Visuomet yra įstaigų, kurios negali stabdyti savo darbo, dėl nuolatinių 

paslaugų uţtikrinimo būtinybės. Tai medicinos įstaigos, specialiosios tarnybos, teismai ir kt. Šios 

įstaigos dirbo ir karantino laikotarpiu, kad uţtikrintų ypač svarbių funkcijų atlikimą, tad jose išliko ir 

darbuotojų kaita bei atsirado naujų darbuotojų poreikis. Viena iš tokių organizacijų – Vilniaus miesto 

apylinkės teismas, didţiausias pirmosios instancijos teismas Lietuvoje, uţtikrinantis nenutrūkstamą 

teisingumo vykdymą. Šioje įstaigoje sėkmingas naujų darbuotojų adaptacijos procesas yra ypatingai 

svarbus, nes tik didelė dalis sėkmingai adaptacijos procesą praėjusių darbuotojų gali uţtikrinti tinkamą 

organizacijos veiklą. Tačiau didelė darbuotojų kaita ir nuolatinis darbuotojų trūkumas yra Vilniaus 

miesto apylinkės teismo trukdis sėkmingai organizacijos veiklai uţtikrinti. 

Kai darbuotojas sklandţiau adaptuojasi organizacijoje, jis greičiau įsilieja į kolektyvą ir pradeda 

siekti savo darbinių tikslų, todėl kyla klausimai: ar Vilniaus miesto apylinkės teisme pakankamai 

skiriama dėmesio adaptacijos procesui? Ką reikėtų daryti, kad naujo organizacijos darbuotojo 

adaptacija būtų sklandesnė? Kaip padėti naujam darbuotojui greičiau įsilieti į kolektyvą? Personalo 

atrankai ir adaptacijos procesui turi būti skiriamas ypatingas dėmesys, tačiau daţnai organizacijose šis 

procesas atliekamas nepakankamai. Svarbi tiek mokslinė, tiek praktinė problema - nepakankamai 

dėmesio skiriama personalo adaptacijos procesui Vilniaus miesto apylinkės teisme.  

Tyrimo objektas. Naujų darbuotojų adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkės teisme. 

Darbo tikslas. Ištirti Vilniaus miesto apylinkės teisme taikomo naujų darbuotojų adaptacijos 

proceso taikymo aspektus bei pateikti rekomendacijas šio proceso tobulinimui. 

Hipotezė. Vilniaus miesto apylinkės teisme skiriamas nepakankamas dėmesys darbuotojų 

adaptacijos procesui. 

Darbo uţdaviniai: 

1. Išanalizuoti adaptacijos sąvoką ir nustatyti, kokią naudą ji neša organizacijoms; 

2. Ištirti adaptacijų klasifikavimą; 

3. Išanalizuoti personalo adaptacijos modelį; 

4. Ištirti darbuotojų adaptacijos procesą Vilniaus miesto apylinkės teisme. 
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Tyrimo metodai: 

 Mokslinės literatūros šaltinių analizė ir sisteminimas; 

 Anketinė apklausa – kiekybinio tyrimo atlikimo instrumentas; 

 Statistinė duomenų analizė – gautų duomenų apdorojimui naudojama statistinė programa 

SPSS (versija 26.0.0). 

Darbo struktūra. Darbą sudaro įvadas, teorinė dalis ir tiriamoji dalis. Įvade iškeliama tyrimo 

problema, išskiriamas tyrimo objektas, iškeliamas tyrimo tikslas bei uţdaviniai tyrimo tikslams 

pasiekti. Teorinėje dalyje išanalizuojama mokslinė lietuvių bei uţsienio autorių literatūra apibrėţianti 

adaptacijos sampratą, adaptacijos proceso struktūrą bei pateikiamas adaptacijos proceso modelis. 

Tiriamojoje dalyje pristatomas tyrimo atlikimo metodas ir instrumentas tyrimui atlikti, pristatoma 

organizacija, kurioje bus atliekamas tyrimas, pateikiama rezultatų analizė ir apibendrinamos tyrimo 

išvados.  
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1. NAUJŲ DARBUOTOJŲ ADAPTACIJOS PROCESO TEORINIAI 

ASPEKTAI 

 

1.1 Darbuotojų adaptacijos organizacijoje samprata 

 

Personalo kaita įstaigose ir organizacijose yra natūralus reiškinys, turintis teigiamą bei neigiamą 

poveikį tiek organizacijai, tiek ir pačiam darbuotojui. Teigiamas darbuotojų kaitos poveikis atneša 

organizacijai naujų idėjų ir iššūkių, naujos patirties ir ţinių, tačiau per didelė darbuotojų kaita daro 

neigiamą poveikį organizacijos kultūrai, didina organizacijos išlaidas, būtinas naujų darbuotojų 

paieškai, verbavimui bei atrankai. Darbuotojui neefektyvi adaptacija organizacijoje didina nedarbo 

riziką, maţina galimybę lengviau susidoroti su iškylančiomis darbo problemomis bei didina tikimybę 

patirti didesnį stresą darbe. 

A. Stankevičienė (2010, p. 152) nurodo, kad darbuotojui išėjus iš darbo ir į jo vietą priėmus 

naują darbuotoją, atsiranda nuostoliai. Pasak autorės, tyrimų duomenimis buvo nustatyta, kad tik po 

vidutiniškai 13,6 savaičių naujas darbuotojas pradeda savo tiesioginį darbą atlikti efektyviai. Taip pat 

buvo nustatyta, kad nauji darbuotojai sugeba produktyviai išnaudoti tik iki 53% savo darbo laiko 

paskirto darbo atlikimui. Todėl siekdama pagerinti darbo našumą, kiekviena organizacija turėtų stengtis 

kuo greičiau ir kuo sklandţiau padėti naujam darbuotojui adaptuotis organizacijoje.  

V. Graţulis, D. Račelytė ir kiti (2015, p. 51) teigia, kad organizacijoje dirbantys ţmonės yra 

pagrindinė grandinės dalis, jungianti visus organizacijos vidinės aplinkos elementus (tikslus, 

organizacinę kultūrą, organizacinę valdymo struktūrą, technologiją) į vieningą sistemą. Daugelis 

vadovų norėtų, kad darbuotojai dirbtų nuoširdţiai, domėtųsi organizacijos pasiekimais ir rūpintųsi jos 

įvaizdţiu. Tačiau visi ţmonės yra skirtingi dėl savo įgimtų gabumų, susiformavusių polinkių bei 

vertybių.  

Norint sėkmingai nagrinėti naujų darbuotojų adaptacijos proceso teorinius aspektus, pirmiausia 

būtina išsiaiškinti, ką reiškia sąvoka „adaptacija“. 

 dapt cija – organizmo ar individo prisitaikymas prie aplinkos, sąlygų ar reikalavimų. 

(Dabartinis lietuvių kalbos ţodynas). Analizuojant mokslinius darbus, pastebima, kad įvairūs autoriai 

adaptacijos sampratą apibūdina skirtingai, tačiau iš esmės sąvokai yra priskiriamas apibrėţimas (ţr. 1 

lentelę). 
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1 lentelė. Adaptacijos sąvoka 

ADAPTACIJA 
Adaptacija – tai procesas, sudarantis sąlygas naujiems darbuotojams greičiau ir lengviau prisitaikyti 

organizacijoje.  

A. Stankevičienė, L. Lobanova (2006, p. 65) 

Adaptacija - organizmo sugebėjimas prisitaikyti prie aplinkos sąlygų. I. Leliūgienė (2003, p.9) 

Adaptacija – procesas, kuris apima valdymo ryšių paţinimą; doktrinų, kuriomis 

vadovaujamasi organizacijoje, suvokimas; mokymosi procesas, įsisąmoninimas to, kas 

yra svarbu organizacijai ar jos padaliniams.  

Z. Kurutienė (2006, p.111) 

Adaptacija apibrėţiama, kaip organizmo sandaros ir funkcijų pasikeitimas pakitus 

aplinkai.  

Psichologijos ţodynas (1993, p.6) 

Adaptacija – tai bendras darbuotojų ir organizacijos prisitaikymas, kuris grindţiamas 

laipsnišku darbuotojų įsiliejimu į naujas profesines, socialines ir organizacines darbo 

sąlygas.  

А . Я. Кибанов и др. (1997, p.271) 

Adaptaciją galima apibrėţti kaip asimiliacijos ir akomodacijos pusiausvyrą, t.y. subjekto ir objekto 

pasikeitimo pusiausvyrą.  

A. Juodraitis, (1999, p. 9) 

Adaptacija – tai individų prisitaikymas prie darbo vietos aplinkos ar sąlygų, reikalavimų. Tai procesas, 

kurio metu ţmogus įgyja savybių, būtinų jo veiklai organizacijoje.  

P. Jucevičienė (1996, p. 145) 

Adaptacija – ţmogaus prisitaikymas prie kintančių sąlygų.  

E. Petruškienė, R. Glinskienė (2008, p. 219) 

Individo adaptacija – individo prisitaikymas prie naujos aplinkos, jo įsijungimas į organizaciją.  

R. Grigas (1982, p. 89) 

Personalo adaptavimas – tai procesas, kurio metu pasamdytas ar perkeltas iš kitos funkcinės vietos 

darbuotojas susipaţįsta su nauju darbu, aplinka ir kolektyvu.  

I. Bakanauskienė (2009, p. 81) 

Adaptacija – tai prisitaikymas prie vidinės ir išorinės tikrovės.  

Тайсон Ф., Тайсон П. Л. (1998, p. 152) 

Adaptacija – organizmo prisitaikymas, t.y. jo sandaros ir funkcijų pasikeitimas, pasikeitus aplinkai. 

V. Kučinskas (2001, p. 155) 

Adaptacija – procesas, kuris apima valdymo ryšių paţinimą; doktrinų, kuriomis vadovaujamasi 

organizacijoje, suvokimas; mokymosi procesas, įsisamoninimas to, kas yra svarbu organizacijai ar jos 

padaliniams. 

Vesnin P. B. (1998, p. 148) 

Socialinė adaptacija – suprantama kaip individo siekių lūkesčių derinimą su jo galimybėmis ir su 

visuomenės lūkesčiais bei reikalavimais. 

N. Kasatkina, T. Leončikas (2003, p. 68) 

Socialinė adaptacija – tai įsiliejimo į organizaciją laikotarpis, kol ţmogus pasijunta visateisis ir 

patenkintas savo gyvenimu organizacijoje.  

F. S. Butkus (2007, p. 138) 

Šalt.: Sudaryta autorės, remiantis Kasatkina N., Leončikas T. Lietuvos etninių grupių adaptacija: kontekstas ir eiga. 

2003, p. 68; Butkus F. S., Vadyba: mokomoji knyga. 2007, p. 138; Leonavičius J. Sociologijos ţodynas. Vilnius, 1993, p. 6; 

Stankevičienė A. Lobanova L., Personalo vadyba organizacijos sistemoje. 2006; Leliūgienė I. Socialinio pedagogo (darbuotojo) 

ţinynas. Kaunas. 2003, p.9; Kurutienė Z. Organizacijos ir individo santykis socialinio identifikavimosi poţiūriu. Ekonomika ir 

vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2006, p.111; Кибанов А . Я. Управление персоналом организации. 1997:271; Juodraitis 

A.. Asmenybės psichologinės adaptacijos prielaidos. 1999, p.9; Jucevičienė P. Organizacijos elgsena. Kaunas. 1996, p.145; 

Petuškienė E., Glinskienė R. Profesinės etikos institucionalizavimo įtaka individo adaptacijai organizacijoje. 2008, p.219; 

Stoner, J. A. F. Vadyba. 2001, p.382; Grigą R. Socialinė adaptacija įmonėje. Vilnius. 1982; Leonienė B. Darbuotojų vadyba. 
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Kaunas. 2001, p.76; Bakanauskienė I. Personalo vadyba. Kaunas. 2009, p.81; Тайсон Ф., Тайсон П. Л. Психоаналитические 

теории развития.. 1998; V. Kučinskas. Ergonomika. Vilnius. 2001, p.155; Веснин Б. Практический менеджмент 

персонала. Мocквa. 1998. 

 

Apibendrinus 1 lentelėje nurodytus adaptacijos apibrėţimus, galima apibendrinti, kad adaptacija 

– darbuotojo gebėjimas prisitaikyti prie naujos aplinkos, jo įsiliejimas į orgaizaciją. 

Anot I. Bakanauskienės (2008, p. 193), personalo adaptavimas (kitaip – orientavimas) – 

procesas, kurio metu pasamdytas ar perkeltas iš kitos darbo vietos/pareigų asmuo susipaţįsta su nauju 

darbu ir kolektyvu. Todėl galima išskirti šiuos adaptavimo aspektus - techninę paţintį ir socializaciją. 

 Techninė paţintis – tai darbuotojo susipaţinimas su darbo vieta, darbo funkcijomis ir 

kitais su darbu susijusiais dalykais. 

 Socializacija – tai personalo adaptacijos dalis, kai darbuotojas įsilieja į kolektyvą, priima 

jo nuostatas ir vertybes. Socializacija yra ypatingai svarbi tuomet, kai organizacijoje 

vyrauja didelė darbuotojų kaita ir yra sunku išlaikyti esamus darbuotojus 

(Bakanauskienė, 2008). 

I. Bakanauskienė (2008, p. 193) teigia, kad personalo adaptavimas gali vykti dviem būdais: 

formalizuotai ir neformalizuotai. Formalizuoto adaptavimo metu vadovas pats asmeniškai gali 

dalyvauti ir stebėti adaptacijos procesą. Neformalizuoto adaptavimo metu naujam darbuotojui 

adaptuotis padeda jo kolega arba kuratorius.  (ţr. 2 lentelę) 

 

2 lentelė. Naujų darbuotojų adaptavimosi būdai 

ADAPTAVIMAS 

Formalizuotas Neformalizuotas 

Tai adaptavimas, kai iš anksto parengiama 

adaptavimo sistema, tiesioginis vadovas ir personalo 

skyriaus darbuotojai yra atsakingi uţ tam tikras 

atsakomybes, padėsiančias darbuotojui greičiau 

adaptuotis. Nustatomi adaptavimosi etapai ir 

skiriamas laikas adaptavimosi tikslams pasiekti. Visa 

tai nurodoma adaptavimosi programoje. Ji turėtų būti 

sudaryta kiekvienam darbuotojui individualiai, joje 

paţymint (galioja didelėse organizacijose):  

 Adaptavimo veiksmus; 

 Dalyvius; 

 Vietą; 

 Terminus. 

Maţose organizacijose formalizuotas 

adaptavimas vykdomas šiek tiek kitaip: vadovas 

įgalina vieną darbuotoją, kuris nustato tam tikras 

taisykles ir tikslus naujai atėjusiam darbuotojui. 

Tai savaiminis adaptavimo procesas. 

Dar jį galima vadinti adaptavimusi, kai 

naujas darbuotojas pats adaptuojasi 

organizacijoje, kartais sulaukia kolegų 

pagalbos. 

Šalt.: sudaryta autorės, remiantis Bakanauskienė I., Personalo valdymas, Kaunas 2008, p. 194-195 
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Ilgą laiką buvo manoma, kad sėkminga adaptacija pagrinde susideda iš darbuotojo atrankos 

etapo. Jeigu pavyko surasti darbuotoją, kuris atliks nustatytas uţduotis, vadinasi jo įsiliejimas į 

organizaciją vyks sklandţiai. Tačiau laikui bėgant buvo pastebėta, kad darbuotojai, atrinkti atlikti 

paskirto darbo, ne visada jaučiasi komfortiškai, tad buvo atkreiptas dėmesys ir į darbuotojo įsitraukimą 

į organizaciją ir jo savijautą joje. Todėl reikia ir toliau tobulinti personalo valdymą bei sudaryti visas 

sąlygas naujam darbuotojui sėkmingai adaptuotis organizacijoje. 

 

1. 2. Adaptacijos proceso struktūra 

 

Toliau nagrinėjant adaptacijos procesą, verta apţvelgti ir adaptacijos proceso struktūrą. Naujas 

darbuotojas savo adaptacijos proceso etapus pereina laipsniškai. Proceso struktūrą sudaro trys etapai: 

susipaţinimas, prisitaikymas, identifikacija (ţr. 1 pav.). 

 

 

1 pav. Adaptacijos proceso struktūra 

 

Susipaţinimo su organizacija etapas yra bene svarbiausias adaptacijos poţiūriu. Pereidamas 

šio etapo stadiją, naujas darbuotojas susipaţįsta su organizacija ir jos vertybėmis, su kolektyvu ir jo 

elgesio taisyklėmis bei normomis. Darbuotojas šiame etape susipaţįsta su naujomis darbo uţduotimis. 

Šiame etape daţnai darbuotojas jaučiasi nejaukiai, gali būti jaučiamas ir nepasitenkinimas nauju darbu 

lyginant su ankstesne darboviete. Labai svarbu, kad šiame etape darbuotojas nepatirtų per daug 

spaudimo, kad jam pavestos darbinės uţduotys nebūtų pernelyg sudėtingos, su kuriomis jis negalėtų 

susitvarkyti. Galima skirti tokias uţduotis, kurias darbuotojas galėtų atlikti savarankiškai, tačiau kartu 

jos atneštų ir naujos darbinės patirties. Tokiu būdu darbuotojas bus motyvuotas toliau stengtis 

savarankiškai atlikti jam pavestas uţduotis, bet tuo pačiu ir jausis organizacijoje uţtikrintai (Šalčius A., 

Šarkūnaitė I., 2011, p. 117). 

A. Šalčius ir I. Šarkiūnaitė (2011, p. 117) teigia, kad susipaţinimo su organizacija etapas 

sutampa su bandomuoju laikotarpiuSėkmingai praėjęs bandomasis laikotarpis darbuotojams atneša 

uţtikrintumą ir ramybę, nes jie jaučiasi saugesni dėl savo ateities organizacijoje, kas turi labais 
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reikšmingą įtaką jų sėkmingam adaptacijos procesui. Sėkmingai perėjęs susipaţinimo su organizacija 

etapą, naujas darbuotojas pereina į kitą adaptacijos proceso etapą – prisitaikymo darbo aplinkoje etapą. 

Prisitaikymo etapas yra naujo darbuotojo susipaţinimo su organizacija etapo atspindys. Naujas 

darbuotojas gali būti visiškai prisitaikęs prie organizacijos normų ir vertybių, iš dalies prisitaikęs arba 

visiškai nepritarti organizacijos nuostatoms, normoms ir vertybėms. Todėl darbuotojai jų adaptacijos 

procese gali būti skirstomi į šiuos tipus (Šalčius A. ir Šarkiūnaitė I., 2011, p. 117): 

 Nesiadaptavę. Kai kurie darbuotojai nesiadaptuoja nei profesiniu, nei socialiniu 

poţiūriu. Tokie darbuotojai netinkamai atlieka jiems pavestas darbines fukncijas, linkę 

nesutarti su kolektyvu ir vadovybe, gali ryţtis laisvai keisti darbovietes. 

 Dalinai adaptavęsi. Tokie darbuotojai iš dalies perima organizacijos nuostatas ir 

vertybes, nėra konfliktiški su kolektyvu, tačiau nėra visiškai patenkinti esamu darbu ir 

savo padėtimi organizacijoje. Tačiau tokie darbuotojai retai kada pasiryţta palikti 

organizaciją. 

 Pilnai adaptavęsi. Šie darbuotojai yra pilnai prisitaikę prie naujos darbo aplinkos ir 

kolektyvo, nėra linkę keisti darbovietės ir pereina į paskutinį adaptacijos proceso etapą. 

Identifikacijos etape naujas darbuotojas pradeda save sutapatinti su organizacija ir jos tikslais 

bei nuostatomis. Šiuo etapu yra uţbaigiamas adaptacijos procesas (Šalčius A., Šarkiūnaitė I., 2011, p. 

117-118). 

Darbuotojų adaptacija susijusi su darbuotojų motyvacija, įsipareigojimu organizacijai, 

bendradarbiavimu komandoje, kompetencijos ir pasitikėjimo savimi jausmais, patiriamu stresu, 

pasitenkinimu darbu ir jo aspektais (Ardts, Jansen, Van der Velde, 2002). 

