MYKOLO ROMERIO UNIVERSITETAS

VIESOJO VALDYMO IR VERSLO FAKULTETAS
LYDERYSTES IR STRATEGINIO VALDYMO INSTITUTAS

LINA BUTKIENE

NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESAS
VILNIAUS MIESTO APYLINKES TEISME

Magistro baigiamasis darbas

Vadovas
Prof. dr. Andrius Valickas

VILNIUS
2021



MYKOLO ROMERIO UNIVERSITETAS

VIESOJO VALDYMO IR VERSLO FAKULTETAS
LYDERYSTES IR STRATEGINIO VALDYMO INSTITUTAS

NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESAS
VILNIAUS MIESTO APYLINKES TEISME

Zmogiskujuy iStekliy vadybos magistro baigiamasis darbas
Studijy programa 6211L X067

Vadovas
Prof. dr. A. Valickas

Recenzentas

Atliko
L. Butkiené

VILNIUS
2021



TURINYS

TVADAS .ok b b h R R Rt b bbb b bt n e 7
1. NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESO TEORINIAI ASPEKTAI ................ 10
1.1 Darbuotojy adaptacijos 0rganizacijoje SAMPIAtA.........ccuereerrerrrereereeieeseesreere e sieeeenes 10

1. 2 Adaptacijos proceso SIIUKLUIA .........ccueriiriiriiiicirisie e 133

1. 3 Personalo adaptavimo SISTEMA. .......ccueiiririiiiiieieieie e 200

1. 4 Naujy darbuotojy adaptacijos MOdElis ..........cccueriieiiiiiiiiiiii e 28

2. NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESO TYRIMO METODOLOGIJA....... 35
3. NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESO TYRIMAS VILNIAUS MIESTO
APYLINKES TEISME. ...ttt et e et 40
3.1 Tyrimo analiting daliS..........oouiiuiiiiii i e e e 40
3. 2 Tyrimo hipoteziy tIKITNIMAS. ... ..ottt e, 53
3. 3 Tyrimo rezultaty apibendrinimas. . .........o.ovuiieiiiiii i 56
ISVADOS. ...t 61
REKOMENDACIIOS . .. .o 63
LITERATUROS SARASAS ..ottt tee e esteees st en sttt aas s ense s s senensn s 64
ANOTACIIA ettt b bbbttt b et bt b eneene s 68
ANNOTATION . ..ot b bbbt b et senn et e ene i 69
SANTRAUKA . .. bbb bbbt bt bt bttt e st et et et st e bt ens 70
SUMMARY ...ttt b bbbt bt bt h st e b e bt b e bt bt bt e bt et e it b bbbt enes 72

PRIEDALL ...t e et 74



LENTELIU SARASAS
1 lentelé. Adaptacijos SAVOKA. ... ...oiuiieiiit i 11
2 lentelé. Naujy darbuotojy adaptavimosi bldai...........ooeviiiiniiiiiiiiiiiiiie e 12
3 lentelé. DidZiausiy problemy keliantys adaptacijos veiksniai (%)..........c.covviviieiiiniininnnn. 17
4 lentelé. Adaptacijy klasifikacijos analizeé..............coooiiiiiiiii i 17-18
5 lentelé. Su naujo darbuotojo adatacija susijusiy funkcijy ir priemoniy paskirstymas........... 23
6 lentelé. Veiksniy, lemianciy individo adaptacija svarba (%)........ccooviviiiiiiiiiiiiiiiinnnn.. 24
7 lentelé. Naujo darbuotojo jtraukimo j jmong klaidos................coooiiiiiii 27
8 lentelé. Adaptacijos prielaidos. ... ...c.uunuiinii i 27
9 lentelé. Tyrimo uzdaviniai ir juos atskleidZiantys klausimy numeriai...........cccccoeviveeiierneennn. 37

10 lentelé. Statistinio reikSmingumo (p) INLEIPIELAVIMAS. ....veivverveeririrerieeiesee e 39