Pasak Z. Kurutienės (2006, p. 110), naujai priimto darbuotojo adaptacijos proceso trukmę lemia 

įvairūs veiksniai. Naujam darbuotojui pirmiausia turėtų būti suteikta informacija apie organizaciją, jos 

tikslus, darbo organizavimo ypatumus ir atsiskaitymą uţ darbą. Labai didelę reikšmę adaptacijos 

procesui turi paties darbuotojo būdo savybės, jo gebėjimas prisitaikyti organizacijoje ir kolektyve. Taip 

pat labai svarbi yra tinkama atranka į tam tikrą darbo poziciją, kad darbuotojas aiškiai suprastų ko iš jo 

bus tikimasi ir ko jis pats gali tikėtis iš organizacijos.  
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2 pav. Adaptacijos proceso trukmę lemiantys veiksniai 

 

Tuo tarpu A. Stankevičienė ir  L. Lobanova (2006, p. 66-67) išskiria 4 adaptacijos proceso 

etapus: 

 1 etapas. Darbo organizacijoje pradţia. Šiame etape svarbu išsiaiškinti, kokius darbui 

reikalingus įgūdţius ir sugebėjimus turi darbuotojas, ar didelė jo motyvacija dirbti, ar 

jam pavyks suderinti jo asmeninį poţiūrį su organizacijos tikslais ir vertybėmis. 

 2 etapas. Profesinio vaidmens paaiškėjimas. Šiame etape svarbu išsiaiškinti ar 

darbuotojas supranta savo būsimas darbines uţduotis, organizacijos tikslus ir viziją. 

 3 etapas. Profesinis ir psichologinis suderinamumas tarp organizacijos ir 

darbuotojo. Šiame etape svarbu išsiaiškinti ar darbuotojas norės kelti savo turimą 

kvalifikaciją, mokytis su darbine veikla susijusių naujovių. Išsiaiškinama, ar darbuotojas 

ir organizacija sugebės sudaryti ir palaikyti psichologinį kontraktą. 

 4 etapas. Įsipareigojimas organizacijai. Šiame etape svarbu išsiaiškintiar darbuotojas 

yra pasirengęs pilnai įsipareigoti organizacijai, ar joje jaučiasi saugiai ir uţtikrintai. 

Anot A. Šalčiaus ir I. Šarkiūnaitės (2011, p. 116), galima dviejų krypčių adaptacija (ţr. 3 pav.) 

– pirminė ir antrinė. Pirminė adaptacija yra sudėtinga, nes jos metu įsidarbina dar neturintis darbinės 

patirties darbuotojas.  ntrinė adaptacija vyksta tuomet, kai asmuo jau yra dirbęs kitoje darbovietėje, 

turi darbinės patirties ir dėl to lengviau ir greičiau adaptuojasi organizacijoje. 
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3 pav. Adaptacijos rūšys 

 

Taip pat yra išskiriama profesinė, socialinė ir psichologinė adaptacijos. Profesinės adaptacijos 

metu darbuotojas įgyja naujų su darbu susijusių ţinių, išmoksta atlikti jam paskirtą darbą (Маслов Е. 

Б, 2000). Profesinės adaptacijos metu darbuotojas pradeda pasitikėti savo jėgomis, moka atlikti jam 

paskirtas darbines uţduotis, todėl didėja jo pasitenkinimas darbu.  

Profesinės adaptacijos metu labai didelę įtaką turi ir paties darbuotojo asmens savybės bei iki 

tol turėta jo darbinė patirtis. Jeigu darbuotojas įsidarbina pirmą kartą, jo adaptacija bus sudėtingesnė ir 

ilgesnė negu to darbuotojo, kuris jau turi darbinės patirties, darbo funkcijoms atlikti reikalingų ţinių. 

Šiame etape labai didelę reikšmę turi tiesioginis vadovas, kuris išmano darbo procesus ir gali padėti 

darbuotojui greičiau juos perprasti (Маслов Е. Б, 2000). 

Socialinės adaptacijos metu darbuotojas bando prisitaikyti prie jį supančios socialinės aplinkos 

ir kolektyvo. Pagrindinės adaptacijos funkcijos (Журавлев, 2004): 

 Lemia individo stabilumą ir pastovumą, gerina moralinį – psichologinį klimatą ir 

normalų funkcionavimą. Sėkmingos adaptacijos metu darbuotojas sutapatina savo 

asmeninius ir kolektyvo tikslus, jie tampa bendri ir bendrai siekiami; 

 Vykstant adaptacijai atsiveria naujo darbuotojo kūrybinė pusė, jis gali laisviau 

išreikšti save, vyksta jo vystymosi procesas; 

 Sėkmingai besiadaptuodamas organizacijoje darbuotojas pradeda suprasti jo 

supančio kolektyvo normas ir vertybes. 

 Socialinė adaptacija gali būti sunkesnė ir ilgesnė nei profesinė adaptacija. 

Psichologinė individo adaptacija (Маслов Е. Б, 2000) vyksta tada, kai jis, pvz., prisitaiko prie 

darbo ir poilsio sąlygų. Šios adaptacijos metu darbuotojas pradeda jaustis geriau tiek fiziškai tiek 

Pirminė 

Antrinė 

Profesinė 

Socialinė 

ADAPTACIJA 

Psichologinė 
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psichologiškai. Teisingai organizuojamas darbo ir poilsio reţimas organizacijoje uţtikrina geresnį 

poilsį darbuotojams, tokiu būdu padedant jiems tinkamai pailsėti nuo darbo ir atgauti jėgas. 

Šios visos adaptacijos rūšys darbuotoją veikia vienu metu. Sunkiausia darbuotojui būna pereiti 

socialinės adaptacijos etapą, o lengviausia – psichologinės adaptacijos etapą (Макарова И. К, 2007). 

 

3 lentelė. Didţiausių problemų keliantys adaptacijos veiksniai (%) 

Adaptacijos aspektai 

Integracija į kolektyvą (socialinė adaptacija)                                                                              40,0 

Naujų pareigų įsisavinimas (profesinė adaptacija)                                                                      34,0 

Prisitaikymas prie organizacijos kultūros (socialinė adaptacija)                                                 13,0 

Prisitaikymas prie naujų darbo sąlygų (psichologinė adaptacija)                                                13,0 
Šalt.: Макарова И. К. Управление человеческими ресурсами. Москва, Дело, 2007, p. 73 

 

Literatūros šaltiniuose išskiriamos skirtingos adaptacijos rūšys. Jas galima būtų pateikti 

susisteminti taip (ţr. 4 pav.): 

 

         4 pav. Adaptacijų klasifikacija 

 

Adaptacijos klasifikaciją skirtingi autoriai analizuoja skirtingai, tai galima apibendrinti 4 

lentelėje (ţr. 4 lent.): 

 

4 lentelė. Adaptacijų klasifikacijos apibendrinimas 

Adaptacijos 

rūšis 

Rūšies analizė Autorius 

Socialinė 

adaptacija 

Ji vyksta tuomet, kai naujas darbuotojas perima naujo kolektyvo 

vertybes, elgesio normas ir tokiu būdu integruojasi į organizaciją 

(socialinių – psichologinių ypatumų perėmimas).  

Fominienė ir kt., 

2009, p. 88; 

Кибанов и др., 
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1997, p. 273. 

Biologinė 

adaptacija 

Kiekvieno ţmogus gebėjimas prisitaikyti prie naujos aplinkos yra 

skirtingas ir tai lemia jo biologinis tipas. Tai, kaip naujas 

darbuotojas, veikiamas socialinių veiksnių bei pokyčių, prisitaiko 

prie naujos aplinkos, vadinama biologine individo adaptacija. 

Juodraitis, 1999, 

p.20. 

Profesinė 

adaptacija 

Tai turimų profesinių gebėjimų bei įgūdţių tinkamas 

panaudojimas atliekant darbuotojui paskirtą darbą. 

Pasitenkinimas darbu ir sėkminga individo adaptacija vyksta 

tuomet, kai jis jaučiasi galintis atlikti jam pavestą darbą tinkamai. 

Fominienė ir kt., 

2009, p. 88; 

Кибанов и др., 

1997, p. 273. 

Organizacinė 

adaptacija 

Darbuotojas turėtų būti supaţindintas su organizacine kultūra, 

organizacijos nuostatomis bei vertybėmis. Kai naujas darbuotojas 

jaučiasi susitapatinęs su organizacijos nuostatomis ir vertybėmis, 

jaučiasi organizacijos dalimi, tuomet galima laikyti, kad tai yra 

sėkminga organizacinė adaptacija. 

Кибанов и др., 

1997, p. 273. 

Asmeninė 

adaptacija 

Asmeninė adaptacija yra individo savijauta, kuomet jis 

nebesijaučia konfliktiškai. Jis jaučiasi organizacijoje stabiliai, 

pasitiki savo jėgomis, yra susitapatinęs su organizacijos 

vertybėmis ir nuostatomis. 

Juodraitis, 

1999, p.24. 

Šalt.: Sudaryta autorės remiantis Fominiene V. B., Švagţdiene B., Mikalausku R. Naujų darbuotojų adaptacija šiuolaikinėje sporto 

organizacijoje. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2009, p.88; Juodraičiu A. Asmenybės psichologinės adaptacijos 

prielaidos. 1999, p.24; Кибанов А . Я. и др. Управление персоналом организации. 1997, p.273. 

 

A. Juodraitis (1999, p. 20) akcentuoja, kad „socialinės ir biologinės adaptacijos sąvokos 

charakterizuoja ţmogaus prigimties ypatumus, tiksliau kalbant, socialinio ir biologinio ţmogaus 

specifiką“. 

S. P. Robbins (2003, p. 57) nuomone, darbuotojų pasitenkinimas darbu ir polinkis į jį priklauso 

nuo to, kokiu laipsniu ţmogaus asmenybė sutampa su profesine aplinka. Galima išskirti šiuos 

pagrindinius asmenybės tipus (ţr. 5 pav.): 
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5pav. Profesiniai tipai 

 

 Realistinis – pagrindas yra fizinė veikla, kurios metu reikalinga turėti daug fizinės 

ištvermės. 

 Tiriamasis – pirmenybė teikiama mąstymui, tvarkymui ir supratimui. 

 Socialinis – pirmenybė teikiama veiklai, kuri reikalauja padėti kitiems. 

 Konvencionalus – pirmenybė teikiama veiklai, kurioje reikia laikytis tam tikrų nustatytų 

taisyklių. 

 Iniciatyvus – pirmenybė teikiama veiklai, kurios metu galima parodyti savo lyderystę ir 

pirmumą. 

 Meniškas – pirmenybę teikia meninei ir kūrybinei veiklai. 

 

Organizacija, kuriai svarbu jos darbo našumas ir gera darbuotojų savijauta, turi skirti ypatingą 

dėmesį atrenkant darbuotojus ir padedant jiems sėkmingai adaptuotis. Kadangi ţmonės yra skirtingi ir 

individualūs, kiekvieno darbuotojo adaptacijos procesą reikia organizacuoti pagal jo asmenybę ir norus, 

negali būti vienos adaptavimo schemos visiems darbuotojams. Norint, kad darbuotojas gerai jaustųsi 

organizacijoje, reikia jam padėti tiek susipaţįstant  su naujomis darbinėmis uţduotimis, tiek ir ištiesti 

pagalbos ranką pritampant prie naujo kolektyvo. Todėl labai svarbu yra nagrinėti personalo adaptavimo 

sistemos ypatumus. 
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1. 3 Personalo adaptavimo sistema 

 

Naujas darbuotojas neretai patiria sunkumus ir stresą naujoje organizacijoje, todėl kenčia jo 

darbo našumas. Organizacija, norėdama kuo greičiau padidinti darbuotojo pasitikėjimą savo jėgomis 

atliekant darbines uţduotis, turi įdėti labai daug pastangų, kad naujas darbuotojas greičiau adaptuotųsi 

organizacijoje. 

Anot A. Sakalo (2003, p. 146), personalo adaptavimu siekiama: 

 Nurodyti, kada ir kaip turi būti įvykdyti uţdaviniai; 

 Kontroliuoti, kad nustatyti darbų terminai ir reikalavimai nebūtų paţeisti; 

 Uţtikrinti, kad būtų pašalinti nereikalingi, neekonomiški nukrypimai nuo terminų ir 

reikalavimų; 

 Uţtikrinti, kad darbuotojai sparčiai prisitaikytų prie kolektyvo. 

Operatyvinis reguliavimas apima šias priemones (Sakalas A. 2003, p. 146): 

 Naujos darbo vietos parodymas darbuotojui; 

 Informavimas apie darbines uţduotis; 

 Pagalba pradėjus dirbti; 

 Naujo darbuotojo vertinimas. 

A. Sakalas (2003, p. 147) nurodo, kad supaţindinimas su darbo vieta priklauso nuo naujojo 

darbuotojo statuso. Paprastai naujas darbuotojas kolektyvui prisistatyti pats arba tai gali padaryti jo 

tiesioginis vadovas. 

Naujo darbuotojo adaptacijos proceso eiga (Sakalas A. 2003, p. 147): 

1. Naujas darbuotojas supaţindinamas su darbo vieta, jo tiesioginio darbo specifika. Taip 

pat naujam darbuotojui galima priminti darbo ir poilsio reţimo sąlygas, nurodyti kur yra 

tualetas ar virtuvė. 

2. Naujas dabuotojas pristatomas kolektyvui, nurodoma jo darbo patirtis, pristatoma jo 

ankstesnė darbovietė. Kolegos taip pat gali prisistatyti, kad naujokas susipaţintų su 

kiekvienu artimiau. 

3. Naujam darbuotojui paskiriamas jo globėjas – kuratorius, kuris visuomet yra pasiruošęs 

padėti, kai naujokui išklitų klausimų ar problemų. 

4. Tiesioginis vadovas gali su darbuotoju pasikalbėti asmeniškai, išsiaiškinti darbuotojo 

lūkesčius ir norus, paţinti jį kaip asmenybę. 
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Pasak A. Sakalo (2003, p. 147), susipaţinimo – įvadiniame pokalbyje pateikiami duomenys 

apie: saugumo, nelaimingo atsitikimo, susirgimo įforminimo taisykles; darbo vietos prieţiūros 

reikalavimus; socialines sąlygas (poilsio sąlygas, nemokamą maitinimą); duomenis apie bendradarbius. 

Naujasis darbuotojas visuomet atsineša į organizaciją savo turimas darbines ţinias ir patirtį, 

tačiau daţnai nutinka taip, kad jo turimų ţinių ir kompetencijų neuţtenka paskirtam darbui atlikti. 

Tuomet darbuotojas mokosi pats arba iš kolegų, tačiau yra organizacijų, kurios padeda naujam 

darbuotojui įgyti reikalingų ţinių ir naudojasi keturių pakopų mokymo metodika. (Sakalas A. 2003, p. 

147). 

 

6 pav. Keturių pakopų mokymo metodika 

 

Paruošimo pakopa skirta išsiaiškinti naujo darbuotojo turimas profesnines ţinias, numatoma 

galimybė jas tobulinti mokymuose ar seminaruose. 

Parodymo pakopa skirta tiesiogiai parodyti darbuotojui, kaip jam paskirtas darbas turėtų būti 

atliekamas. 

Pakartojimo pakopa skirta jau parodytų darbinių uţduočių atlikimo pakartojimui, kad būtų 

geriau suprasta ir įsisavinta nauja informacija. 

Treniravimo pakopoje darbuotojai turi galimybę treniruotis ir bandyti atlikti savo darbą 

tinkamai. 

Šiame procese yra svarbus tiesioginio vadovo vaidmuo. Nebūtina naujam darbuotojui pereiti 

per visas pakopas, jeigu jam darbas sekasi gerai ir be to. Tačiau nesisekant reikėtų pereiti visą metodiką 

ne vieną kartą, kad būtų pasiektas efektyvus darbas. Tiesioginis vadovas turi stebėti naujo darbuotojo 

darbą, jam padėti, patarti ir paaiškinti, pagirti uţ gerai atliktą darbą. Taip pat reikalingas grįţtamasis 

ryšys, kuriuo būtų darbuotojui nusakomos jo stipriosios ir silpnosios vietos, sudaromas veiksmų planas, 

kaip galima būtų tobulinti jo darbo efektyvumą ir išvengti klaidų (Sakalas A. 2003, p. 148). 

Labai svarbus ir įsidarbinusio darbuotojo kuratoriaus vaidmuo. Kaip tik jo uţdavinys – 

supaţindinti darbuotoją su darboviete plačiąja prasme: ideologija, konkrečiomis darbo sąlygomis, 

kultūra, motyvavimu ir pan. Svarbu supaţindinti darbuotoją su sunkumais, kurie jo laukia darbe, 

bendradarbiaujant su kolegomis ir klientais, kokios daţniausiai klaidos daromos ir kaip jų išvengti. 
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Anot A. Šalčiaus ir I. Šarkiūnaitės (2011, p. 114), adaptacijos procesui būdingas 

individualumo aspektas. Kiekvienas darbuotojas konkrečioje situacijoje reaguoja skirtingai dėl savo 

asmeninių ir būdo savybių. Vienas darbuotojas gali paklusti ir vykdyti tai, kas jam pavesta, o kitas gali 

norėti maištauti ir nepaklusti organizacijos taisyklėms, todėl galima išskirti keturis darbuotojų elgsenos 

tipus (ţr. 7 pav.). 

 

7 pav. Galima individo elgsena dėl adaptacijos 

 

Visiškas prisitaikymas. Taip elgiasi darbuotojai, kurie visiškai paklūsta organizacijos 

taisyklėms, jų laikosi ir noriai vykdo savo darbines funkcijas. Toks elgesys būdingas daugeliui 

organizacijoje prisitaikiusių darbuotojų ir turėtų būti siektinas tikslas organizacijoje (Виханский Ф. О., 

Наумов Ф. И, 2006, p. 133). 

Adaptyvus individualizmas. Ši elgsena būdinga tiems darbuotojams, kurie iš dalies pritaria 

organizacijos vertybėms, tačiau nesilaiko nustatytų organizacijos taisyklių. Tokiems darbuotojams 

būdingas originalumas, tačiau jie gerai atlieka savo darbo funkcijas. Todėl neretai organizacijos 

prisitaiko prie tokio darbuotojų elgesio ir padeda jam adaptuotis dėl tokio darbuotojo būtinybės 

organizacijoje. (Виханский Ф. О., Наумов Ф. И, 2006, p. 133). 

Visiškas neigimas. Šiuo atveju darbuotojas jaučiasi visiškai neprisitaikęs organizacijoje dėl 

pernelyg didelių ar nepasiteisinusių lūkesčių. Jis nepaiso taisyklių, jam svetimos organizacijos 

vertybės, todėl tokiu atveju adaptacija neįmanoma. Galiausiai, darbuotojas nusprendţia palikti 

organizaciją taip atnešdamas nuostolius organizacijai, nes darbuotojų atranka ir priėmimas į darbą yra 

sudėtingas ir brangus procesas (Виханский Ф. О., Наумов Ф. И, 2006, p. 133). 

Maskuotė. Šiuo atveju darbuotojas rodo, kad jam priimtini organizacijos tikslai ir nuostatos, 

tačiau iš tikrųjų jis su jais nėra susitapatinęs. Toks darbuotojas yra rizikingas organizacijai, nes jis bet 

kada gali palikti organizaciją (Виханский Ф. О., Наумов Ф. И, 2006, p. 133). 

Poţiūris į suformuotas vertybes 

Pritariama Nepritariama 

 

Visiškas prisitaikymas 

 

Maskuotė 

 

Adaptyvus individualizmas 

 

Visiškas neigimas 

Priimtinos Nepriimtinos 
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Anot Ф. О. Виханский, Ф. И. Наумов, (2006, p. 133), įvertinus galimus naujo darbuotojo 

elgsenos tipus, organizacijos kaip adaptacijos proceso dalyvės turi siekti tokių tikslų: 

 Sudominti darbuotoją darbine veikla organizacijoje; 

 Senas darbuotojo elgsenos normas pakeisti naujomis. 

Aktyvios adaptacijos privalumai pasireiškia ne tik personalo kaitos, bet ir kitais aspektais 

(Маслов Е. Б, 2000): 

 Naujai priimti darbuotojai greičiau pradeda efektyviai dirbti. Kai darbuotojo adaptacija 

yra sėkminga, jis stengiasi kuo greičiau pradėti dirbti efektyviai ir pritapti prie 

kolektyvo; 

 Darbuotojas sukuria stiprius santykius su tiesioginiu vadovu ir kolektyvu, kartu siekia 

bendrų tikslų; 

 Pateikiama visa reikalinga darbui informacija, maţėja klaidų tikimybė; 

 Esant stabiliam darbuotojų kolektyvui, nebereikia organizuoti papildomų atrankų, 

mokymų.; 

 Sėkmingai adaptavęsis darbuotojas jaučiasi saugiai organizacijoje, jaučia pasitenkinimą 

darbu, savo jėgomis; 

 Naujas darbuotojas nebegalvoja apie organizacijos palikimą. 

Aktyvios adaptacijos aspektai parodo, koks svarbus yra darbuotojų adaptacijos procesas. Tik 

sėkmingai adaptavęsis darbuotojas sieks kuo greičiau įsitraukti į organizacijos veiklą, palaikyti glaudų 

ryšį su kolektyvu ir efektyviai atlikti savo darbines uţduotis (Маслов Е. Б, 2000). 

Kai yra paskirstomos informacijos suteikimo uţduotys, pradedamos numatyti adaptacijos 

uţtikrinimo funkcijos. 5 lentelėje pateiktas galimas tokių funkcijų paskirstymo tarp tiesioginio vadovo 

ir Ţmogiškųjų išteklių vadybos padalinio specialisto variantas. 

 

5 lentelė. Su naujo darbuotojo adaptacija susijusių funkcijų ir priemonių paskirstymas 

Funkcijos ir priemonės Tiesioginis vadovas ŢIV padalinio specialistas 

Orientavimo programos sudarymas ir vykdymas Atlieka Asistuoja 

Informacijos suteikimas  Atlieka 

Darbinių reikalavimų paaiškinimas Atlieka  

Darbuotojų įvedimas į naują grupę Atlieka  

Globėjų parinkimas ir skyrimas Atlieka  
Šalt.: Šalčius A., Šarkiūnaitė I. Ţmogiškųjų išteklių valdymas, Vilniaus universitetas Kauno humanitarinis fakultetas, Vilnius, 

2011 
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Orientavimo programa skirta suteikti naujam darbuotojui būtiną informaciją ir ţinias apie 

darbinę veiklą. Personalo skyriaus darbuotojas supaţindina naujoką su visa jam reikalinga informacija 

apie darbo ir poilsio reţimą, pristato organizaciją, jos kultūrą ir tradicijas. Toliau vyksta naujo 

darbuotojo pristatymas tiesioginiam vadovui, kuris supaţindina darbuotoją su jo darbo funkcijomis, jo 

darbo vieta, kolektyvu. Tęsiant orientavimo programą, darbuotojui suteikiama informacija apie 

personalo valdymą organizacijoje, darbo uţmokestį, drausmines nuobaudas, taikomas organizacijoje. 

Turėdamas šią informaciją, darbuotojas jausis saugiau ir uţtikrinčiau naujoje organizacijoje. (Šalčius 

A., Šarkiūnaitė I., 2011).  

Suteikus visą reikiamą informaciją, naujam darbuotojui vis tiek gali kilti klausimų, susijusių su 

jo tiesioginio darbo atlikimu ar organizacijos tvarka. Tam, kad darbutojas turėtų kur kreiptis pagalbos, 

neretai organizacijose yra paskiriami globėjas ar globėjai. Jais gali būti seniai dirbantys ir savo darbą 

gerai išmanantys kolegos. Jiems keliami tokie reikalavimai (Макарова И. К, 2007): 

 Aukštas profesionalumo laipsnis; 

 Komunikabilumas, geranoriškumas; 

 Noras perduoti savo turimas ţinias ir patyrimą; 

 Lojalumas savai organizacijai. 

 

6 lentelėje pateikiami veiksniai, lemiantys individo adaptacijos svarbą (Макарова И. К, 2007). 

 

6 lentelė. Veiksnių, lemiančių individo adaptaciją svarba (%) 

Veiksniai (%) 

Vadovo paskirti globėjai 60 

Darbinės veiklos patirtis 30 

Bendradarbiai 19 

Asmeninės individo savybės 11 
Šalt.: Макарова И. К. Управление человеческими ресурсами. Москва: Дело, 2007,  p. 73 

 

Adaptacijos valdymo technologija numato įvairias priemones (Виханский, 2006): 

 Pokalbį su tiesioginiu vadovu. Darbuotojas yra supaţindinamas su jo tiesioginėmis 

darbo uţduotimis; 

 Mokymus naujai paskirtiems vadovams; 

 Mokymus kuratoriams; 

 Mokymus kitais su adaptacija susijusiais klausimais. 
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Adaptacijos eiga turėtų būti stebima ir vertinama. Tam tikslui naudojami objektyvūs ir 

subjektyvūs rodikliai (Маслов Е. Б, 2000): 

Objektyvūs adaptacijos rodikliai nusako atliekamos darbinės veiklos efektyvumą, vykdytojų 

aktyvumą, pvz., darbo našumą. Objektyvūs rodikliai nustatomi atskiroms adaptacijos rūšims: 

 Profesinė adaptacija – nurodo, kiek darbuotojo turimi įgūdţiai ir komepetencijos 

atitinka reikalavimus; 

 Socialinė adaptacija – nurodo, kiek darbuotojo elgesys sutampa su organizacijos 

vertybėmis; 

 Psichologinė adaptacija – geros savijautos, uţtikintumo padidėjimas. 

Subjektyvūs adaptacijos rodikliai parodo, ar darbuotojas jaučiasi gerai organizacijoje, ar 

sutampa jo vertybės su organizacijos vertybėmis, ar jis pasitiki tiesioginiu vadovu. 

Objektyvūs ir subjektyvūs rodikliai parodo, ar darbuotojas sėkmingai adaptuojasi organizacijoje 

ir kokiame adaptacijos etape jis šiuo metu yra. 

Manoma, kad jeigu darbuotojas prastai atlieka savo darbines uţduotis, jis tikriausiai nėra 

tinkamas šiam darbui. Tačiau paţymėtina, kad nauji darbuotojai daţnai mokosi bandymų ir klaidų 

metodu, tad tik su laiku galima būtų spręsti apie jo tinkamumą darbui. e to, “įmetimas į vandenį” 

reiškia nuolatines stresines situacijas naujam darbuotojui, nes jam nėra ţinomi šios organizacijos darbo 

principai, patirtis, kitų darbuotojų atsakomybės sritys, vidaus taisyklės, dokumentacija ir t.t. Todėl yra 

tikimybė, kad organizacijose, kur naujų darbuotojų apmokymas paliekamas jiems patiems, bus didesnė 

darbuotojų kaita, o pačių darbuotojų motyvacija dirbti šioje kompanijoje dėl daţnai patiriamo streso 

bus maţesnė (Маслов Е. Б, 2000). 

Pasak I. Ţukauskaitės ir N. Kudabienės (2010) daţniausios prieţastys, dėl kurių paliekamos 

organizacijos, yra šios (ţr. 8 pav.): 
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8 pav. Prieţastys dėl kurių paliekamos organizacijos 

 

Pasak A. Stankevičienės ir kt. (2010, p. 154), reikia numatyti strategijas, maţinančias per didelę 

darbuotojų kaitą ir būtų galima išskirti šias priemones, numatytoms strategijoms pasiekti (ţr. 9 pav.): 

 

 

 

9 pav. Darbuotojų kaitą maţinančios priemonės 

 

A. Šadrakov (2004) išskiria tipines naujo darbuotojo įtraukimo į organizaciją klaidas (ţr. 7 

lent.): 
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7 lentelė. Naujo darbuotojo įtraukimo į įmonę klaidos 

 

Šalt.: Sudaryta autorės remiantis Šadrakov, A. Kad tikrovė atitiktų lūkesčius. Personalo adaptacijos problemų sprendimas. 

2004. 

 

Kiekvienam naujam darbuotojui skirtas laikas visuomet yra naudingas ir malonus darbuotojui. 

Tuomet jis nebijo domėtis, aiškintis dalykų, kurių dar neţino. Tinkamai deleguotos uţduotys personalo 

skyriaus darbuotojams leis uţtikrinti greitesnę ir sklandesnę naujo darbuotojo adaptaciją organizacijoje 

(Jucevičienė P., 1996). 

Mokslinėje literatūroje išskiriamos šios adaptacijos prielaidos (ţr. 8 lent.): 

 

8 lentelė. Adaptacijos prielaidos 

 

Šalt. Sudaryta autorės remiantis I. Bakanauskiene. Personalo vadyba. Kaunas. 2002. 

 

Sėkmingas naujo darbuotojo adaptacijos procesas įvyksta tuomet, kai darbuotojas sėkmingai 

pereina atrankos ir adaptavimosi etapus. Svarbu, kad individas jaustųsi organizacijoje gerai, tad jam 
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galima leisti išreikšti savo kūrybingumą ir savo poţiūrį į darbo atlikimą. Sėkmingai adaptavęsis 

darbuotojas jausis organizacijoje reikalingas ir gerbiamas, o tai atneš ir organizacijai ramų 

mikroklimatą ir nustatytų uţduočių efektyvų atlikimą. 

 

1.4 Naujų darbuotojų adaptacijos modelis 

 

A. Stankevičienė ir  L. Lobanova (2006, p. 67-70) išskiria keturis pagrindinius adaptacijos 

metodus. 

1 adaptacijos metodas: Atranka ir darbuotojo įvedimas. Atrenkant darbuotoją labai svarbu 

atkreipti dėmesį į jo motyvaciją ir asmenines savybes. Šios priemonės yra svarbios naujo darbuotojo 

adaptacijos procesui (Stankevičienė A., Lobanova L., 2006): 

a) Naujoko darbo vietos sutvarkymas ir paruošimas; 

b) Naujojo darbuotojo supaţindinimas su organizacijos patalpų išdėstymu (pvz., parodant 

tualetus, poilsio kambarį ir kt.); 

c) Aprūpinimas darbo uniforma, raktais, leidimu ir kt.; 

d) Darbuotojo pristatymas skyriuje ar darbo grupėje; 

e) Kuratoriaus, kuris padėtų darbuotojui išspręsti iškilusias problemas, paskyrimas; 

f) Informacijos apie organizaciją suteikimas (tai galima padaryti pokalbio metu arba 

darbuotojui įteikiant atmintinę ir pateikiant tokius duomenis: organizacijos struktūra su 

visais vardais ir pavardėmis; telefonų bei pagrindinių ţmonių sąrašas; organizacijos 

vykdoma politika (pagrindiniai organizacijos tikslai, strategija, pagrindiniai klientai, 

politika personalo atţvilgiu ir pan.); organizacijos tradicijos bei pageidaujamas 

personalo elgesys; kontrolės ir atsiskaitymo formos; įrangos gavimo taisyklės ir kt.). 

Tikslinga paruošti darbuotojo įvedimo į organizaciją programą arba vadovui pravesti pokalbį 

apie tai (Stankevičienė A., Lobanova L., 2006): 

1. Kokia bus darbuotojo darbo aplinka; 

2. Detalizuojamos darbo funkcijos, darbo vietos tikslai ir uţdaviniai, nustatomi veiklos 

prioritetai, nusakomi ryšiai su kitais darbuotojais, darbo grafikas ir kt.; 

3. Kokios yra darbuotojo teisės: kaip vertinami darbo rezultatai, kokie vertinimo kriterijai, 

į ką kreiptis iškilus neaiškumams; 

4. Kokie yra apribojimai: kokios taisyklės ir nuostatai yra patvirtinti skyriuje ar 

organizacijoje, kurių turi laikytis visi darbuotojai; 
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5. Ko darbuotojas gali siekti: kokios yra paaukštinimo tarnyboje galimybės ir sąlygos. 

Didesnėse organizacijose neretai yra naudojamos kelios aaptacijos programos. Bendroji 

adaptacijos programa yra skirta visiems organizacijoje dirbantiems darbuotojams, o individualioji 

programa yra sudaroma kiekvienam darbuotojui asmeniškai. 

2 adaptacijos metodas: Psichologinio kontrakto sudarymas. Psichologinis kontraktas yra 

sudaromas tarp naujo organizacijos darbuotojo ir darbdavio. Taip yra įsipareigojama suvienodinti 

darbuotojo ir organizacijos lūkesčius, bendrinti tikslus. Psicholonis kontraktas aptaria tiek materialinius 

tiek ir nematerialinius aspektus. Pavykus suderinti darbdavio ir darbuotojo norus bei lūkesčius, 

darbuotojas jaučiasi saugus ir uţtikrintas darbe, todėl didėja jo motyvacija dirbti ir siekti išsikeltų 

tikslų. Tačiau jeigu jeigu tik darbuotojas laikosi savo susitarimo, o organizacija to nesilaiko, maţėja 

darbuotojo moktyvacija ir didėja jo noras palikti organizaciją (Stankevičienė A., Lobanova L., 2006). 

Psichologinio kontrakto sudarymo proceso etapai: 

1. Lūkesčių aptarimas. Aptariami tiek vadovo, tiek darbuotojo norai ir pageidavimai; 

2. Derybos. Kiekviena pusė išsidera kuo naudingesnes sąlygas sau; 

3. Veikla. Darbuotojas pradeda dirbti jam paskirtą darbą, o organizacija jam uţ tai moka 

darbo uţmokestį ir sudaro tinkamas darbo ir poilsio sąlygas; 

4. Pokyčiai. Pirminiai susitarimai visada gali pasikeisti  - darbuotojas gali siekti karjeros 

aukštumų, norėti gilinti savo ţinias, darbdavys taip pat gali pakeisti savo reikalavimus; 

5. Naujai atsiradusių problemų sprendimas bei naujų lūkesčių derinimas. Šiame etape 

turėtų būti išsprendţiami visi nesutarimai, kad toliau galima būtų siekti bendrų tikslų. 

3 adaptacijos metodas: Darbuotojų motyvavimas. Personalo vadybos praktikoje siūlomos trys 

pagrindinės darbuotojų motyvavimo priemonės (Stankevičienė A., Lobanova L., 2006):  

1. Netiesioginis motyvavimas. Netiesioginis motyvavimas taikomas tuomet, kai norima, 

kad darbuotojas greičiau perprastų organizacijos taisykles. Tam naudojami 

„nuvertinimo“ ir „iššūkio“ metodai. 

 „Nuvertinimo“ metodu galima darbuotojui suteikti minimalią pagalbą, tuomet jis 

bus priverstas pats priimti sprendimus, klausti kolegų, mokytis iš savo klaidų. 

Taip pat šį metodą galima naudoti duodant darbuotojui jam per sunkias darbines 

uţduotis, siekiant sumenkinti jo pasitikėjimą savimi, kad jis būtų priverstas 

kreiptis pagalbos. 

2. „Iššūkio“ metodu galima motyvuoti naują darbuotoją duodant jam sunkesnes, daugiau 

iššūkių ir pastangų reikalaujančias uţduotis Kuo daugiau pastangų darbuotojui reikės 
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įdėti, tuo daugiau motyvacijos turės darbuotojas ir toliau dėti visas pastangas vykdant 

paskirtas uţduotis, matydamas, kad jo darbą vertina organizacija. 

3. Tiesioginis motyvavimas. Šiame etape uţ gerai atliktą darbą naudojamas paskatinimas, 

o uţ prastai atliktą darbą skiriama nuobauda. 

4. Darbuotojo lūkesčių realizavimas. Organizacija, įsipareigojusi darbuotojui, turi 

realizuoti jo lūkesčius, kitaip darbuotojas praras motyvaciją dirbti. 

4 adaptacijos metodas: Darbuotojų mokymas. Nauji darbuotojai visuomet turi būti apmokyti 

kaip teisingai atlikti jiems paskirtus darbus. Jeigu pasikeičia organizacijos veiklos kryptis, darbuotojai 

sugebės greičiau išmokti naujo darbo specifikos ir greičiau pradės jį atlikti efektyviai (Stankevičienė 

A., Lobanova L., 2006). 

Formalizuoto adaptavimo metu tiesioginis vadovas supranta savo uţduotį padėti naujam 

darbuotojui įsisavinti jo darbo funkcijas. Neformalizuoto adaptavimo metu pagalba priklauso nuo 

tiesioginio vadovo geranoriškumo, vadovo ir darbuotojo noro bendrauti ir kartu spręsti problemas (I. 

Bakanauskienė, 2008). Adaptavimo veiklos formalizavimo laipsnis gali būti apgalvotai parenkamas 

vadovo pagal naujo darbuotojo asmenines savybes, kvalifikaciją, lojalumą organizacijai, arba tai vyksta 

savaime (I. Bakanauskienė, 2008). 

Pasak I. Bakanauskienės (2008, p. 197), organizacijose, turinčiose savą personalo tarnybą, 

personalo specialistas atsako uţ šią veiklą ir pats tiesiogiai joje dalyvauja. Jam suteikiama galimybė 

kontroliuoti visą adaptacijos procesą, priimti sprendimus, suteikti pagalbą naujam darbuotojui, kad kuo 

greičiau jis adaptuotųsi organizacijoje. 

Personalo adaptavimą, apimantį ir techninę paţintį, ir socializaciją, turėtų sudaryti keli etapai (I. 

Bakanauskienė, 2008): 

1. Bendrosios informacijos suteikimas. Naujam darbuotojui pirmiausia yra suteikiama 

visa reikalinga informacija apie organizaciją, jos istoriją, kultūrą, darbo ir poilsio 

reţimą, darbo uţmokestį ir drausimines nuobaudas. Šiame etape naudinga darbuotojui 

pateikti atspausdintą pagrindinę informaciją, kad darbuotojas galėtų vėliau atsiversti ir 

vėl prisiminti pagrindinius aspektus. 

2. Pristatymas tiesioginiam vadovui. Naujai atėjęs darbuotojas yra pristatomas 

tiesioginiam vadovui, jie išsiaiškina bendrus tikslus. Geriausia, jeigu įvyksta tiek 

formalus, tiek neformalus pokalbis, kuriame būtų aptarta ne tik darbinė patirtis bei 

profesinės ţinios, bet ir asmeninė informacija apie šeimą, kuri suartina kolegas. 
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3. Techninė paţintis su nauju darbu. Naujam darbuotojui turėtų būti parodoma jo darbo 

vieta, išmokoma dirbti su tam tikra įranga, jeigu jis to daryti nemoka. Suteikiama 

informacija apie darbines uţduotis, parodoma kaip reikia jas atlikti. Pateikiama 

informacija apie darbuotojus, su kuriais jam reikės bendrauti darbo metu. Šiame etape 

svarbus tiesioginio vadovo dalyvavimas, nes turi būti aptariami ligos, nelaimingų 

atsitikimų įforminimo taisyklės, aptariamos darbo ir poilsio sąlygos, darbo saugos 

priemonės. Taip pat vadovas stebi darbuotoją, ar tinkamai atliekamas paskirtas darbas, 

ar darbuotojui nereikia papildomos pagalbos.  

4. Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui. Naujas darbuotojas supaţindinamas su 

savo bendradarbiais ar pavaldiniais. Šiame etape labai naudingas visų darbuotojų 

bendras neformalus pokalbis, kurio metu būtų galimybė susipaţinti, pabendrauti tiek 

darbiniais, tiek ir asmeniniais klausimais, kas padėtų suartėti su naujais kolegomis (I. 

Bakanauskienė, 2008). 

5. Grįţtamasis ryšys. Tiesioginis vadovas ir darbuotojas išsako savo pastebėjimus apie 

naujoko adaptacijos procesą, atkreipiamas dėmesys į jo daromas klaidas, patariama kaip 

galima jų išvengti (I. Bakanauskienė, 2008). 