5

PAVEIKSLU SARASAS
1 pav. Adaptacijos ProCeSO STIUKIUTA. .......c..eeeeuiieeiieeeiieeeiee e et e et eeaeeeseaeeesbe e srb e srne e sareeebeees 13
2 pav. Adaptacijos proceso trukmg lemiantys VEIKSNIAI.........c.cccviieiiereiiiiiiese e 15
3 PAV. AdAPLACT]OS TTSYS..ueetreerieeuieeiientieettertieeteesteeeaeenseeesseesseessseesseessseessesasbeeaseeaseesseeanseessneas 16
4 pav. Adaptacijy KIasifiKacija........ccoeiiiiiiiiiiiic e 17
5 pav. ProfeSinial tIPaI..........cceiieiieie it 19
6 pav. Keturiy pakopy mokymo MEtOdiKa.............coeveiiriiiiineiceee e 21
7 pav. Galima individo elgsena dél adaptacijos..........cccvevieriieriieriieniieeie e 22
8 pav. Priezastys, dél kuriy paliekamos OrganiZaCijOsS..........ccoververuerreriesenieenieniese e sieseeeeneens 26
9 pav. Priemongs, mazinancios darbuotojy Kaitg...........cecceeeiieiiiniiiiiiinieei e 26
10 pav. Adaptacijos MOTElIS.........coviiiiiiiceee e are s 32
11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Iyt] (%0)......corvveriireiieiinienieseneee e 40
12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZig (%0)........cooevriiiiiiiiiiiiiiiiii e 41
13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima (%0)...........covvveiiiiiiiiiiiininn.. 41
14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo organizacijoje trukme (%)...................... 42
15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas (%0).......oooeeveiiiinienniennnnnnn. 42

16 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal uzduotus klausimus atrankos j darbg

17 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant atrankos (pokalbio) metu aptartus
AP, . .ttt 44

18 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal suteiktos informacijos pobiidj atrankos

19 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant adaptacijos aspektus.......................46
20 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant adaptacijos etapy svarbg ............... 47
21 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant taikomas adaptacijos priemones
o] (o T a1 74 (ol | o] - T PSP 48
22 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant sé¢kminga adaptacija lemiancius
VEIKSIHUS . . .. ettt bbbt b e bbbt 49
23 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant jy adaptacijos eiga

(o] (oo T - 1ol o] S TR 50



6

24 pav. Respondenty atsakymy  pasiskirstymas jvertinant  jy savijauta
(o]0 T 0T 4= Tox | o] [ SRS 50
25 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant veiksnius, lemiancius didesn;
1SIPAreiZ0JiME OTZANIZACIIAL. ... v teetentt et et et et ettt et et e et et et et e e e eae et enae et eneeneeneennenes ol
26 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant jy ketinamg likti laika
(o (o F= 0T 4= Tox | o] [ SRS 52

27 pav. Respondety atsakymy  pasiskirstymas  aptariant  pasilikimo  darbe



7

IVADAS

Temos aktualumas. Neretai naujai atéjusiam | organizacija darbuotojui pirmiausia
1SaiSkinamos jo pagrindinés darbo uzduotys, ta¢iau mazai démesio skiriama jo adaptacijos procesui ir
Jo savijautai organizacijoje. Todél naujy darbuotojy adaptacijos procesui yra skiriamas mokslininky
démesys, Sia tema yra atlikta nemazai tyrimy. ,,2006-2007 m. Lietuvos jmonése dirbanciy darbuotojy
atlikta apklausa parodé, kad kas septintas naujai jdarbintas asmuo ketina dirbti dabartinéje
organizacijoje trumpiau nei metus.“ (Zukauskaité, Kudabiené, 2010, p. 60). ,,Apklausus 200 Lietuvos
darbdaviy, paaiSkéjo, kad mazdaug kas trecio darbuotojo sprendimui palikti darboviete jtakos turi
adaptavimo stoka.“ (Rajackiené, 2007, p. 26). Tai patvirtina ir Grazulio (2011) atliktas adaptacijos
proceso tyrimas Lietuvos vieSojo sektoriaus organizacijose: kas trecias darbuotojas svarsto palikti
organizacijg dél nepakankamai sékmingos adaptacijos. Tytrimais nustatyta, kad nauji darbuotojai linke
palikti organizacija dél nepakankamai sékmingos adaptacijos, jy lukes¢iy ir nory neatitikimo bei
poziiirio su organizacijos vertybémis skirtumy. Nesékmingai adaptavesis darbuotojas svarsto apie
organizacijos palikimg nepaisant to, jog patirty papildomy iSlaidy, susijusiy su naujo darbo paieska,
taip pat nukentéty jo saviverté ir pasitikéjimas savimi tiek kaip asmenybe, tiek ir kaip darbuotoju. Taip
pat nesékminga organizacija kelia papildomus psichologinius ir finansinius sunkumus pacioje
organizacijoje — vadovai patiria papildomas islaidas ir papildomas laiko sanaudas ieskant ir atrenkant
naujg darbuotoja, o kolektyve jsivyrauja neigiama atmosfera ir neuztikrintumas. Kadangi nesékminga
adaptacija mazina tiek paties darbuotojo, tiek ir organizacijos sékmingg veikimg bei didina kaitos
tikimybe, yra biitina nagrinéti naujy darbuotojy adaptacijos procesa ir ji sékmingai jgyvendinti
organizacijose.