6. Baigiamasis adaptavimo pokalbis. Tai tiesioginio vadovo ir naujo darbuotojo 

pokalbis, kuriame kiekviena pusė aptaria jos manymu svarbią informaciją, susijusią su 

naujoko darbo efektyvumu. Išsakomi pagyrimai ir pastabos, sudaromas planas, kaip 

ateityje galima išvengti klaidų pasikartojimo. Darbuotojas taip pat išsako savo 

pastebėjimus, savo savijautą organizacijoje, uţsimegzusius arba neuţsimezgusius 

santykius su kolegomis (I. Bakanauskienė, 2008). 

Anot Z. Kurutienės (2010, p. 110-116), sėkminga adaptacija vyksta tuomet, kai organizacija 

naudojasi savo adaptaciniu modeliu (ţr. 10 pav.). Pirmiausia, kad naujas darbuotojas galėtų 

sėkmingai adaptuotis organizacijoje, turi būti tinkamai atlikta atranka ir įvertintas 

darbuotojo gebėjimas dirbti būsimą darbą. Personalo skyriaus darbuotojai suderina darbo 

sutarties sąlygas, aptaria organizacijoje esančią darbo ir poilsio tvarką, sutvarko reikiamus, 

darbui reikalingus dokumentus. Taip pat būtina numatyti naujai ateinančiam darbuotojui 

pagalbininką – kuratorių, kuris padės pirmomis darbo savaitėmis apsiprasti organizacijoje ir 

padės iškilus darbiniams klausimams. Toliau darbuotojas turėtų būti supaţindinamas su 

tiesioginiu vadovu, su kuriuo aptartų darbo uţmokesčio, atskaitomybės uţ darbą klausimus 

ir savo pareigų ribas. 
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10 pav. Adaptacijos modelis 

 

E

T

A

P

A

I 

Naujoko 

pasiruošimo 

lygio 

įvertinimas 

Praktinis 

supaţindinimas 

su būsimomis 

pareigomis 

Aktyvi 

adaptacija 

Veikimas 

Personalo pristatymas 

Darbo sutarties išsiaiškinimas 

Darbuotojo paţymėjimas 

Supaţindinimas su 

organizacijos aplinka 

Kuratoriaus paskyrimas 

Vadovų pristatymas 

Pareigybių nustatymas 

Atskaitomybės nustatymas 

Bendradarbių pristatymas 

Organizacijos vertybės, 

tradicijos ir kt. 

Pagalbos naujokui skyrimas 

Kuratoriaus pagalbos skyrimas 

Integracijos į kolektyvą 

organizavimas 

Iškylančių problemų 

sprendimas 

Darbo sutarties suderinimas 

NAUJOKAS 

PRIEMONĖS 
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Naujokui susipaţinus su tiesioginiu vadovu ir aptarus visus svarbius klausimus, prasideda 

aktyvi adaptacija. Naujokas supaţindinamas su kolegomis, išsiaiškina jų pareigas ir darbo funkcijas. 

Galiausiai prasideda trečias adaptacijos etapas, kuriame prasideda naujojo darbuotojo savarankiškas 

veikimas.  Naujoko pagalbininkas turėtų parodyti einamųjų uţduočių atlikimą, patarti ir atsakyti į 

naujokui iškylančius klausimus (ţr. 10 pav.). Taip pat svarbu pasiruošti naujoko atėjimui į organizaciją 

aprūpinant jo darbo vietą darbui reikalingomis priemonėmis, suplanuoti jo mokymus, kurie padėtų jam 

lengviau ir greičiau adaptuotis organizacijoje. Organizacijos, kurios pritaikytų adaptacijos modelį 

praktiškai, galėtų turėti daugiau sėkmingai besiadaptavusių darbuotojų (Kurutienė Z. 2006). 

Anot M. A. Tuttle (2002, p. 66-89), yra išskiriamos šios adaptacijos taktikos: 

 Kolektyvinė – individuali. Kolektyvinės adaptacijos metu vyksta jo apmokymas kartu su 

kitais darbuotojais, o individualios adaptacijos metu mokomas yra tik vienas darbuotojas 

ir visas dėmesys yra skiriamas jo apmokymui.  

 Formali – neformali. Formalios adaptacijos metu darbuotojas adaptuojamas pasitelkiant 

formalizuotus mokymus, o neformalios adaptacijos metu darbuotojas adaptuojasi darbo 

procese.  

 Nuosekli – atsitiktinė. Nuoseklios adaptacijos metu kiekvienam darbuotojui yra 

sudaromas adaptacijos schema, pagal kurią vyksta darbuotojo adaptacijos procesas. 

Atsitiktinės adaptacijos metu darbuotojas adaptuojasi pats, be jokios iš anksto nustatytos 

adaptacijos schemos.  

 Pastovi – kintama. Pastovios adaptacijos metu darbuotojui yra suteikiama vis 

informacija apie jo adaptacijos proceso stadijas, o kintamos adaptacijos metu jokios 

informacijos nėra pateikiama.  

 Serijinė – skiriamoji (nenuosekli). Serijinės adaptacijos metu yra pasitelkiamas naujo 

darbuotojo kuratorius, kuris yra tarsi pavyzdys naujam darbuotojui, į kurį reikėtų 

lygiuotis. Skiriamosios adaptacijos metu nėra skiriamas kuratorius.  

 Suteikianti – atimanti. Suteikiančios adaptacijos metu naujas darbuotojas turi galimybę 

sulaukti pagalbos iš kolegų, jis kaip naujokas kolektyve yra vertinamas. Atimančios 

adaptacijos metu naujokas yra laikomas menkesniu uţ kitus darbuotojus, jam nėra 

suteikiama visa reikalinga pagalba.  

Adaptavimosi sėkmė priklauso ir nuo paties darbuotojo aktyvaus įsitraukimo. Naujo darbuotojo 

adaptacijos greitis ir sėkmė labai priklauso ir nuo jo asmeninių būdo savybių. Nustatyta, kad nauji 

darbuotojai, kurie patys aktyviai domėjosi ir klausinėjo savo kolegų, vadovo ar kutoriaus apie savo 
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darbą, adaptavosi efektyviau ir greičiau negu tie, kurie paklausti bijojo ar nenorėjo (Tuttle M. A., 

2002). 

Naujas darbuotojas ţymiai greičiau ir sklandţiau adaptuosis organizacijoje, jeigu pats aktyviai 

domėsis ir imsis iniciatyvos siekiant gauti ţinių apie darbą ar organizacijos kultūrą. Taip pat labai 

svarbus naujam darbuotojui ir tiesioginio vadovo, kolegų ir paskirto kuratoriaus palaikymas ir 

geranoriškumas, nes tokiu būdu naujokas jausis drąsiau ir pats nebijos paklausti jam svarbių klausimų.  
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2. NAUJŲ DARBUOTOJŲ ADAPTACIJOS PROCESO TYRIMO 

METODOLOGIJA 

 

 

Tyrimo teorinis pagrindimas. Teorinėje šio magistro baigiamojo darbo dalyje buvo aptarti 

naujų darbuotojų adaptacijos proceso teoriniai aspektai, todėl būtina juos pagrįsti praktiniu poţiūriu. 

Išnagrinėta mokslinė literatūra atskleidė, kad adaptacijos proceso metu naujas darbuotojas prisitaiko 

prie naujų darbo funkcijų, darbo vietos ir kolektyvo. Naujo darbuotojo adaptacijos sėkmė priklauso tiek 

nuo paties darbuotojo noro bei lūkesčių patenkinimo, tiek ir nuo organizacijos vadovo ir darbuotojų 

kolektyvo. Nesėkmingos adaptacijos atveju nukenčia tiek pats darbuotojas (krenta jo savivertė, 

pasitikėjimas savo jėgomis, patiriami finansiniai nuostoliai), tiek ir organizacija (atsiranda būtinybė 

ieškoti, atrinkti naują darbuotoją, jį apmokyti, įvesti į kolektyvą). Todėl, autorių manymu, 

organizacijoje į naujų darbuotojų adaptaciją nereikėtų ţiūrėti atmestinai. Sėkmingai darbuotojų 

adaptacijai gali padėti naujų darbuotojų adaptacijos modelio taikymas praktikoje. 

Tyrimas sudaromas remiantis pirmojoje darbo dalyje išnagrinėtomis lietuvių ir uţsienio autorių 

teorinėmis prielaidomis ir atliktų tyrimų išvadomis. Anketos klausimai, kuriais stengtasi atskleisti 

naujų darbuotojų adaptacijos ypatumus Vilniaus miesto apylinkės teisme, sudaryti remiantis A. 

Stankevičiene, L. Lobanova (2006), V. Graţuliu, A. Valicku ir kt. (2012), I. Bakanauskiene (2008), Z. 

Kurutiene (2006), S. Staniuliene (2010), Nekoranec et el. (2014), M. A. Tuttle (2002), V. Čekavičiumi, 

G. Murausku (2002), R. Vaitkevičiumi, A. Saudargiene (2006), K. Kardeliu (2005), A. S. Hirsch 

(2017), R. Carucci (2018), G. B. Iskandar, A. J. Anggraeni (2018). 

 

Organizacijos, kurioje atliekamas tyrimas, pristatymas. Teismas yra valstybinė valdţios 

institucija, vykdanti teisingumą Lietuvos Respublikoje. Vilniaus miesto apylinkės teismas yra pirmoji 

instancija, kuri nagrinėja baudţiamąsias, civilines, administracinių teisės paţeidimų bylas (įstatymų 

priskirtas šio teismo kompetencijai), hipotekos teisėjų kompetencijai priskirtas bylas bei su sprendimų 

ir nuosprendţių vykdymu susijusias bylas. Taip pat apylinkės teismo teisėjai atlieka ikiteisminio tyrimo 

teisėjo bei kitas apylinkės teismo kompetencijai įstatymų priskirtas funkcijas. 

 

Tyrimo tikslas – atskleisti Vilniaus miesto apylinkės teismo personalo adaptacijos proceso 

aspektus. 
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Tyrimo uţdaviniai: 

1. Atskleisti, kaip vyksta naujų darbuotojų atranka Vilniaus miesto apylinkės teisme ir kaip tai 

įtakoja tolimesnę darbuotojų adaptaciją šioje organizacijoje. 

2. Išsiaiškinti, kaip vyksta naujų darbuotojų adaptacija organizacijoje, ar yra taikomas naujų 

darbuotojų adaptacijos modelis. 

3. Nustatyti, ar egzistuoja ryšys tarp sėkmingos darbuotojų adaptacijos ir naujų darbuotojų 

adaptacijos modelio taikymo Vilniaus miesto apylinkės teisme. 

4. Atsiţvelgus į tyrimo rezultatus, pateikti išvadas ir rekomendacijas. 

 

Tyrimo objektas – Vilniaus miesto apylinkės teismo naujų darbuotojų adaptacijos proceso 

aspektai. 

 

Tyrimo tipas – kiekybinis tyrimas. Kiekybinis tyrimas yra labiau struktūrizuotas ir suplanuotas, 

nes tyrimo metodai bei duomenų matavimo priemonės daţniausiai būna sukonstruotos dar prieš tyrimą 

(Kardelis K., 2005). 

 

Tyrime naudoti metodai:  

1.  Anketinė apklausa; 

2. Statistinė duomenų analizė. 

 

Duomenų analizės metodai: 

1. Aprašomoji statistika; 

2. Procentinių daţnių skaičiavimas. 

 

Tyrimo instrumentas – anketa, sudaryta tyrimo autorės (ţr. 1 priedą). Anketą sudaro 17 

klausimų, visi pateikti klausimai yra uţdaro tipo, respondentas turi paţymėti jam tinkantį (-čius) atsakymo 

variantą (-us), arba teiginius, kuriems pritaria arba nepritaria. Jeigu respondentas tarp atsakymų variantų 

neranda jam tinkamo atsakymo, savo atsakymo variantą jis gali įrašyti laukelyje „Kita“. 

5 anketos klausimai yra demografinio pobūdţio, kuriais siekiama nustatyti respondento lytį, amţių, 

išsilavinimą, darbo staţą organizacijoje ir kokias pareigas joje uţima. Likę 12 klausimų yra skirti atskleisti 

tiriamųjų poţiūrį į personalo adaptacijos ypatumus ir jų asmeninę patirtį adaptacijos procese. Iš jų 3 
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klausimai yra skirti išankstiniam adaptacijos etapui – darbuotojų atrankai, 5 klausimai yra skirti susidūrimo 

etapui – darbuotojų adaptacijai ir 4 klausimai skirti integracijos etapui – darbuotojų savijautai 

organizacijoje. 

Atsakymams į klausimus buvo naudojama nominalinė ir ranginė skalės. Anot K. Kardelio (2005), 

nominalinė skalė geriausiai padeda surinkti objektyvius duomenis apie respondentus (lytis, amţius ir kt.). 

Ranginė skalė naudojama siekiant nustatyti objektų tiriamo poţymio skirtumus ir pagal tai objektus 

išrikiuoti į eilę. Pagal ranginių kintamųjų reikšmes objektus galima ne tik skirstyti į klases, bet ir jas 

sutvarkyti (Čekanavičius, Murauskas, 2002). Tyrimo instrumente pateikta nuo 4 iki 11 atsakymo variantų. 

Norint atsakyti į kai kuriuos klausimus, reikia pasirinkti iš atsakymų variantų skalėje (pavyzdţiui, „labai 

svarbu“, „svarbu“, neturiu nuomonės“, „nesvarbu“, „visiškai nesvarbu“).  

 

Empirinis tyrimo modelis. Tyrimo uţdavinių ištyrimui, klausimai buvo suskirstyti į tam tikras 

kategorijas. Pateiktoje lentelėje (ţr. 9 lentelę), išskiriami šio tyrimo uţdaviniai ir paţymėti klausimai, 

kuriais buvo siekiama atskleisti atitinkamus uţdavinius. 

 

9 lentelė. Tyrimo uţdaviniai ir juos atskleidţiantys klausimų numeriai 

Tyrimo uždaviniai: Klausimų Nr.: 

Išsiaiškinti, kaip vyksta naujų darbuotojų atranka Vilniaus miesto 

apylinkės teisme ir kaip tai įtakoja tolimesnę darbuotojų adaptaciją 

šioje organizacijoje. 

 

6, 7, 8 

Išsiaiškinti, kaip vyksta naujų darbuotojų adaptacija organizacijoje, ar 

yra taikomas naujų darbuotojų adaptacijos modelis. 
9, 10, 11, 12, 13 

Nustatyti, ar egzistuoja ryšys tarp sėkmingos darbuotojų adaptacijos ir 

naujų darbuotojų adaptacijos modelio taikymo Vilniaus miesto 

apylinkės teisme. 

 

14, 15, 16, 17 

Šalt.:  Sudaryta darbo autorės 
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Tyrimo hipotezės: 

1. Moterys sklandţiau adaptuojasi organizacijoje negu vyrai. 

2. Darbuotojų, uţimančių aukštesnes pareigas, adaptacija vyksta sklandţiau negu ţemesnes 

pareigas uţimančių darbuotojų. 

3. Darbuotojų, kurių atranka į jų pareigas buvo išsamesnė, lengviau adaptuojasi naujoje 

darbo vietoje. 

4. Darbuotojai, kurių adaptacijos procesas vyko sklandţiai, geriau jaučiasi organizacijoje ir 

pasibaigus adaptacijos laikotarpiui. 

5. Darbuotojai, kurių adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas kuratorius, adaptacijos 

laikotarpis buvo sklandesnis negu tų, kuriems kuratorius nebuvo paskirtas. 

6. Moterų geresnę savijautą organizacijoje lemia nematerialiniai veiksniai, vyrų – 

materialiniai veiksniai ir kitos finansinės naudos. 

 

Tiriamųjų atranka ir imtis. Buvo taikomas paprastosios tikimybinės imties atrankos modelis. 

Tiriamųjų atrankos kriterijai: 1) Vilniaus miesto apylinkės teismo darbuotojai; 2) darbuotojai, dirbę 

minėtoje organizacijoje spalio – lapkričio mėnesiais.  

Tyrimo patikimumui ir reprezentatyvumui uţtikrinti turėtų būti taikoma 5% dydţio paklaida, 

tam, kad būtų gauti 95% patikimumo duomenys. Remiantis https://vilniausmiesto.teismas.lt/ 

duomenimis, Vilniaus miesto apylinkės teisme dirba 409 darbuotojai. Tyrimo imtis buvo paskaičiuota 

pagal Paniott formulę: 

 

n = 1 / (Δ
2
 + 1 / N) 

 

Kai: n – imties dydis, Δ – 0,05 paklaida, N – tinkamos visumos dydis. 

Atlikus skaičiavimus (n = 1 / (0,05
2
 + 1 / 409)) gautas suapvalintas imties dydis lygus 202 

respondentams. 

Išplatinus 210 anketų, buvo gauti duomenys iš 204 respondentų. Remiantis gautų anketų 

skaičiumi, galima teigti, kad 95% tyrimo patikimumo sąlyga buvo visiškai įvykdyta. Todėl gautus 

duomenis galima analizuoti, o gautus tyrimo rezultatus galima laikyti reprezentatyviais.  

 

Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atliktas Vilniaus miesto apylinkės teisme 2021 m. 

spalio – lapkričio mėnesiais. Pirmiausia dėl tyrimo organizavimo buvo kreiptasi į Vilniaus miesto 

https://vilniausmiesto.teismas.lt/
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apylinkės teismo kanclerę, supaţindinant ją su šio magistro baigiamojo darbo tema, šiame darbe 

atliekamo tyrimo nauda organizacijai bei tyrimo instrumentu – anketa.  

Antrame tyrimo etape anketos buvo išdalintos organizacijos personalui (kiekviename skyriuje 

buvo palikta tiek anketų, kiek jame yra dirbančių darbuotojų) prieš tai darbuotojus informuojant, kokiu 

tikslu yra atliekamas tyrimas. Taip pat buvo susitarta dėl anketos uţpildymo laikotarpio (buvo duotos 2 

savaitės anketai uţpildyti) ir anketų surinkimo datos. 

 

Duomenų apdorojimo forma. Tyrimo duomenys buvo apdoroti naudojant SPSS programą 

(versija 26.0.0), grafikai buvo braiţomi naudojant Microsoft Office Word 2016 programą.  

 

Statistinės analizės metodai. Hipotezės buvo tikrinamos naudojant Chi kvadrato kriterijų bei 

statistinį reikšmingumą (p). 10 lentelėje nurodomas statistinio reikšmingumo interpretavimas, kuris bus 

taikomas šiame tyrime. 

 

10 lentelė. Statistinio reikšmingumo (p) interpretavimas 

P Interpretavimas 

<0,01 Skirtumas esminis 

<0,001 Skirtumas labai ryškus 

<0,0001 Skirtumas visiškas 
Šalt.: Vaitkevičius, Saudargienė, 2006 

 

Anot V. Čekavičiaus ir G. Murausko (2002), koreliacijos, matuojamos Spirmeno koreliacijos 

koeficientu apibūdinamos taip: 

 Nuo 0,3 iki -0,3 – labai silpna arba jokios; 

 Nuo 0,3 iki 0,5 (nuo -0,3 iki -0,5) – silpna; 

 Nuo 0,5 iki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) – vidutinė; 

 Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) – stipri; 

 Nuo 0,9 iki 1 (Nuo -0,9 iki -1) – labai stipri. 

 

Tyrimo etika. Viso tyrimo metu buvo vadovaujamasi tyrimo etikos principais. Pirmiausia, 

tyrimas buvo suderintas su Vilniaus miesto apylinkės teismo kanclere. Tyrime tiriamieji dalyvavo 

laisva valia, buvo uţtikrintas respondentų anonimiškumas. Anketos įţanginėje dalyje buvo pabrėţiama, 

kad gauti duomenys bus naudojami tik moksliniame darbe. Respondentams atsakinėjant į klausimus 

nebuvo paţeistas jų privatumas, nebuvo pateikta orumą ţeminančių ar nesantaiką kurstančių klausimų. 
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3. NAUJŲ DARBUOTOJŲ ADAPTACIJOS PROCESO 

TYRIMAS VILNIAUS MIESTO APYLINKĖS TEISME 

 

3.1  Tyrimo analitinė dalis 

 

Tyrimo metu apklausti 204 tyrime dalyvavę Vilniaus miesto apylinkės teismo darbuotojai. Iš 

204 tyrime dalyvavusių respondentų, 189 (92,65%) buvo moterys ir 15 (7,35%) vyrų (ţr. 11 pav.). 

 

  

11 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal lytį (%) 

 

Respondentų pasiskirstymas pagal amţių vaizduojamas 12 paveiksle. Gauti duomenys parodė, 

kad tyrime daugiausiai dalyvavo darbuotojai, kurių amţius yra 36 – 45 metai (36,76%), 25 – 35 metai 

(29,91%) bei iki 25 metų (17,65%). Maţiausiai gauta duomenų iš respondentų, priklausančių amţiaus 

kategorijoms 46 – 55 metai (10,29%) ir virš 55 metų (5,39%) amţiaus.   

 

7,35% 

92,65% 

Moterys

Vyrai
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 12 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal amţių (%) 

 

Respondentų pasiskirstymas pagal turimą išsilavinimą pavaizduotas 13 pav. Daugiausiai (118 

respondentų) Vilniaus miesto apylinkės teismo apklaustų darbuotojų nurodė, kad yra įgiję magistro 

laipsnį (57,84%), bakalauro laipsnį yra įgiję 53 respondentai (25,98%). 25 respondentai nurodė įgiję 

vidurinį išsilavinimą (12,26%), 6 (2,94%) nurodė, kad jų išsilavinimas yra nebaigtas aukštasis. 

Maţiausiai, 2 respondentai, nurodė, kad turi įgiję daktaro laipsnį (0,98%). 

 

 

13 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal išsilavinimą (%) 

 

Respondentų buvo klausiama, kiek laiko jie dirba Vilniaus miesto apylinkės teisme. 

Daugiausiai respondentų paţymėjo, kad dirba organizacijoje nuo 1 iki 5 metų (39,71%). Panašus 

respondentų skaičius paţymėjo, kad organizacijoje dirba iki 1 metų (37,75%). Paţymėjusių nuo 6 iki 

10 metų dirbantys organizacijoje buvo 7,35%, 11 – 15 metų 6,86%, 16 – 20 metų 4,41%. Maţiausiai, 

3,92% respondentų paţymėjo dirbantys organizacijoje 21 ir daugiau metų. (Ţr. 14 pav.) 
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14 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal darbo organizacijoje trukmę (%) 

 

15 paveiksle pavaizduotas respondentų pasiskirstymas pagal uţimamas pareigas organizacijoje. 

Daugiausiai dalyvavusių tyrime respondentų buvo teisėjų padėjėjai (32,84%), šiek tiek maţiau tyrime 

dalyvavo teismo posėdţių sekretorių (25%). Teismo raštinės darbuotojų dalyvavo (23,53%) visų 

apklaustųjų, teisėjų - 14,22%. Maţiausiai tyrime dalyvavo skyrių vedėjų (1,96%), ūkio skyriaus 

komendantų (1,47%), ekspeditorių (0,98%). 

 

 

15 pav. Respondentų pasiskirstymas pagal uţimamas pareigas (%) 

 

Tyrimo metu respondentų buvo klausiama, kokią informaciją buvo siekiama išsiaiškinti 

atrankos (darbo pokalbio) metu, darbinantis į šią organizaciją. Kaip matyti iš 16 paveikslo, net 189 

(92,65%) respondentai nurodė, kad atrankos metu daugiausiai dėmesio buvo skiriama jų turimų 
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profesinių įgūdţių suderinamumui su būsimu darbu. 114 (55,88%) tiriamųjų nurodė, kad jų buvo 

klausiama apie asmeninių savybių suderinamumą su darbu. 57 (27,94%) respondentai nurodė, kad 

atrankos metu buvo teiraujamasi apie jų nuostatų ir vertybių suderinamumą su organizacijos 

vertybėmis. Maţiausiai, 12 (5,88%), tiriamųjų nurodė, kad atrankos pokalbio metu buvo domimasi jų 

poţiūrio sutapimu su organizacijos tikslais. Šiame klausime buvo galima pasirinkti kelis atsakymų 

variantus. 

 

 

16 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas pagal uţduotus klausimus atrankos į darbą metu 

 

7-ame klausime respondentų buvo prašoma nurodyti, kiek dėmesio kiekvienam iš išvardintų 

aspektų buvo skiriama atrankos (darbo pokalbio) metu. Labiausiai atrankos metu aptariamą aspektą 

respondentai įvardino „Jūsų pareigų atsakomybės“, tai nurodė 175 (85,78%) tyrime dalyvavę 

respondentai. Kiek maţiau, 100 (49,02%) respondentų nurodė, kad labiausiai aptariamas aspektas buvo 

„Grįžtamojo ryšio suteikimas“. 94 (46,08%) respondentai nurodė, kad labiausiai aptariamas aspektas jų 

atrankas (pokalbio) metu buvo „Darbo rezultatų vertinimas“. 86 (42,16%) respondentų nurodė 

„Finansinę politiką“ kaip labiausiai aptariamą aspektą atrankos (pokalbio) metu. 76 (37,25%) 

apklaustųjų nurodė „Mokymų galimybę“ , o 69 (33,82%) nurodė „Darbo ir poilsio sąlygų“ aspektus 

kaip labiausiai aptarus atrankos (pokalbio) metu. 67 (32,84%) respondentų atsakė, kad „Karjeros 

galimybės“ buvo labiausiai aptariamas aspektas atrankos (pokalbio) metu. 58 (28,43%) respondentai 

nurodė, kad „Bendra darbo procesų organizavimo tvarka“ buvo labiausiai aptartas aspektas, o 34 

(16,67%) atsakė, kad labiausiai aptartas aspektas atrankos (pokalbio) metu jiems buvo „Organizacijos 

kultūros“ aspektas. Maţiausiai, tik 2 (0,98%) atsakė, kad labiausiai jų atrankos (pokalbio) metu 

aptartas aspektas buvo „Darbo pabandymo galimybės“. (ţr. 17 pav.) 
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17 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant atrankos (pokalbio) metu aptartus 

aspektus 

 

8 klausime respondentų buvo klausiama, kokia informacija apie darbo pobūdį jiems buvo 

suteikta atrankos (darbo pokalbio metu). Buvo pateikti trys teiginiai, kuriuos respondentai galėjo 

įvertinti per savo patirties prizmę (ţr. 18 pav.): 

 1 teiginys - pateikti tik teigiami darbo aspektai. Prie šio teiginio „Taip“ atsakymo variantą 

pasirinko 49 respondentai (24,02%), „Ne“ atsakymo variantą pasirinko 152 darbuotojai 

(74,51%). „Neturiu nuomonės“ atsakė 3 tyrime dalyvavę respondentai (1,47%). 
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 2 teiginys - pateikti teigiami darbo aspektai, bet labai pabrėžiami ir neigiami darbo aspektai. 

Prie šio teiginio „Taip“ atsakymo variantą pasirinko 148 respondentai (72,55%), „Ne“ 

atsakymo variantą pasirinko 53 darbuotojai (25,98%). „Neturiu nuomonės“ atsakė 3 tyrime 

dalyvavę respondentai (1,47%). 

 3 teiginys - pateikta informacija išlaikant pusiausvyrą tarp teigiamų ir neigiamų darbo 

aspektų. Prie šio teiginio „Taip“ atsakymo variantą pasirinko 106 respondentai (51,96%), „Ne“ 

atsakymo variantą pasirinko 98 darbuotojai (48,04%). „Neturiu nuomonės“ atsakymo varianto 

nepasirinko nei vienas tyrime dalyvavęs respondentas. 

 Atsakymo varianto „Kita“ nepasirinko nei vienas Vilniaus miesto apylinkės teismo darbuotojas, 

dalyvavęs tyrime. 

 

 

18 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas pagal suteiktos informacijos pobūdį atrankos 

metu 

 

9-ame klausime respondentų buvo klausiama, kiek dėmesio buvo skiriama nurodytiems 

aspektams jų adaptacijos metu. Daugiausiai, 128 (62,75%) respondentai nurodė, kad daugiausiai 

dėmesio jų adaptacijos laikotarpiu buvo skiriama „Kuratoriaus paskyrimo“ aspektui. Kiek maţiau, 96 

(47,06%) respondentai nurodė, kad jų adaptacijos laikotarpiu buvo skiriama labai daug dėmesio 

„Savarankiškumo darbui atlikti įvertinimo“ aspektui. 87 (42,65%) respondentai atsakė, kad jų 

adaptacijos laikotarpiu labai daug dėmesio buvo skirta „Pristatymo ir pokalbio su tiesioginiu vadovu“ 

aspektui. 78 (38,24%) respondentai paţymėjo, kad jų adaptacijos laikotarpiu labai daug dėmesio buvo 

skiriama „Praktinio susipažinimo su tiesioginiu vadovu“ aspektui. 57 (27,94%) respondentai nurodė, 
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kad jų adaptacijos laikotarpiu labai daug dėmesio buvo skirta „Bendrosios informacijos suteikimo“ 

aspektui, o 33 (16,18%) respondentai atsakė, kad „Pristatymas kolektyvui“ buvo aspektas, kuriam buvo 

skirta daugiausiai dėmesio adaptacijos metu. Maţiausiai, tik 4 (1,96%) respondentai nurodė, kad 

„Grįžtamojo ryšio suteikimo“ aspektas buvo labiausiai dėmesio sulaukęs aspektas jų adaptacijos 

laikotarpiu. Atsakymo varianto „Kita“ nepasirinko nei vienas tyrime dalyvavęs respondentas. (ţr. 19 

pav.) 

 

 

19 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant adaptacijos aspektus 

 

10-ame klausime respondentų buvo prašoma įvertinti pateiktus adaptacijos etapų svarbą pagal 

savo patirties prizmę. Daugiausiai, 160 (78,43%) respondentų atsakė, kad jų adaptacijos metu jiems 

svarbiausias aspektas buvo „Techninė pažintis su darbu“. 69 (33,82%) respondentai nurodė, kad jiems 

labai svarbus aspektas jų adaptacijos laikotarpiu buvo „Pristatymas tiesioginiam vadovui“, tuo tarpu 

beveik tiek pat respondentų, 68 (33,33%) nurodė, kad „Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui“ 
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jiems buvo labai svarbus aspektas jų adaptacijos laikotarpiu. 59 (28,92%) respondentai nurodė, kad 

„Baigiamasis adaptavimo pokalbis“ jiems atrodė labai svarbus aspektas adaptacijos laikotarpiu. 35 

(17,16%) tyrime dalyvavę respondentai atsakė, kad „Bendrosios informacijos suteikimas“ jiems buvo 

labai svarbus aspektas adaptacijos laikotarpiu. Maţiausiai, 34 (16,67%) respondentai atsakė, kad 

„Grįžtamasis ryšys“ jiems atrodė labai svarbus aspektas jų adaptacijos organizacijoje laikotarpiu. (ţr. 

20 pav.) 

 

 

20 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant adaptacijos etapų svarbą 

 

11-ame klausime respondentų buvo klausiama, kaip jie vertina adaptacijos priemones, taikomas 

jų organizacijoje. Daugiausiai, 89 (43,63%) respondentai mano, kad „Tinkamų darbo ir poilsio sąlygų 

užtikrinimas“ yra taikomas organizacijoje visiškai pakankamai. Panašus skaičius respondentų, 83 

(40,69%) teigia, kad „ tliko darbo įvertinimo“  adaptacijos priemonė taikoma visiškai pakankamai 

padedant darbuotojui sėkmingai adatuotis organizacijoje. 55 (26,96%) respondentai mano, kad 

„Motyvavimo sistemos taikymo“ priemonė organizacijoje yra taikoma visiškai pakankamai padedant 

darbuotojams greičiau pritapti organizacijoje. 52 (25,49%) respondentai atsakė, kad „Teigiamo 
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psichologinio klimato kūrimo“ adaptacijos priemonė taikoma organizacijoje visiškai pakankamai. 47 

(23,04%) respondentai sutinka su tuo, kad „Naujų darbo funkcijų apmokymo“ priemonė 

organizacijoje yra taikoma visiškai pakankamai. 37 (18,14%) respondentai nurodė, kad „Darbo vietos 

aprūpinimas reikalingomis priemonėmis“ adaptacijos priemonė taikoma organizacijoje visiškai 

pakankamai ir padeda greičiau ir sklandţiau adaptuotis organizacijoje. Maţiausiai, 12 (5,88%) 

respondentų nurodė, kad „Įtraukimo į organizacinę kultūrą“ adaptacijos priemonė organizacijoje 

taikoma visiškai pakankamai. Atsakymo varianto „Kita“ nepasirinko nei vienas tyrime dalyvavęs 

respondentas. (ţr. 21 pav.) 

 

 

21 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant taikomas adaptacijos priemones 

organizacijoje 

 

12-ame klausime respondentų buvo prašoma įvertinti, kokie veiksniai, jų nuomone, lemia 

sėkmingą adaptaciją organizacijoje. Gauti rezultatai parodė, kad tyrime dalyvavę respondentai mano, 

jog labiausiai sėkmingą adaptaciją organizacijoje lemiantis veiksnys yra Patirtis ir profesinės žinios, 

taip atsakė 77,48% tyrime dalyvavusių respondentų (paţymėjo atsakymo įvertinimus 8 – 10). Šiek tiek 

maţiau, 73,53% tyrime dalyvavusių respondentų paţymėjo, kad sėkmingą adaptaciją lemia 

Savimotyvacijos veiksnys. 71,57% tyrime dalyvavusių respondentų paţymėjo, kad sėkmingą adaptaciją 

lemia Mentorystės veiksnys. 68,14% darbuotojų mano, kad Motyvavimas yra svarbus veiksnys, 

lemiantis sėkmingą adaptaciją organizacijoje. 65,19% apklaustųjų linkę manyti, kad didelę įtaką 
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sėkmingai adaptacijai organizacijoje turi  smeninės savybės. 59,32% mano, kad Mokymai yra svarbus 

veiksnys, lemiantis sėkmingą adaptaciją. Manančių, kad Profesijos prestižas yra veiksnys, kuris lemia 

sėkmingą darbuotojo adaptaciją, buvo 55,88%. 37,74% apklaustųjų mano, kad Organizacinės kultūros 

veiksnys lemia sėkmingą adaptaciją. Maţiausiai, 20,58% apklaustųjų mano, kad sėkmingą adaptaciją 

organizacijoje lemia Programų taikymo veiksnys. (ţr. 22 pav.) 

 

 

22 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant sėkmingą adaptaciją lemiančius 

veiksnius 

 

13-ame tyrimo anketos klausime respondentų buvo prašoma įvertinti savo adaptacijos 

organizacijoje eigą. Su teiginiu, kad adaptacijos procesas praėjo labai sklandţiai sutiko tik 31,37% 

tyrime dalyvavusių respondentų. 46,08% tiriamųjų mano, kad adaptuotis pavyko, tačiau prireikė laiko 

adaptuotis prie organizacijos ir kolektyvo. 76,47% respondentų sutiko su teiginiu, kad adaptavosi prie 

organizacijos su tam tikrais sunkumais, kuriuos galiausiai pavyko išspręsti. Labai panašus skaičius 

respondentų 72,06% atsakė, kad jų adaptavimasis organizacijoje tebevyksta. Net 42,16% respondentų 

atsakė, kad nesijaučia pritapę prie organizacijos ir kolektyvo. Atsakymo varianto „Kita“ nepasirinko 

nei vienas tyrime dalyvavęs respondentas. (ţr. 23 pav.) 
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23 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant jų adaptacijos eigą organizacijoje 

 

14-ame anketos klausime tiriamųjų buvo prašoma apibūdinti savo savijautą organizacijoje. 

Gauti tyrimo duomenys parodė, kad daugiausia, 27,94% tiriamųjų paţymėjo, jog jų savijauta 

organizacijoje galėtų būti įvertinta 8 balais iš 10. 16,67% respondentų nurodė, jog jie savo savijautą 

organizacijoje įvertina 5 balais iš 10. Panašus skaičius respondentų – 16,18% atsakė, kad savo savijautą 

galėtų įvertinti 9 balais iš 10. 13,24% respondentų nurodė, jog puikiai jaučiasi organizacijoje ir savo 

savijautą įvertino 10 balų iš 10. Tačiau nemaţa dalis respondentų – 11,76% įvertino savo savijautą 

organizacijoje tik 1 balu iš 10. (ţr. 24 pav.) 

 

 

24 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas įvertinant jų savijautą organizacijoje 
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vis dar tebevyksta

Nesijaučiu pritapęs prie organizacijos ir
kolektyvo

Ne

Iš dalies

Taip

13,24% 

16,18% 

27,94% 

7,35% 

1,96% 

16,67% 

2,45% 
0,98% 1,47% 

11,76% 
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15-ame klausime respondentų buvo prašoma įvertinti, kokie veiksniai, jų nuomone, lemia 

įsipareigojimą organizacijai. Gauti rezultatai parodė, kad tyrime dalyvavę respondentai mano, jog 

labiausiai įsipareigojimą organizacijai lemiantis veiksnys yra Tiesioginio darbo išmanymas, taip atsakė 

75,97% tyrime dalyvavusių respondentų (paţymėjo atsakymo įvertinimus 8 – 10). Šiek tiek maţiau, 

70,1% tyrime dalyvavusių respondentų paţymėjo, kad įsipareigojimą organizacijai lemia Geri 

santykiai su vadovu ir pasitikėjimas juo. 66,67% tyrime dalyvavusių respondentų paţymėjo, kad 

įsipareigojimą organizacijai lemia Tiesioginio vadovo nuostatos ir požiūris į darbuotoją. 56,37% 

darbuotojų mano, kad Geri santykiai su bendradarbiais lemia didesnį įsipareigojimą organizacijai. 

54,41% apklaustųjų linkę manyti, kad didelę įtaką įsipareigojimui organizacijai turi Organizacinių ir 

asmeninių savybių sutapatinimas. 50,98% mano, kad Motyvuojantis darbo užmokestis yra svarbus 

veiksnys, lemiantis didesnį įsipareigojimą organizacijai. Manančių, kad Organizacinių tikslų 

žinojimas yra veiksnys, kuris lemia didesnį įsipareigojimą organizacijai buvo 44,13%. 39,22% 

apklaustųjų mano, kad Maloni darbo aplinka yra veiksnys, kuris lemia didesnį įsipareigojimą 

organizacijai. Maţiausiai, 32,35% apklaustųjų mano, kad didesnį įsipareigojimą organizacijai lemia 

Papildomos finansinės naudos. Atsakymo varianto „Kita“ nepasirinko nei vienas tyrime dalyvavęs 

respondentas. (ţr. 25 pav.) 

 

 

25 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant veiksnius, lemiančius didesnį 

įsipareigojimą organizacijai 

 

Tiesioginio vadovo nuostatos ir…

Organizacinių ir asmeninių vertybių…

Geri santykiai su tiesioginiu vadovu ir…

Organizacinių tikslų žinojimas

Maloni darbo aplinka

Tiesioginio darbo išmanymas

Geri santykiai su bendradarbiais

Motyvuojantis darbo užmokestis

Papildomos finansinės naudos

5,39% 

18,14% 

4,42% 

25,97% 

23,03% 

2,96% 

14,7% 

10,29% 

20,2% 

27,94% 

27,45% 

25,48% 

29,9% 

37,75% 

21,07% 

28,92% 

38,73% 

47,45% 

66,67% 

54,41% 

70,1% 

44,13% 

39,22% 

75,97% 

56,37% 

50,98% 

32,35% 

Reikšmė nuo 1
iki 4

Reikšmė nuo 5
iki 7

Reikšmė nuo 8
iki 10
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16-ame klausime respondentų buvo prašoma nurodyti, kiek laiko jie planuoja likti dirbti šioje 

organizacijoje.  Daugiausiai, 46,08% nurodė, jog ketina dirbti šioje organizacijoje iki 1 metų. 24,02% 

tyrime dalyvavusių respondentų nurodė, kad ketina dirbti šioje organizacijoje nuo 1 iki 3 metų. 18,63% 

respondentų atsakė, kad ketina likti šioje organizacijoje nuo 3 iki 5 metų. Maţiausiai, 11,27% tiriamųjų 

atsakė, kad ketina likti dirbti šioje organizacijoje daugiau nei 5 metus. (ţr. 26 pav.) 