Temos iStirtumas. Darbe iSanalizuota Lietuvos ir uzsienio autoriy nagrinéjama tema literatiira:
Stankevi¢iené A., Lobanova L. (2006) , Sal¢ius A., Sarkitinaité I. (2011), Korsakiené R., Lobanova L.,
Stankeviciené A. (2011), Grazulis V., Racelyté D. ir kt. (2015), Bakanauskiené |. (2008), Sakalas A.
(2003), Vanagas R., Vysniauskiené L. (2012), Grazulis V., Valickas A., ir kt. (2012), Dessler G.
(2001), Jancauskas E. (2009), Buxauckuit ®. O, Haymor A. M. (2006), Makaposa U. K. (2007),
Macnos E. b. (2000), XKypasnes I1. B. (2003), Bakanauskiené I. (2009), Stankeviciené A., Liu¢vaitiené
A., Simelyté A. (2010), Leliagien¢ I. (2003), Kurutiené Z. (2006), Ku6auos A . 5. (1997), Juodraitis A.
(1999), Juceviciené P. (1996), Petuskiené E., Glinskiené R. 2008, Grigas R. 1982, Taiicon ®., Taiicon
I1. JI. (1998), Kucinskas V. (2001), Becuun b. (1998), Kasatkina N., Leoncikas T. (2003), Butkus S. F.
(2007), Simanskien¢ L. (2002), Fominiené V. B., Svagzdiené B., Mikalauskas R. (2009), Robbins S. P.
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(2003), Zukauskaité 1., Kudabiené N. (2010), Sadrakov, A. (2004), JuceviGiené P. (1996), Ardts, J.,
Jansen, P., Van Der Velde, M. (2002). Manytina, kad darbuotojy adaptacija kaip vientisas procesas iKi
Siol tyrinétas nepakankamai, rasti du moksliniai darbai (V. Grazulis (2011), B. Bazien¢ (2007)), todél
aktualu tyrinéti $ig tema. Taip pat néra atlikta tyrimy, kuriuose biity tyrinéjamas Vilniaus miesto
apylinkés teismo naujy darbuotojy adaptacijos procesas.

Tyrimo problema. Visuomet yra jstaigy, kurios negali stabdyti savo darbo, dél nuolatiniy
paslaugy uztikrinimo bitinybés. Tai medicinos jstaigos, specialiosios tarnybos, teismai ir kt. Sios
istaigos dirbo ir karantino laikotarpiu, kad uztikrinty ypa¢ svarbiy funkcijy atlikima, tad jose isliko ir
darbuotojy kaita bei atsirado naujy darbuotojy poreikis. Viena i$ tokiy organizacijy — Vilniaus miesto
apylinkés teismas, didZiausias pirmosios instancijos teismas Lietuvoje, uZztikrinantis nenutriikstamag
teisingumo vykdymg. Sioje jstaigoje sékmingas naujy darbuotojy adaptacijos procesas yra ypatingai
svarbus, nes tik didelé dalis sékmingai adaptacijos procesg praéjusiy darbuotojy gali uztikrinti tinkama
organizacijos veiklg. Tac¢iau didelé darbuotojy kaita ir nuolatinis darbuotojy trikumas yra Vilniaus
miesto apylinkés teismo trukdis sekmingai organizacijos veiklai uztikrinti.