 

 

26 pav. Respondentų atsakymų pasiskirstymas aptariant jų ketinamą likti laiką organizacijoje 

 

17-ame klausime respondentų buvo prašoma įvardinti, kokie veiksniai paskatintų juos likti 

organizacijoje, jeigu jie ketintų ją palikti. Šiame klausime buvo galima paţymėti vieną ar kelis 

atsakymo variantus. Daugiausiai, 96,08% respondentų nurodė, kad labiausiai juos paskatintų likti 

organizacijoje daţni pagyrimai uţ atliktą darbą, kiti nefinansiniai paskatinimai. Šiek tiek maţiau – 

88,73% respondentų atsakė, kad likti juos paskatintų didesnis darbo uţmokestis ir kitos finansinės 

naudos. 50,5% respondentų nurodė, kad likti juos paskatintų geri santykiai su tiesioginiu vadovu ir 

bendradarbiais. 48,04% tiriamųjų atsakė, kad liktų organizacijoje dėl tobulėjimo, mokymo ir karjeros 

galimybių. 38,24% tyrime dalyvavusių darbuotojų nurodė, kad pasilikti juos paskatintų įtraukimas į 

svarbių sprendimų priėmimą. Maţiausiai, 25% respondentų nurodė, kad pasilikti organizacijoje juos 

paskatintų pareiginių uţduočių paįvairinimas. (ţr. 27 pav.) 

 

46,08% 

24,02% 

18,63% 

11,27% 

Respondentų ketinimas likti organizacijoje  

Iki 1 metų

1 - 3 m.

3 - 5 m.

Daugiau nei 5 m.
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27 pav. Respondetų atsakymų pasiskirstymas aptariant pasilikimo darbe motyvus 

 

3.2. Tyrimo hipotezių tikrinimas 

 

Tyrimo hipotezės: 

1. Moterys sklandžiau adaptuojasi organizacijoje negu vyrai. Iškelta hipotezė, kad 

moterys organizacijoje adaptuojasi sklandţiau negu vyrai. Hipotezei patikrinti buvo 

pasirinktas Chi kvadrato kriterijus, kuris buvo skaičiuojamas dviems teiginiams: 1) 

adaptacijos procesas praėjo labai sklandţiai, jaučiausi komfortiškai, 2) nesijaučiu 

pritapęs prie organizacijos ir kolektyvo. Iš visų moterų imties, 32,81% moterų teigia, 

kad jų adaptacijos procesas praėjo sklandţiai, tą patį nurodė ir  13,33% visų apklaustų 

vyrų. (ţr. 2 priedą). Statistiškai reikšmingas skirtumas nenustatytas, nes chi kvadrato 

kriterijus = 1,3458, o kriterijaus reikšmė p = 0,246 (daugiau nei 0,01). Teiginiui 

„nesijaučiu pritapęs prie organizacijos ir kolektyvo“ pritarė 42,86% visų apklaustų 

moterų ir 33,33% visų apklaustų vyrų. (ţr. 3 priedą). Statistiškai reikšmingas skirtumas 

nenustatytas, nes chi kvadrato kriterijus = 0,0003, o kriterijaus reikšmė p = 0,987 

(daugiau nei 0,01). Tyrimo hipotezė nepasitvirtino, nes tyrimo rezultatai parodė, kad 

vyrai jaučiasi labiau pritapę organizacijoje negu moterys. 

2. Darbuotojų, užimančių aukštesnes pareigas, adaptacija vyksta sklandžiau negu 

žemesnes pareigas užimančių darbuotojų. Iškelta hipotezė, kad aukštesnes pareigas 

48,04% 

25% 

50,5% 

38,24% 

96,08% 

88,73% 

Tobulėjimų, mokymų, karjeros galimybės

Pareiginių užduočių paįvairinimas

Geri santykiai su tiesioginiu vadovu ir
bendradarbiais

Įtraukimas į svarbių sprendimų priėmimą

Dažni pagyrimai už atliktą darbą, kiti
nefinansiniai paskatinimai

Didesnis darbo užmokestis, kitos finansinės
naudos
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uţimančių darbuotojų adaptacija vyksta sklandţiau nei ţemesenes pareigas uţimančių 

darbuotojų. Hipotezei tikrinti pasirinktas Chi kvadrato kriterijus, kuris buvo 

skaičiuojamas dviems teiginio „Adaptacijos procesas praėjo sklandţiai, jaučiausi 

komfortiškai“ atsakymo variantams: 1) Taip, 2) Ne. Respondentai pagal savo atsakymo 

variantus buvo padalinti į aukštesnes pareigas (skyriaus vedėjas, teisėjas, teisėjo 

padėjėjas) ir ţemesnes pareigas (teismo posėdţių sekretorius, teismo raštinės 

darbuotojas, ūkio skyriaus komendantas, ekspeditorius) uţimančius darbuotojus. 

Teiginiui, kad jų adaptacijos procesas praėjo sklandţiai (paţymėjo Taip atsakymo 

variantą) pritarė 2 (50%) skyrių vedėjai, 18 (62,07%) teisėjų, 20 (29,85%) teisėjo 

padėjėjų. Šiam teiginiui nepritarė 1 (25%) skyriaus vedėjas, 7 (24,14%) teisėjų ir 38 

(56,72%) teisėjų padėjėjų. (ţr. 4 priedą) Nustatytas statistiškai reikšmingas skirtumas 

(p = 0,00554) tarp aukštesnes pareigas uţimančių darbuotojų ir jų sėkmingos adaptacijos 

organizacijoje. 

Ţemesnes pareigas uţimančių organizacijos darbuotojų atsakymai pasiskirstė taip: 

teiginiui, kad jų adaptacijos procesas organizacijoje praėjo sklandţiai pritarė (paţymėjo 

Taip variantą) 15 (29,41%) teismo posėdţių sekretorių, 7 (14,58%) teismo raštinės 

darbuotojų, 1 (33,33%) ūkio skyriaus komendantas, 1 (50%) ekspeditorius. Su teiginiu 

nesutiko (paţymėjo atsakymo variantą Ne) 26 (50,98%) teismo posėdţių sekretoriai, 34 

(70,83%) teismo raštinės skyriaus darbuotojai, 1 (33,33%) ūkio skyriaus komendantas ir 

1 (50%) ekspeditorius. (ţr. 5 priedą) Statistiškai reikšmingas skirtumas nenustatytas, 

nes Chi kvadrato kriterijus = 4,8971, o kriterijaus reikšmė p = 0,1794 (daugiau nei 0,01). 

Tyrimo hipotezė pasitvirtino, galima daryti išvadą, kad aukštesnes pareigas uţimantys 

darbuotojai sklandţiau adaptavosi organizacijoje nei ţemesnes pareigas uţimantys 

darbuotojai. 

3. Darbuotojų, kurių atranka į jų pareigas buvo išsamesnė, lengviau adaptuojasi naujoje 

darbo vietoje. Iškelta hipotezė, kad darbuotojai, kurių atranka į pareigas buvo išsamesnė, 

lengviau adaptuojasi organizacijoje. Hipotezė tikrinama taikant Kruskal–Wallis kriterijų. 

(ţr. 6 priedą) Nustatyta, kad jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie darbo ir 

organizacijos specifiką, darbo vertinimo sistemą, tuomet jie lengviau adaptavosi 

organizacijoje. Tarp šių veiksnių buvo gauti statistiškai reikšmingi ryšiai (p daugiau nei 

0,01). Tarp kitų informacijos pateikimo atrankos metu veiksnių ir emocinio 

įsipareigojimo organizacijai nebuvo gauti statistiškai reikšmingi ryšiai (p maţiau nei 



55 

 

 

0,001). (ţr. 7 priedą) Tyrimo hipotezė pasitvirtino iš dalies, nes tik kai kurie 

informacijos pateikimo atrankos metu veiksniai yra susiję su adaptacija organizacijoje 

statistiškai reikšmingais ryšiais (p < 0,001). 

4. Darbuotojai, kurių adaptacijos procesas vyko sklandžiai, geriau jaučiasi 

organizacijoje pasibaigus adaptacijos laikotarpiui. Iškelta hipotezė, kad darbuotojai, 

kurių adaptacijos procesas vyko sklandţiai, geriau jaučiasi organizacijoje ir pasibaigus 

adaptacijos laikotarpiui. Hipotezei patikrinti buvo pasirinktas Chi kvadrato kriterijus, 

kuris buvo skaičiuojamas teiginiui „Adaptacijos procesas praėjo labai sklandţiai, 

jaučiausi komfortiškai“ ir klausimui „Dabartinės savijautos organizacijoje 

apibūdinimas“. 17,16% respondentų, atsakiusių, kad jų adaptacijos procesas buvo 

sklandus, paţymėjo, kad jų dabartinė savijauta organizacijoje yra tarp 8 – 10 balų, t.y. 

gera ir labai gera. Statistiškai reikšmingas skirtumas nenustatytas, nes chi kvadrato 

kriterijus = 4,8795, o kriterijaus reikšmė p = 0,087 (daugiau nei 0,01). (ţr. 8 priedą) 

Tyrimo hipotezė pasitvirtino, galima daryti išvadą, kad darbuotojai, kurių adaptacijos 

procesas vyko sklandţiai, geriau jaučiasi organizacijoje ir pasibaigus adaptacijos 

laikotarpiui. 

5. Darbuotojų, kurių adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas kuratorius, 

adaptacijos laikotarpis buvo sklandesnis negu tų, kuriems kuratorius nebuvo 

paskirtas. Iškelta hipotezė, kad darbuotojai, kurių adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas 

pagalbininkas (kuratorius), adaptacijos procesas praėjo sklandţiau nei tų, kuriems 

kuratorius nebuvo paskirtas. Hipotezei patikrinti buvo pasirinktas Chi kvadrato 

kriterijus, kuris buvo skaičiuojamas teiginiams: 1) Kuratoriaus paskyrimas; 2) 

Adaptacijos procesas praėjo sklandţiai, jaučiausi komfortiškai. 61 (47,66%) 

respondentas, kuriam jų adaptacijos metu buvo skirtas kuratorius pritarė teiginiui (atsakė 

Taip), kad jų adaptacijos procesas praėjo sklandţiai, jautėsi komfortiškai. Šiam teiginiui 

nepritarė (atsakė Ne) 67 (52,34%) respondentai. 3 (13,04%) respondentai, kuriems 

kuratorius jų adaptacijos laikotarpiu nebuvo paskirtas pritarė teiginiui, kad jų adaptacija 

buvo sklandi ir jie jautėsi komfortiškai. 20 (86,96%) respondentų, neturėjusių 

kuratoriaus savo adaptacijos metu, nepritarė teiginiui (atsakė Ne), kad jų adaptacijos 

procesas buvo sklandus. (ţr. 9 priedą) Nustatytas statistiškai reikšmingas skirtumas (p 

= 0,0019) tarp kuratoriaus paskyrimo ryšio su sklandţiu adaptacijos procesu. Remiantis 
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tyrimo rezultatais, tyrimo hipotezė nepasitvirtino, buvo nustatytas statistiškai 

reikšmingas skirtumas tarp kuratoriaus paskyrimo veiksnio ir adaptacijos sklandumo. 

6. Moterų geresnę savijautą organizacijoje lemia nematerialiniai veiksniai, vyrų 

– materialiniai veiksniai ir kitos finansinės naudos. Iškelta hipotezė, kad moterų 

geresnę savijautą organizacijoje lemia nematerialūs veiksniai, o vyrų geresnę savijautą 

lemia materialiai veiksniai ir kitos finansinės naudos. Hipotezei patikrinti buvo 

pasirinktas Chi kvadrato kriterijus, kuris buvo skaičiuojamas teiginiams: 1) Geri 

santykiai su tiesioginiu vadovu ir pasitikėjimas juo (nematerialus veiksnys); 2) Geri 

santykiai su bendradarbiais (nematerialus veiksnys); 3) Motyvuojantis darbo uţmokestis 

(materialus veiksnys); 4) Papildomos finansinės naudos (materialus veiksnys) bei 

klausimui „Dabartinės savijautos organizacijoje apibūdinimas“, vertinant atsakymo 

reikšmes nuo 8 iki 10. 1) Esant geriems santykiams su tiesioginiu vadovu ir pasitikėjimu 

juo, 112 (59,26%) moterų teigė, kad jų savijauta organizacijoje gera arba labai gera 

(paţymėjo atsakymą skalėje nuo 8 iki 10). Tuo tarpu šį veiksnį, įtakojantį gerą savijautą 

organizacijoje paţymėjo tik 5 vyrai (33,33%). 2) Geri santykiai su bendradarbiais 111 

(58,73%) moterų atrodo vienas iš pagrindinių veiksnių, lemiančių gerą arba labai gerą 

savijautą darbe. 6 (40%) vyrų taip pat mano, kad šis veiksnys yra lemiantis gerą 

savijautą organizacijoje. Statistiškai reikšmingas skirtumas nenustatytas, nes chi 

kvadrato kriterijus = 0,0783, o kriterijaus reikšmė p = 0,7796 (daugiau nei 0,01). (ţr.  10 

priedą). 3) Motyvuojantis darbo uţmokestis yra reikšmingas veiksnys 105 (55,55%) 

moterų ir net 12 (80%) vyrų. 4) Papildomos finansinės naudos yra reikšmingas veiksnys, 

lemiantis gerą ir labai gerą savijautą darbe yra apylygis tarp vyrų ir moterų - 108 

(57,14%) moterų ir 9 (60%) vyrų. Statistiškai reikšmingas skirtumas nenustatytas, nes 

chi kvadrato kriterijus = 0,4708, o kriterijaus reikšmė p = 0,492 (daugiau nei 0,001). (ţr. 

11 priedą). Tyrimo hipotezė pasitvirtino, galima daryti išvadą, kad moterims geresnę 

savijautą organizacijoje lemia nematerialūs veiksniai, o vyrams – materialūs veiksniai ir 

kitos finansinės naudos. 

 

3.3  Tyrimo rezultatų apibendrinimas 

 

Atlikus empirinį tyrimą ir gavus jo duomenis, galima daryti tyrimo rezultatų apibendrinimą. 

Analizuojant Vilniaus miesto apylinkės teismo naujų darbuotojų adaptacijos procesą, nustatyta, kad 
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daugumos respondentų jų atrankos (darbo pokalbio) metu buvo klausiama apie jų turimų profesinių 

įgūdţių suderinamumą su būsimu darbu. Tačiau tyrimo metu respondentai nurodė, kad maţiausiai 

dėmesio atrankos (darbo pokalbio) metu buvo skiriama jų poţiūrio sutapimu su organizacijos tikslais. 

Remiantis šio tyrimo duomenimis, galima teigti, kad šioje organizacijoje skiriama nepakankamai 

dėmesio pirmam adaptacijos etapui – darbuotojų atrankai. Kaip teigiama mokslinėje literatūroje, 

atrankos etapas yra organizacijos gebėjimas pasirinkti patį tinkamiausią kandidatą ne tik jo turimų 

profesinių įgūdţių prasme, bet ir labiausiai su organizacijos nuostatomis sutampančio asmeninio 

poţiūrio prasme. (Graţulis V., 2012). Taip siekiama uţkirsti kelią naujoko nepasitenkinimui darbu, kas 

neigiamai paveiktų jo adaptacijos procesą.  

Taip pat tyrimo rezultatai atskleidė, kad labiausiai aptartas aspektas atrankos (darbo pokalbio) 

metu buvo pareigų atsakomybės. Vadinasi, atrankos metu buvo daugiausiai dėmesio skiriama 

paaiškinti kandidatų į darbo vietą būsimas pareigas, maţiau dėmesio sutelkiant į kitus svarbius 

kandidatui aspektus. Anot S. Staniulienės (2010), nesuprasta ir neperimta kultūra bei neaiškus karjeros 

kelias lemia nesėkmingą būsimo darbuotojo adaptacijos procesą. Karjeros galimybių aspektas yra 

vienas iš svarbiausių aspektų darbuotojams, kurie renkasi organizaciją darbui. Taip pat ir organizacijai 

tai yra vienas iš aspektų, padedančių išlaikyti gerus darbuotojus (Valickas A. et al., 2012). Išankstinė 

adaptacija – tai būsimo darbuotojo supaţindinimas su organizacija, kuri vyksta atrankos proceso metu. 

(Graţulis V., 2012), todėl organizacijoms rekomenduojama ne tik supaţindinti būsimą darbuotoją su jo 

pareigų atsakomybėmis, bet ir aptarti organizacinės kultūros, karjeros galimybių ir organizacijos 

ateities planų aspektus, kad kandidatas galėtų įvertinti savo norą ir pasirengimą dirbti konkrečioje 

organizacijoje. 

Tyrimo duomenimis nustatyta, kad kalbant apie darbo pobūdį, tyrime dalyvavusiems 

darbuotojams buvo pateikti teigiami darbo aspektai, bet labai pabrėţiami ir neigiami darbo aspektai. 

Per daug neigiamos informacijos pateikimas kandidatą gali išgąsdinti jau pačioje jo adaptacijos proceso 

etapo pradţioje, tokiu būdu nuţeminant jo savivertę, dėl ko jis jausis neuţtikrintas savo jėgomis ir 

turimais įgūdţiais, nors ir bus tinkamas bei pajėgus atlikti jam pavestus darbus. Toks darbuotojas 

nesijaus organizacijoje uţtikrintai bei sunkiau pritaps prie organizacijos ir kolektyvo. (Stankevičienė 

A., Lobanova L., 2006) 

Analizuojant antrąjį adaptacijos etapą – naujų darbuotojų adaptaciją organizacijoje, buvo 

nustatyta, kad daugiau nei pusė tyrime dalyvavusių respondentų nurodė, kad jų adaptacijos metu 

daugiausiai dėmesio buvo skiriama kuratoriaus paskyrimo aspektui. Kiek maţiau nei pusė apklaustųjų 

nurodė, kad didelis dėmesys jų adaptacijos metu buvo skiriamas savarankiškumo darbui atlikti 
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įvertinimo ir pristatymo ir pokalbio su tiesioginiu vadovu aspektams. Šiek tiek daugiau nei trečdalis 

respondentų paţymėjo, kad praktinio susipaţinimo su tiesioginiu vadovu aspektui buvo skiriamas 

didelis dėmesys jų adaptacijos metu. Šiek tiek maţiau nei trečdalis nurodė, kad didelis dėmesys buvo 

skiriamas bendrosios informacijos suteikimui. Maţiau nei penktadalis tyrime dalyvavusių respondentų 

nurodė, kad pristatymas kolektyvui buvo daugiausiai dėmesio sulaukęs aspektas. Maţiausiai 

respondentų nurodė, kad jų adaptacijos metu daugiausiai dėmesio buvo skiriama grįţtamojo ryšio 

suteikimo aspektui. Grįţtamojo ryšio suteikimas yra labai svarbus tiek darbuotojui, tiek ir pačiai 

organizacijai, nes tik abipusio pokalbio metu yra išsiaiškinami sunkumai ir sėkmingi momentai, 

kuriuos aptarti yra būtina. (Bakanauskienė I., 2008) 

Tyrimo duomenimis nustatyta, kad patiems darbuotojams jų adaptacijos metu svarbiausias 

aspektas buvo techniškai susipaţinti su darbu. Kiek daugiau nei trečdalis tyrime dalyvavusių 

respondentų nurodė, kad jiems buvo labai svarbus pristatymas tiesioginiam vadovui bei pristatymas 

bendradarbiams ir kolektyvui. Kiek maţiau nei trečdalis apklaustųjų nurodė, kad jų adaptacijos metu 

jiems labai svarbus buvo baigiamasis adaptavimo pokalbis ir bendrosios informacijos suteikimas. 

Maţiausiai respondentų nurodė, kad grįţtamasis ryšys jiems atrodė labai svarbus aspektas jų 

adaptacijos organizacijoje metu. Kaip matyti iš tyrimo duomenų, nei organizacijai nei pačiam 

darbuotojui grįţtamasis ryšys neatrodė labai svarbus aspektas adaptacijos metu, nors tai labai svarbus 

aspektas sėkmingai darbuotojo adaptacijai (Stankevičienė A., Lobanova L., 2006)  

Tyrimo metu buvo nustatyta, jog tinkamų darbo ir poilsio sąlygų uţtikrinimas organizacijoje 

yra visiškai pakankamas. Maţiau respondentų mano, kad visiškai pakankamai taikomi organizacijoje 

aspektai – atliko darbo įvertinimo, motyvavimo sistemos taikymo, teigiamo psichologinio klimato 

kūrimo, naujų darbo funkcijų apmokymo, darbo vietos aprūpinimas reikalingomis priemonėmis. 

Maţiausiai taikoma priemone organizacijoje respondentai išskyrė įtraukimo į organizacinę kultūrą 

aspektą. Tačiau įsitraukimas į organizacinę kultūrą ir pritapimas organizacijoje, perimant jos vertybes 

bei nuostatas yra vienas iš sėkmingos adaptacijos aspektų. (Tuttle M. A., 2002) 

Tyrimo metu gauti rezultatai parodė, jog labiausiai sėkmingą adaptaciją organizacijoje lemiantis 

veiksnys yra Patirtis ir profesinės ţinios. Maţiausiai buvo manančių, kad Programų taikymo veiksnys 

yra lemiantis sėkmingą adaptaciją organizacijoje. Darbuotojų adaptaciją labai stipriai įtakoja tiesioginio 

vadovo ir kolegų palaikymas adaptacijos metu (Nekoranec et al., 2014). 

Tyrimo duomenimis, daugiausiai tyrime dalyvavusių respondentų nurodė, kad jie adaptavosi 

organizacijoje susidurdami su tam tikrais sunkumais, kuriuos galiausiai pavyko išspręsti. Kiek maţiau 

respondentų nurodė, kad jie jaučia, jog jų adaptacija organizacijoje tebevyksta. Kiek maţiau nei pusė 
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visų apklaustųjų mano, kad jiems adaptuotis pavyko, tačiau prireikė laiko pritapti prie organizacijos ir 

kolektyvo. Taip pat šiek tiek maţiau nei pusė apklaustųjų paţymėjo, jog nesijaučia pritapę prie 

organizacijos ir kolektyvo. Maţiausiai, tik kiek daugiau nei trečdalis tyrime dalyvavusių respondentų 

paţymėjo, jog adaptacijos procesas praėjo sklandţiai ir jie jaučiasi pritapę prie kolektyvo. Tokią 

adaptacijos statistiką patvirtina ir atliktas tyrimas, kurio metu buvo apklausti 1500 

darbuotojų,organizacijų vadovų ir personalo skyriaus darbuotojų. Ketvirtadalis apklaustųjų nurodė, kad 

jų įmonėje naujokų adaptacija vyksta puikiai, darbuotojų grupėje tokį įvertinimą pasirinko tik 

penktadalis apklaustųjų. Tuo tarpu tik dešimtadalis tyrime dalyvavusių vadovų ir penktadalis personalo 

specialistų manė, jog dabuotojų adaptacijos procesas organizacijoje vyksta lengvai ir sklandţiai. 

(Iskandar G. B., Anggraeni A. J., 2018) Galima teigti, kad organizacijoje skiriamas nepakankamas 

dėmesys ir antrajam adaptacijos etapui organizacijoje, dėl ko darbuotojai susiduria su sunkumais 

pritampant prie organizacijos. 

Analizuojant trečiąjį adaptacijos etapą – darbuotojo savijautą organizacijoje, buvo nustatyta, jog 

daugiausiai, beveik trečdalis visų apklaustųjų nurodė, jog savo savijautą organizacijoje galėtų įvertinti 

8 balais iš 10. Maţiau nei penktadalis nurodė, jog galėtų savo savijautą įvertinti 5 balais iš 10. Tačiau 

visgi nemaţai respondentų (11%) nurodė, jog savo savijautą organizacijoje galėtų įvertinti tik 1 balu iš 

10. Apibendrinant galima sakyti, kad darbuotojai organizacijoje jaučiasi gerai, yra patenkinti esama 

padėtimi organizacijoje, tačiau yra nemaţa dalis darbuotojų , kurie organizacijoje jaučiasi labai prastai, 

nėra išpildyti jų lūkesčiai. 

Tyrimo metu gauti rezultatai parodė, jog labiausiai įsipareigojimą organizacijai lemiantis 

veiksnys yra Tiesioginio darbo išmanymas bei Geri santykiai su vadovu ir pasitikėjimas juo. Sėkminga 

adaptacija priklauso ir nuo asmeninių naujo darbuotojo savybių, tad jeigu jis pats stengsis įsitraukti į 

darbą, bendrauti su kolegomis, nebijos klausti ir domėsis organizacija, tai greičiau ir sėkmingiau 

adaptuosis organizacijoje (Tuttle M. A., 2002). 

Tyrimo duomenimis nustatyta, jog šiek tiek maţiau nei pusė apklaustųjų ketina likti 

organizacijoje iki 1 metų laikotarpiu. Šiek tiek daugiau nei penktadalis apklaustųjų ketina likti 

organizacijoje 1 – 3 metų laikotarpiu. Šiek tiek maţiau nei penktadalis planuoja organizacijoje likti nuo 

3 iki 5 metų laikotarpyje. Maţiausiai respondentų nurodė, jog ketina organizacijoje likti virš 5 metų. A. 

S. Hirsch (2017) atliktas tyrimas parodė, jog trečdalis naujų darbuotojų palieka organizaciją 6 mėn. 

laikotarpyje nuo įdarbinimo pradţios dėl prasto adaptacijos proceso organizacijoje. R. Carucci (2018) 

atlikto tyrimo duomenimis, dėl prasto adaptacijos proceso organizacijoje 25% naujų darbuotojų yra 

linkę palikti organizaciją per pirmus metus, o 46% - per pirmuosius 18 mėn. Tuo tarpu 22% linkę 
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palikti organizaciją per pirmąsias 45 dienas nuo darbo pradţios. Daţni pagyrimai uţ atliktą darbą, kiti 

nefinansiniai paskatinimai respondentų nuomone yra pagrindinis veiksnys, paskatinsiantis juos likti 

organizacijoje jeigu jie planuotų ją palikti. Šiek tiek maţiau svarus veiksnys likti organizacijoje 

respondentams atrodo didesnis darbo uţmokestis ir kitos finansinės naudos. Apibendrinus galima teigti, 

kad ir trečiajam adaptacijos etapui organizacijoje yra skiriamas nepakankamas dėmesys, nes dauguma 

darbuotojų nurodo, kad yra adaptavęsi organizacijoje, tačiau planuoja ją palikti greitu laiku, kas rodo jų 

nesėkmingą adaptaciją ir nepritapimą prie organizacijos. 
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IŠVADOS 

 

1. Išanalizavus įvairių autorių pateikiamą adaptacijos sampratą, galima teigti, kad adaptacija – tai 

individo prisitaikymas prie naujos aplinkos, sąlygų ar reikalavimų.  Sėkmingos adaptacijos 

nauda tiek darbuotojui tiek organizacijai yra akivaizdi: organizacijose, kuriose vyrauja 

sėkminga adaptacija, darbuotojai vienas kitą palaiko, bendrai sprendţia iškylančias problemas, 

organizacijai netenka spręsti didelės personalo kaitos problemos, tad ir netenka tam skirti 

papildomų finansinių išteklių. Sėkmingai adaptavęsis darbuotojas auga kaip asmenybė, jaučiasi 

saugiai ir maloniai savo darbo vietoje, noriai dirba savo darbą, bendrauja su kolegomis ir 

vadovais, savo sklandţiu darbu kuria pridėtinę vertę. 

2. Išanalizavus pasirinktų Lietuvos ir uţsienio autorių literatūrą, galima išskirti šias pagrindines 

adaptacijos rūšis: profesinę adaptaciją, socialinę adaptaciją, biologinę adaptaciją,organizacinę 

adaptaciją, asmeninę adaptaciją.  Visos šios adaptacijos yra svarbios, tačiau daţnai autoriai 

išskiria dvi iš jų – tai socialinę ir biologinę adaptacijas, nes jos apibūdina ţmogaus prigimties 

ypatumus, atskleidţia socialinę ir biologinę ţmogaus specifiką.  

3. Teorinės dalies apibendrinimui sukurtas darbuotojų adaptacinis modelis. Jis susideda iš keturių 

etapų – 1) Naujoko pasiruošimo lygio įvertinimas; 2) Praktinis supaţindinimas su būsimomis 

pareigomis; 3) Aktyvi adaptacija; 4) Veikimas.  

4. Vilniaus miesto apylinkės teisme atliktas tyrimas parodė, kad šioje organizacijoje didţioji dalis 

darbuotojų adaptavosi susidurdami su tam tikrais sunkumais, kuriuos anksčiau ar vėliau 

daugumai pavyko įveikti. Buvo iškelta hipotezė, kad organizacijoje moterys adaptuojasi 

lengviau nei vyrai, tačiau ši hipotezė nepasitvirtino. Iš dalies pasitvirtino hipotezė, kad 

darbuotojai, kurių atranka į einamas pareigas buvo išsamesnė, lengviau adaptavosi 

organizacijoje. Taip pat tyrimu buvo nustatyta, kad darbuotojai, kurių adaptacija organizacijoje 

vyko sklandţiau, geriau jaučiasi ir pasibaigus adaptacijos laikotarpiui. Buvo iškelta hipotezė, 

kad darbuotojai, kurių adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas kuratorius, lengviau ir greičiau 

adaptuojasi organizacijoje, tačiau ši hipotezė buvo paneigta. Tyrimo metu pasitvirtino hipotezė, 

kad moterų geresnę savijautą organizacijoje lemia nematerialūs veiksniai, o vyrų geresnę 

savijautą lemia materialūs veiksniai ir kitos finansinės naudos.  

5. Nepaisant sėkmingos adaptacijos, tyrimu buvo nustatyta, kad dauguma Vilniaus miesto 

apylinkės teismo darbuotojų planuoja dirbti organizacijoje iki 1 metų laikotarpiu. Buvo nurodyti 
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pagrindiniai veiksniai, paskatintys pasilikti organizacijoje – daţnesni pagyrimai uţ atliktą darbą, 

kitos nefinansinės naudos ir didesnis darbo uţmokestis. 

6. Galima teigti, kad Vilniaus miesto apylinkės teisme vyksta darbuotojų adaptavimo į 

organizaciją procesas, tačiau atliktas tyrimas parodė, kad dauguma darbuotojų nėra sėkmingai 

adaptavęsi, todėl adaptacijos procesas organizacijoje turi būti tobulinamas. 

 

 

 

  



63 

 

 

REKOMENDACIJOS 

 

Teorinės dalies ir atlikto tyrimo išvados leidţia pateikti rekomendacijas, kurios galėtų 

pagerinti Vilniaus miesto apylinkės teismo darbuotojų adaptacijos proceso efektyvumą.  

Rekomendacijos Vilniaus miesto apylinkės teismo Kanclerio tarnybai ir Personalo 

skyriui: 

1. Rekomenduojama naujo darbuotojo adaptacijos metu svarbu darbuotoją 

supaţindinti su jo tiesiogine veikla organizacijoje, suteikti visą reikalingą 

informaciją apie jo darbo uţduotis, darbo priemones, darbo atsiskaitymo ir 

kontrolės formas. 

2. Rekomenduojama atrankos (darbo pokalbio) metu suteikti kuo išsamesnę 

informaciją apie bendrą darbo procesų organizavimo tvarką, pareigų atsakomybes, 

finansinę politiką, karjeros galimybes, organizacinę kultūrą, darbo ir poilsio 

sąlygas, mokymų galimybę, darbo rezultatų vertinimą. 

3. Rekomenduojama adaptacijos metu leisti darbuotojui pačiam įvertinti jo 

adaptacijos eigą, sukurti abipusio pasitikėjimo atmosferą, kad darbuotojas pats 

galėtų matyti savo adaptacijos sunkumus, juos įvardinti ir sulaukti pagalbos iš 

vadovų bei kolegų juos įveikiant. 

4. Rekomenduojama suteikti naujam darbuotojui grįţtamąjį ryšį apie jo adaptacijos 

procesą, pasidomint jo adaptacijos eiga kolegų, tiesioginio vadovo, paskirto 

kuratoriaus. Aptarti naujo darbuotojo pasiektus ar nepasiektus adaptacijos tikslus, 

jo savijautą organizacijoje baigiamojo adaptavimo pokalbio metu. 

5. Kadangi šis tyrimas yra pirmas tokio pobūdţio tyrimas šioje organizacijoje, 

rekomenduojama Kanclerio tarnybai ir Personalo skyriui periodiškai atlikti 

tyrimus stebint naujų darbuotojų adaptacijos proceso efektyvumą ir pokyčius. 
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ANOTACIJA 

 

Butkienė L. Naujų darbuotojų adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkės teisme / 

Ţmogiškųjų išteklių vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. Andrius Valickas. – 

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Viešojo valdymo ir verslo fakultetas, Lyderystės ir strateginio 

valdymo institutas, 2021. –  88 p.  

 

Magistro baigiamajame darbe nagrinėjami adaptacijos proceso ypatumai Vilniaus miesto 

apylinkės teisme, darbuotojų adaptacijos sėkmė ir didţiausi adaptacijos proceso sunkumai, su kuriais 

susiduria tiek organizacija, tiek ir darbuotojas. Teorinėje darbo dalyje apţvelgiami darbuotojų 

adaptacijos organizacijoje samprata, adaptacijos struktūra, personalo adaptavimo sistema ir naujų 

darbuotojų adaptacijos modelis. Metodologinėje dalyje aprašomi tyrimo uţdaviniai, hipotezės ir tyrimo 

instrumentas. Analitinėje dalyje aptariami tyrimo metu gauti duomenys ir pateikiamos išvados. 

 

Pagrindiniai ţodţiai: darbuotojų adaptacija, organizacija, adaptacinis modelis, Vilniaus miesto 

apylinkės teismas. 
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ANNOTATION 

 

Butkienė L. Adaptation process of new employees at Vilnius District Court / Master‟s Work in 

Personnel Management. Supervisor prof. dr. Andrius Valickas. – Vilnius: Mykolas Romeris University, 

Faculty of Public Governance and Business, Institute of Leadership and Strategic Management, 2021. –  

88 p.  

 

This Masters thesis analysed the peculiarities of the adaptation process in Vilnius District Court, 

the success of the adaptation of employees and the biggest difficulties of the adaptation process faced 

by both the organization and the employee. The theoretical part of the work provides an overview of 

the concept of employee adaptation in the organization, the structure of adaptation, the personnel 

adaptation system and the model of adaptation of new employees. Objectives of the research, 

hypotheses and a research tool are described in the methodological part. The analytical part presents 

and discusses data of the research, provides conclusion and recommendations.  

 

Key words: employees‟ adaptation, organization, model of adaptation of new employees, 

Vilnius District Court. 
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SANTRAUKA 

 

Butkienė L. Naujų darbuotojų adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkės teisme / 

Ţmogiškųjų išteklių vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. Andrius Valickas. – 

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Viešojo valdymo ir verslo fakultetas, Lyderystės ir strateginio 

valdymo institutas, 2021. –  90 p.  

 

Siekiant organizacijos darbo vientisumo ir sklandumo, būtina didelį dėmesį skirti 

darbuotojų adaptacijos procesui. Tik sėkmingai besiadaptavęs darbuotojas gali tinkamai atlikti jam 

pavestą darbą, įsitraukti į organizacinę veiklą ir sėkmingai įgyvendinti organizacijos tikslus. 

Nesėkmingas darbuotojų adaptacijos procesas nėra naudingas nei organizacijai nei pačiam darbuotojui. 

Nesėkminga adaptacija gali paskatinti darbuotoją galvoti apie organizacijos paliktimą, nors tai galėtų 

sukelti ir savivertės sumaţėjimą bei grėsmę patirti finansinių problemų, susijusių su naujo darbo 

paieška. Taip pat nesėkminga darbuotojo adaptacija sukelia organizacijai darbuotojų paieškos, 

atrankos, mokymų, vadovų darbo sunkumus, kas lemia dideles tiek laiko, tiek ir finansines išlaidas 

organizacijai. Visuomet yra įstaigų ir organizacijų, kurios atlieka savo funkcijas ir karantino 

laikotarpiu, tarp jų ir Vilniaus miesto apylinkės teismas, kuris uţtikrina nenutrūkstamą teisingumo 

vykdymą, todėl tyrimo objektu pasirinktas adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkės teisme.  

Magistro baigiamojo darbo tikslas - ištirti Vilniaus miesto apylinkės teisme taikomo naujų 

darbuotojų adaptacijos proceso ypatumus bei pateikti rekomendacijas šio proceso tobulinimui. 

Darbo uţdaviniai: 

1. Išanalizuoti adaptacijos sampratą ir jos naudą organizacijoms; 

2. Ištirti adaptacijų klasifikavimo įvairovę; 

3. Išanalizuoti personalo adaptacijos modelį; 

4. Ištirti darbuotojų adaptacijos procesą Vilniaus miesto apylinkės teisme. 

 

Iškelta hipotezė, kad Vilniaus miesto apylinkės teisme skiriamas nepakankamas dėmesys 

darbuotojų adaptacijos procesui, procesas nėra sistemingas ir tinkamai organizuojamas. Darbe naudoti 

šie tyrimo metodai: mokslinės literatūros šaltinių analizė ir sisteminimas, anektinė apklausa, statistinė 

duomenų analizė. Atliktas kiekybinis tyrimas naudojant anketinę apklausą. Tyrimo metu apklausti 204 

Vilniaus miesto apylinkės teismo darbuotojai.  
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Tyrimo metu nustatyta, kad dauguma Vilniaus miesto apylinkės teismo darbuotojų 

jaučiasi sėkimingai adaptavęsi organizacijoje, nors ir susidūrė su sunkumais adaptacijos metu. 

Remiantis tyrimo duomenimis, galima teigti, kad šioje organizacijoje vyrai adaptavosi lengviau negu 

moterys ir jų savijauta pasibaigus adaptacijos laikotarpiui yra geresnė. Taip pat ir aukštesnes pareigas 

uţimančių darbuotojų adaptacijos procesas buvo sklandesnis, o darbuotojų, kurių adaptacijos procesas 

vyko sklandţiau, savijauta organizacijoje yra geresnė. Tyrimo metu nustatyta ir tai, kad moterų geresnę 

savijautą organizacijoje nulemia nematerialūs veiksniai, o vyrų – materialūs veiksniai ir kitos 

finansinės naudos. Dauguma tyrime dalyvavusių respondentų nurodė, kad ketina organizacijoje dirbti 

tik iki 1 metų laikotarpiu, o pagrindiniai veiksniai, paskatinantys darbuotojus likti organizacijoje būtų 

daţnesni pagyrimai uţ atliktą darbą, kitos nefinansinės naudos ir didesnis darbo uţmokestis.  
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SUMMARY 

 

Butkienė L. Adaptation process of new employees at Vilnius District Court / Master‟s Work in 

Personnel Management. Supervisor prof. dr. Andrius Valickas. – Vilnius: Mykolas Romeris University, 

Faculty of Public Governance and Business, Institute of Leadership and Strategic Management, 2021. –  

90 p.  

 

In order to ensure the integrity of work of the organization, it is necessary to pay close attention 

to the process of adaptation of employees. Only a successful employee can properly perform the work 

assigned to him, get involved in organizational activities and successfully achieve the goals of the 

organization. The unsuccessful process of adapting employees is not beneficial either to the 

organization or to the employee himself. The unsuccessful adaptation not only determines the 

employee's determination to leave the organization despite the decrease in self-worth and experiencing 

financial problems related to finding a new job, but also leaves the organization with difficulties in 

finding, selecting, training, which leads to high costs of time and financial costs for the organization. 