Kai darbuotojas sklandZiau adaptuojasi organizacijoje, jis greiciau jsilieja j kolektyva ir pradeda
siekti savo darbiniy tiksly, todél kyla klausimai: ar Vilniaus miesto apylinkés teisme pakankamai
skiriama démesio adaptacijos procesui? Kg reikéty daryti, kad naujo organizacijos darbuotojo
adaptacija buty sklandesné? Kaip padéti naujam darbuotojui greiciau jsilieti j kolektyva? Personalo
atrankai ir adaptacijos procesui turi bati skiriamas ypatingas démesys, ta¢iau daznai organizacijose §is
procesas atlieckamas nepakankamai. Svarbi tiek moksliné, tiek praktiné problema - nepakankamai
démesio skiriama personalo adaptacijos procesui Vilniaus miesto apylinkés teisme.

Tyrimo objektas. Naujy darbuotojy adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkés teisme.

Darbo tikslas. Istirti Vilniaus miesto apylinkés teisme taikomo naujy darbuotojy adaptacijos
proceso taikymo aspektus bei pateikti rekomendacijas §io proceso tobulinimui.

Hipotezé. Vilniaus miesto apylinkés teisme skiriamas nepakankamas démesys darbuotojy
adaptacijos procesui.

Darbo uzdaviniai:

1. I$analizuoti adaptacijos sgvoka ir nustatyti, kokig naudg ji neSa organizacijoms;

2. Istirti adaptacijy klasifikavima;

3. Isanalizuoti personalo adaptacijos modelj;

4. Istirti darbuotojy adaptacijos procesa Vilniaus miesto apylinkés teisme.



Tyrimo metodai:

e Mokslinés literatiiros Saltiniy analiz¢ ir sisteminimas;

e Anketiné apklausa — kiekybinio tyrimo atlikimo instrumentas;

e Statistiné duomeny analizé — gauty duomeny apdorojimui naudojama statistiné programa

SPSS (versija 26.0.0).

Darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, teoriné dalis ir tiriamoji dalis. Ivade iskeliama tyrimo
problema, iSskiriamas tyrimo objektas, iSkeliamas tyrimo tikslas bei uzdaviniai tyrimo tikslams
pasiekti. Teorin¢je dalyje iSanalizuojama moksliné lietuviy bei uZsienio autoriy literatiira apibrézianti
adaptacijos sampratg, adaptacijos proceso struktiirg bei pateikiamas adaptacijos proceso modelis.
Tiriamojoje dalyje pristatomas tyrimo atlikimo metodas ir instrumentas tyrimui atlikti, pristatoma
organizacija, kurioje bus atliekamas tyrimas, pateikiama rezultaty analizé ir apibendrinamos tyrimo

iSvados.
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1. NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESO TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1 Darbuotojy adaptacijos organizacijoje samprata

Personalo kaita jstaigose ir organizacijose yra nattralus reiskinys, turintis teigiamg bei neigiamag
poveikj tiek organizacijai, tiek ir pa¢iam darbuotojui. Teigiamas darbuotojy kaitos poveikis atnesa
organizacijai naujy idéjy ir i88ukiy, naujos patirties ir ziniy, taciau per didelé darbuotojy kaita daro
neigiama poveikj organizacijos kultiirai, didina organizacijos iSlaidas, bitinas naujy darbuotojy
paieskai, verbavimui bei atrankai. Darbuotojui neefektyvi adaptacija organizacijoje didina nedarbo
rizika, mazina galimybe lengviau susidoroti su iSkylan¢iomis darbo problemomis bei didina tikimybe
patirti didesnj stresg darbe.

A. Stankeviciené (2010, p. 152) nurodo, kad darbuotojui i$éjus i§ darbo ir | jo vietg priémus
nauja darbuotoja, atsiranda nuostoliai. Pasak autorés, tyrimy duomenimis buvo nustatyta, kad tik po
vidutiniskai 13,6 savai¢iy naujas darbuotojas pradeda savo tiesioginj darbg atlikti efektyviai. Taip pat
buvo nustatyta, kad nauji darbuotojai sugeba produktyviai iSnaudoti tik iki 53% savo darbo laiko
paskirto darbo atlikimui. Todél siekdama pagerinti darbo naSuma, kiekviena organizacija turéty stengtis
kuo greiciau ir kuo sklandZiau padéti naujam darbuotojui adaptuotis organizacijoje.

V. Grazulis, D. Racelyté ir kiti (2015, p. 51) teigia, kad organizacijoje dirbantys zmonés yra
pagrindiné¢ grandinés dalis, jungianti visus organizacijos vidinés aplinkos elementus (tikslus,
organizacing kultiirg, organizacing valdymo struktiira, technologija) | vieninga sistemg. Daugelis
vadovy noréty, kad darbuotojai dirbty nuosirdziai, dométysi organizacijos pasiekimais ir ripintysi jos
ivaizdziu. Taciau visi zmongés yra skirtingi dél savo jgimty gabumy, susiformavusiy polinkiy bei
vertybiy.

Norint s€kmingai nagrinéti naujy darbuotojy adaptacijos proceso teorinius aspektus, pirmiausia
butina i$siaiSkinti, kg reiSkia sgvoka ,,adaptacija‘.

Adaptacija — organizmo ar individo prisitaikymas prie aplinkos, salygy ar reikalavimy.
(Dabartinis lietuviy kalbos zodynas). Analizuojant mokslinius darbus, pastebima, kad jvairtis autoriai
adaptacijos sampratg apibiidina skirtingai, taciau i$ esmeés sgvokai yra priskiriamas apibrézimas (zr. 1

lentele).
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1 lentelé. Adaptacijos sqvoka

ADAPTACIJA

Adaptacija — tai procesas, sudarantis saglygas naujiems darbuotojams greiciau ir lengviau prisitaikyti
organizacijoje.
A. Stankevic¢iené, L. Lobanova (2006, p. 65)

Adaptacija - organizmo sugebéjimas prisitaikyti prie aplinkos salygy. 1. Lelitigiené (2003, p.9)
Adaptacija — procesas, kuris apima valdymo rys$iy pazinima; doktriny, kuriomis
vadovaujamasi organizacijoje, suvokimas; mokymosi procesas, jsisgmoninimas to, kas
yra svarbu organizacijai ar jos padaliniams.
Z. Kurutiené (2006, p.111)

Adaptacija apibréziama, kaip organizmo sandaros ir funkcijy pasikeitimas pakitus
aplinkai.
Psichologijos zodynas (1993, p.6)

Adaptacija — tai bendras darbuotojy ir organizacijos prisitaikymas, kuris grindziamas
laipsnisku darbuotojy jsiliejimu j naujas profesines, socialines ir organizacines darbo
salygas.
A . 5. Kubanos u ap. (1997, p.271)

Adaptacija galima apibrézti kaip asimiliacijos ir akomodacijos pusiausvyra, t.y. subjekto ir objekto
pasikeitimo pusiausvyra.
A. Juodraitis, (1999, p. 9)

Adaptacija — tai individy prisitaikymas prie darbo vietos aplinkos ar sglygy, reikalavimy. Tai procesas,
kurio metu zmogus jgyja savybiy, bitiny jo veiklai organizacijoje.
P. Juceviciené (1996, p. 145)

Adaptacija — zmogaus prisitaikymas prie kintan¢iy salygy.
E. Petruskiené, R. Glinskiené (2008, p. 219)

Individo adaptacija — individo prisitaikymas prie naujos aplinkos, jo jsijungimas j organizacija.
R. Grigas (1982, p. 89)

Personalo adaptavimas — tai procesas, kurio metu pasamdytas ar perkeltas i§ kitos funkcinés vietos
darbuotojas susipaZjsta su nauju darbu, aplinka ir kolektyvu.

|. Bakanauskiené (2009, p. 81)

Adaptacija — tai prisitaikymas prie vidinés ir iSorinés tikroveés.
Taiicon @., Taiicon IT. JI. (1998, p. 152)

Adaptacija — organizmo prisitaikymas, t.y. jo sandaros ir funkcijy pasikeitimas, pasikeitus aplinkai.
V. Kucinskas (2001, p. 155)

Adaptacija — procesas, kuris apima valdymo rysSiy pazinima; doktriny, kuriomis vadovaujamasi
organizacijoje, suvokimas; mokymosi procesas, jsisamoninimas to, kas yra svarbu organizacijai ar jos
padaliniams.

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

Socialiné adaptacija — suprantama kaip individo siekiy likes¢iy derinima su jo galimybémis ir su
visuomenés likesciais bei reikalavimais.

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

Socialiné adaptacija — tai jsiliejimo | organizacija laikotarpis, kol Zmogus pasijunta visateisis ir
patenkintas savo gyvenimu organizacijoje.