There are always institutions and organizations that perform their functions during the quarantine 

period, including the Vilnius District Court, which ensures the continuous administration of justice, 

therefore, the adaptation process was chosen as the object of the investigation in Vilnius District Court. 

 

The aim of Master„s thesis - to investigate the peculiarities of the adaptation process of new 

employees in Vilnius City District Court and to submit recommendations for improvement of this 

process. 

 

Master‟s goals: 

1. To analyse the concept of adaptation and its benefits for organisations; 

2. Investigate the diversity of classification of adaptations; 

3. Analyze personnel adaptation model; 

4. To investigate the process of adaptation of employees in Vilnius District Court. 

 

Hypothesis: The Vilnius District Court pays insufficient attention to the process of adaptation of 

employees, the process is not systematic and properly organized. The following research methods were 

used in the work: analysis and systematization of scientific literature sources, anecverse survey, 
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statistical analysis of data. A quantitative research was carried out using a questionnaire survey. During 

the investigation, 204 employees of Vilnius District Court were surveyed. 

During the investigation it was established that most employees of Vilnius District Court feel 

successfully adapted in the organization, even though they encountered difficulties during the 

adaptation. According to the study, it can be said that in this organization men have adapted more 

easily than women and their wellbeing after the adaptation period is better. The process of adapting 

senior staff has been smoother and the wellbeing of employees with smoother adaptations in the 

organisation is better. The study also found that women's better wellbeing in an organization is 

determined by intangible factors, while men's are determined by material factors and other financial 

benefits. The majority of respondents to the survey indicated that they intended to work in the 

organization only for up to 1 year, and the main factors that encourage employees to remain in the 

organization would be more frequent praise for the work they did, other non-financial benefits and 

higher salaries. 
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PRIEDAI 
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1 PRIEDAS 

ANKETA 

 

Gerbiami respondentai, 

Esu Mykolo Romerio universiteto ţmogiškųjų išteklių vadybos programos magistrantė. Kviečiu 

Jus sudalyvauti apklausoje, kurios tikslas yra išsiaiškinti ir atskleisti Vilniaus miesto apylinkės teismo 

darbuotojų nuomonę apie naujų darbuotojų adaptacijos ypatumus.  

 

Ši anketa yra anoniminė, o gauti atsakymai bus panaudoti tik moksliniame darbe.  

 

1. Jūsų lytis: 

 

1) Vyras; 

2) Moteris 

 

2. Jūsų amžius: 

 

1) Iki 25 m. 

2) 25 – 35 m. 

3) 36 – 45 m. 

4) 46 – 55 m. 

5) Virš 55 m. 

 

3. Jūsų išsilavinimas: 

 

1) Vidurinis 

2) Nebaigtas aukštasis; 

3) Bakalauro laipsnis; 

4) Magistro laipsnis 

5) Daktaro laipsnis; 

6) Kita (įrašykite) _________________________________________________________ 

 



76 

 

 

4. Kiek laiko dirbate šioje organizacijoje? (Paţymėkite vieną Jums tinkantį atsakymo 

variantą). 

 

1) Iki 1 metų 

2) 1 – 5 metai 

3) 6 – 10 metų 

4) 11 – 15 metų 

5) 16 – 20 metų 

6) 21 m. ir daugiau 

 

5. Jūsų užimamos pareigos organizacijoje? (Paţymėkite Jums tinkantį atsakymo variantą 

ar įrašykite savo atsakymą). 

 

1) Teismo pirmininkas (-ė) 

2) Skyriaus vedėjas (-a) 

3) Teisėjas (-a) 

4) Teisėjo padėjėjas (-a) 

5) Teismo posėdţių sekretorius (-ė) 

6) Teismo raštinės darbuotojas (-a) 

7) Kita (įrašykite)_____________________________________________________ 

 

6. Kokią informaciją buvo siekiama išsiaiškinti atrankos (pokalbio) metu darbinantis 

šioje organizacijoje? (Paţymėkite vieną ar kelis atsakymo variantus). 

 

1) Jūsų turimų profesinių įgūdţių suderinamumą su darbu; 

2) Jūsų asmeninių savybių suderinamumą su darbu; 

3) Jūsų nuostatų ir vertybių suderinamumą su organizacijos vertybėmis; 

4) Jūsų poţiūrio sutapimą su organizacijos tikslais; 

5) Kita (įrašykite)_____________________________________________________ 
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7. Kokie svarbiausi aspektai buvo aptariami atrankos (pokalbio) metu į Jūsų esamas 

pareigas? (Prie kiekvieno teiginio paţymėkite Jums labiausiai tinkantį arba įrašykite 

savo variantą). 

 

Aspektai: Labai 

išsamiai 

Pakankamai Vidutiniškai Nepakan

kamai 

Nebuvo 

aptariama 

1)Bendra darbo 

procesų 

organizavimo 

tvarka 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

2)Jūsų pareigų 

atsakomybės 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

3)Finansinė 

politika 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

4)Karjeros 

galimybės 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

5)Darbo 

pabandymo 

galimybės 

 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

6)Organizacijos 

kultūra 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

7)Darbo ir poilsio 

sąlygos 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

8)Mokymų 

galimybė 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

9)Darbo rezultatų 

vertinimas 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

10)Grįţtamojo 

ryšio suteikimas 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

11)Kita:_________           

 

8. Kokia informacija apie darbo pobūdį Jums buvo suteikta atrankos (pokalbio) metu? 

(Prie kiekvieno teiginio paţymėkite Jums labiausiai tinkantį arba įrašykite savo 

variantą). 

 

Teiginiai: Taip Ne Neturiu nuomonės 

1)Pateikti tik teigiami darbo aspektai    

2)Pateikti teigiami darbo aspektai, bet 

labai pabrėţiami ir neigiami darbo 

aspektai 

   

3)Pateikta informacija išlaikant 

pusiausvyrą tarp teigiamų ir neigiamų 
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darbo aspektų 

4)Kita:_____________________________    

 

9.  Kam buvo skiriama daugiausiai dėmesio Jūsų adaptavimosi organizacijoje 

laikotarpiu? (Prie kiekvieno teiginio paţymėkite Jums labiausiai priimtiną arba 

įrašykite savo variantą). 

 

 

Teiginiai: 

Labai 

daug 

 

Pakankamai 

 

Vidutiniškai 

Labai 

minimaliai, 

nepakankamai 

Nebuvo 

skiriama 

1)Bendrosios 

informacijos 

suteikimas 

 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

2)Pristatymas ir 

pokalbis su 

tiesioginiu vadovu 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

3)Praktinis 

susipaţinimas su 

tiesioginiu vadovu 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

 

 

  

4)Savarankiškumo 

darbui atlikti 

įvertinimas 

 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

5)Pristatymas 

kolektyvui 
 

  

 

  
 

  
 

  
 

  

6)Grįţtamojo ryšio 

suteikimas 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

7)Kuratoriaus 

paskyrimas 
 

  
 

  
 

  
 

  
 

  

8)Kita:__________           

 

10. Pažymėkite adaptacijos proceso etapus, kurie Jums asmeniškai atrodė svarbiausi, 

pradėjus dirbti šioje organizacijoje (skalėje nuo 0 – visiškai nesvarbu, iki 4 – labai 

svarbu). 

 

 

 

1)Bendrosios informacijos suteikimas 

(supaţindinimas su organizacijos istorija, 

tikslais, veikla, pareigomis) 

 

 

0 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

4 

Visiškai 

nesvarbu 

Nesvarbu Neteko patirti Svarbu Labai svarbu 

0 1 2 3 4 
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2)Pristatymas tiesioginiam vadovui (artimiau 

susipaţįstama, išsakomi abiejų pusių 

lūkesčiai) 

 

 

0 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

3)Techninė paţintis su darbu (suteikiama 

informacija apie darbą, darbo kontrolės ir 

atsiskaitymo formas, darbo priemones ir kt.) 

 

 

0 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

4)Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui 

(supaţindinimas su padalinio (ar 

organizacijos), kuriame dirbs darbuotojas, 

kolegomis) 

 

 

0 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

5)Grįţtamasis ryšys (domimasi kaip sekasi 

naujam darbuotojui, mokoma spręsti 

iškylančias problemas) 

 

 

0 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

6)Baigiamasis adaptavimo pokalbis 

(aptariami darbuotojo pasiekti rezultatai 

adaptacijos metu, jo savijauta organizacijoje) 

 

 

0 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

11. Kaip vertinate priemones, taikomas Jūsų organizacijoje naujo darbuotojo adaptacijos 

proceso metu? (Prie kiekvieno teiginio paţymėkite Jums labiausiai tinkantį arba 

įrašykite savo variantą). 

 

 daptacijos priemonės: Visiškai 

pakankamai 

Iš dalies 

pakankamai 

Nepakankamai Netaikoma 

1)Motyvavimo sistemos 

taikymas 
        

2)Naujų darbo funkcijų 

apmokymas 
        

3)Atlikto darbo vertinimas         

4)Įtraukimas į organizacinę 

kultūrą 
        

5)Teigiamo psichologinio 

klimato kūrimas 
        

6)Darbo vietos aprūpinimas 

reikalingomis priemonėmis 
        

7)Tinkamų darbo ir poilsio 

sąlygų uţtikrinimas 
        

8)Kita:         

 

 



80 

 

 

12.  Įvertinkite, kokie veiksniai labiausiai lemia sėkmingą adaptaciją Jūsų 

organizacijoje? (Įvertinkite nuo 1 iki 10; 1 – maţiausiai lemia, 10 – labiausiai lemia). 

 

Veiksniai: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1)Organizacinė 

kultūra 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

2)Motyvavimas o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

3)Mentorystė o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

4)Programų 

taikymas 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

5)Mokymai o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

6)Patirtis ir 

profesinės ţinios 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

7)Asmeninės savybės o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

8)Savimotyvacija o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

9)Profesijos 

prestiţas 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

10)Kita___________ o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

 

13. Įvertinkite savo adaptavimosi organizacijoje eigą. (Prie kiekvieno teiginio paţymėkite 

Jums labiausiai tinkantį arba įrašykite savo variantą). 

 

Teiginiai: Taip Iš dalies Ne 

1)Adaptacijos procesas praėjo labai sklandţiai, 

jaučiausi komfortiškai 

      

2)Adaptuotis pavyko, tačiau prireikė laiko pritapti 

prie organizacijos ir kolektyvo 

      

3)Adaptavausi prie organizacijos susidurdamas (-a) 

su tam tikrais sunkumais, kuriuos galiausiai pavyko 

išspręsti 

      

4)Jaučiu, jog mano adaptavimasis organizacijoje vis 

dar tebevyksta 

      

5)Nesijaučiu pritapęs prie organizacijos ir kolektyvo       

6)Kita:______________________________________       

 

14. Kaip apibūdintumėte savo dabartinę savijautą organizacijoje? (Įvertinkite savijautą 

nuo 1 iki 10; 1 – labai prasta, 10 – labai gera). 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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15. Kokie veiksniai, Jūsų nuomone, labiausiai lemia įsipareigojimą organizacijai? 

(Įvertinkite nuo 1 iki 10; 1 – maţiausiai lemia, 10 – labiausiai lemia) (Galite įrašyti 

savo variantą). 

 

Veiksniai: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1)Tiesioginio vadovo nuostatos ir 

poţiūris į darbuotoją 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

2)Organizacinių ir asmeninių 

vertybių sutapatinimas 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

3)Geri santykiai su tiesioginiu 

vadovu ir pasitikėjimas juo 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

4)Organizacinių tikslų ţinojimas o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

5)Maloni darbo aplinka o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

6)Tiesioginio darbo išmanymas o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

7)Geri santykiai su 

bendradarbiais 
o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

8)Motyvuojantis darbo uţmokestis o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

9)Papildomos finansinės naudos o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

10)Kita:_____________________ o  o  o  o  o  o  o  o  o  o  

 

 

16. Kiek laiko planuojate likti šioje organizacijoje? (Paţymėkite Jums tinkamą atsakymo 

variantą). 

 

1) Iki 1 metų 

2) 1 – 3 m. 

3) 3 – 5 m. 

4) Daugiau nei 5 m. 

 

17. Kokie veiksniai paskatintų Jus pasilikti organizacijoje, jeigu šiuo metu planuotumėte 

palikti organizaciją? (Paţymėkite Jums tinkamus atsakymų variantus arba įrašykite 

savo variantą). 

 

1) Didesnis darbo uţmokestis, kitos finansinės naudos; 

2) Daţni pagyrimai uţ atliktą darbą, kiti nefinansiniai paskatinimai; 

3) Įtraukimas į svarbių sprendimų priėmimą; 

4) Geri santykiai su tiesioginiu vadovu ir bendradarbiais; 
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5) Pareiginių uţduočių paįvairinimas; 

6) Tobulėjimų, mokymų, karjeros galimybės 

7) Kita:___________________________________________________________________ 

 

 

 

 

Nuoširdžiai dėkoju už Jūsų atsakymus! 
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2 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp darbuotojo lyties ir adaptacijos proceso sklandumo 

 

Lytis 

Adaptacijos procesas praėjo sklandţiai, jaučiausi komfortiškai 

Taip Ne 

Moteris 62 (32,81%) 100 (52,91%) 

Vyras 2 (13,33%) 8 (53,33%) 
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3 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp darbuotojo lyties ir nepritapimo organizacijoje 

 

Lytis 

Nesijaučiu pritapęs prie organizacijos ir kolektyvo 

Taip Ne 

Moteris 81 (42,86%) 48 (25,4%) 

Vyras 5 (33,33%) 3 (20%) 
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4 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp aukštesnes pareigas užimančių darbuotojų ir jų sėkmingos adaptacijos 

 

Pareigos: 

 daptacijos procesas praėjo sklandžiai, jaučiausi komfortiškai 

Taip Ne 

Skyriaus vedėjas (-a) 2 (50%) 1 (25%) 

Teisėjas (-a) 18 (62,07%) 7 (24,14%) 

Teisėjo padėjėjas (-a) 20 (29,85%) 38 (56,72%) 
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5 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp žemesnes pareigas užimančių darbuotojų ir jų sėkmingos adaptacijos 

 

Pareigos: 

 daptacijos procesas praėjo sklandžiai, jaučiausi komfortiškai 

Taip Ne 

Teismo posėdţių 

sekretorius 

15 (29,41%) 26 (50,98%) 

Teismo raštinės 

darbuotojas 

7 (14,58%) 34 (70,83%) 

Ūkio skyriaus 

komendantas 

1 (33,33%) 1 (33,33%) 

Ekspeditorius 1 (50%) 1 (50%) 
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6 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp informacijos suteikimo atrankos metu ir sėkmingos darbuotojo adaptacijos 

Aspektai: Labai 

išsamiai 

Pakankama

i 

Vidutiniškai Nepakan

kamai 

Nebuvo 

aptariama 

Bendra darbo procesų 

organizavimo tvarka 

58 

(28,43%) 
104 

(59,98) 

 

29 (14,22%) 

 

 

9(4,41%) 

 

 

4 (1,96%) 

 

 

Jūsų pareigų 

atsakomybės 
175 

(85,78%) 

 

18 (8,82%) 

 

2 (0,98%) 

 

7 

(3,43%) 

 

2 (0,98%) 

 

Finansinė politika 86 

(41,16%) 

 

102 (50%) 

 

12 (5,88%) 

 

4 

(1,96%) 

 

0 (0%) 

 

Karjeros galimybės 67 

(32,84%) 

 

84 

(41,18%) 

 

28 (13,73%) 

 

3 

(1,47%) 

 

22 (10,78%) 

 

Organizacijos kultūra 34 

(16,67%) 

 

73 

(35,78%) 

 

32 (15,69%) 

 

44 

(21,57%) 

 

21 (10,29%) 

 

Darbo ir poilsio 

sąlygos 

69 

(33,82%) 

 

97 

(47,55%) 

 

24 (11,76%) 

 

13 

(6,37%) 

 

1 (0,49%) 

 

Mokymų galimybė 76 

(37,25%) 

 

55 (26,96%) 

 

41 (20,1%) 

 

11 

(5,39%) 

 

21 (10,29%) 

 

Darbo rezultatų 

vertinimas 
94 

(46,08%) 

 

78 (38,24%) 

 

28 (13,73%) 

 

3 

(1,47%) 

 

1 (0,49%) 
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7 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp pateiktų aspektų atrankos metu ir sėkmingos darbuotojo adaptacijos 

 

 

 

  

Teiginiai: Taip Ne Neturiu nuomonės 

Pateikti tik teigiami darbo aspektai 49 

(24,02%) 
152 

(74,51%) 

3 (1,47%) 

Pateikti teigiami darbo aspektai, bet labai 

pabrėţiami ir neigiami darbo aspektai 
148 

(72,55%) 

53 

(25,98%) 

3 (1,47%) 

Pateikta informacija išlaikant pusiausvyrą 

tarp teigiamų ir neigiamų darbo aspektų 
106 

(51,96%) 

98 

(48,04%) 

0 
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8 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp adaptacijos proceso sklandumo ir savijautos organizacijoje po adaptacijos laikotarpio 

 

Dabartinė savijauta organizacijoje 

 daptacijos procesas buvo sklandus, jaučiausi 

komfortiškai 

Taip Ne 

Atsakymai nuo 1 iki 4 (prasta savijauta) 10 (4,9%) 19 (9,31%) 

Atsakymai nuo 5 iki 7 (vidutinė savijauta) 16 (7,84%) 9 (4,41%) 

Atsakymai nuo 8 iki 10 (gera savijauta) 35 (17,16%) 32 (15,69%) 
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9 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp kuratoriaus paskyrimo ir adaptacijos sklandumo 

Kuratoriaus 

paskyrimas 

 daptacijos procesas praėjo sklandžiai, jaučiausi komfortiškai 

Taip Ne 

Taip 61 (47,66%) 67 (52,34%) 

Ne 3 (13,04%) 20 (86,96%) 

 

  



91 

 

 

10 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp respondentų lyties ir savijautos įtakojant nematerialiems veiksniams 

Veiksniai: Savijauta įtakojant nematerialiems veiksniams 

 Moteris Vyras 

Geri santykiai su 

tiesioginiu vadovu ir 

pasitikėjimas juo 

112 (59,26%) 5 (33,33%) 

Geri santykiai su 

bendradarbiais 
111 (58,73%) 6 (40%) 
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11 PRIEDAS 

 

Ryšys tarp respondentų lyties ir savijautos įtakojant materialiems veiksniams 

Veiksniai: Savijauta įtakojant materialiems veiksniams 

 Moteris Vyras 

Motyvuojantis darbo 

uţmokestis 

105 (55,55%) 12 (80%) 

Papildomos finansinės 

naudos 

108 (57,14%) 9 (60%) 
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12 PRIEDAS 

 

 

AKADEMINIO SĄŢININGUMO DEKLARACIJA 

 

2021 - 11 - 24 

Vilnius 

 

 

 

 

Aš, Mykolo  Romerio   universiteto   (toliau – Universitetas),    

 

_Viešojo valdymo ir verslo fakultetas, Lyderystės ir strateginio valdymo institutas_____________ 

(fakulteto / mokyklos/akademijos, programos pavadinimas) 

 

studentas (-ė)___LINA BUTKIENĖ___________________________________________________,  

  (vardas, pavardė) 

 

patvirtinu, kad šis rašto darbas / kursinis / bakalauro/ magistro baigiamasis darbas 
 

„__________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________“: 

1. Yra atliktas savarankiškai ir sąţiningai; 

2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo įstaigoje Lietuvoje ar uţsienyje; 

3. Yra parašytas remiantis akademinio rašymo principais ir susipaţinus su rašto darbų 

metodiniais nurodymais. 

Ţinau, kad uţ sąţiningos konkurencijos principo paţeidimą – plagijavimą studentas gali būti 

šalinamas iš Universiteto kaip uţ šiurkštų akademinės etikos paţeidimą. 

 

                                                                                                                                                                                                            

_____________________               _____Lina Butkienė______________  

                                                      (parašas)                                             (vardas, pavardė) 

 

 

 