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

Salt.: Sudaryta autorés, remiantis Kasatkina N., Leoncikas T. Lietuvos etniniy grupiy adaptacija: kontekstas ir eiga.
2003, p. 68; Butkus F. S., Vadyba: mokomoji knyga. 2007, p. 138; Leonavicius J. Sociologijos Zodynas. Vilnius, 1993, p. 6;
Stankeviciené A. Lobanova L., Personalo vadyba organizacijos sistemoje. 2006, Leliiigiené I. Socialinio pedagogo (darbuotojo)
zinynas. Kaunas. 2003, p.9; Kurutiené Z. Organizacijos ir individo santykis socialinio identifikavimosi poziiriu. Ekonomika ir
vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2006, p.111; Kubanos A . A. Ynpasnenue nepconanom opeanuzayuu. 1997:271; Juodraitis
A.. Asmenybés psichologinés adaptacijos prielaidos. 1999, p.9; Juceviciené P. Organizacijos elgsena. Kaunas. 1996, p.145;
Petuskiené E., Glinskiené R. Profesinés etikos institucionalizavimo jtaka individo adaptacijai organizacijoje. 2008, p.219;
Stoner, J. A. F. Vadyba. 2001, p.382; Grigg R. Socialiné adaptacija jmonéje. Vilnius. 1982; Leoniené B. Darbuotojy vadyba.
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Kaunas. 2001, p.76, Bakanauskiené I. Personalo vadyba. Kaunas. 2009, p.81; Taiicon @., Taticon I1. JI. Ilcuxoananumuyeckue
meopuu paseumus.. 1998; V. Kucinskas. Ergonomika. Vilnius. 2001, p.155; Becnun b. Ilpaxmuueckuti MeHeOdCMeHM
nepconana. Mocksa. 1998.

Apibendrinus 1 lenteléje nurodytus adaptacijos apibrézimus, galima apibendrinti, kad adaptacija
— darbuotojo gebé¢jimas prisitaikyti prie naujos aplinkos, jo jsiliejimas j orgaizacijg.

Anot 1. Bakanauskienés (2008, p. 193), personalo adaptavimas (kitaip — orientavimas) —
procesas, kurio metu pasamdytas ar perkeltas i§ kitos darbo vietos/pareigy asmuo susipaZzjsta su nauju
darbu ir kolektyvu. Todél galima iSskirti Siuos adaptavimo aspektus - techning pazintj ir socializacijg.

o Techniné pazintis — tai darbuotojo susipazinimas su darbo vieta, darbo funkcijomis ir
Kitais su darbu susijusiais dalykais.

e Socializacija — tai personalo adaptacijos dalis, kai darbuotojas jsilieja j kolektyva, priima
jo nuostatas ir vertybes. Socializacija yra ypatingai svarbi tuomet, kai organizacijoje
vyrauja didelé darbuotojy kaita ir yra sunku iSlaikyti esamus darbuotojus
(Bakanauskieng, 2008).

I. Bakanauskiené (2008, p. 193) teigia, kad personalo adaptavimas gali vykti dviem budais:
formalizuotai ir neformalizuotai. Formalizuoto adaptavimo metu vadovas pats asmeniSkai gali
dalyvauti ir stebéti adaptacijos procesa. Neformalizuoto adaptavimo metu naujam darbuotojui

adaptuotis padeda jo kolega arba kuratorius. (Zr. 2 lentele)

2 lentelé. Naujy darbuotojy adaptavimosi biidai

ADAPTAVIMAS
Formalizuotas Neformalizuotas

Tai adaptavimas, kai i§ anksto parengiama Tai savaiminis adaptavimo procesas.
adaptavimo sistema, tiesioginis vadovas ir personalo | Dar jj galima vadinti adaptavimusi, Kkai
skyriaus darbuotojai yra atsakingi uz tam tikras | naujas  darbuotojas  pats  adaptuojasi
atsakomybes, padésiancias darbuotojui  greiCiau | organizacijoje, kartais sulaukia kolegy
adaptuotis. Nustatomi adaptavimosi etapai ir | pagalbos.
skiriamas laikas adaptavimosi tikslams pasiekti. Visa
tai nurodoma adaptavimosi programoje. Ji turéty biti
sudaryta kiekvienam darbuotojui individualiai, joje
pazymint (galioja didelése organizacijose):

e Adaptavimo veiksmus;
o Dalyvius;

o Viets;

e Terminus.

Mazose organizacijose formalizuotas
adaptavimas vykdomas Siek tiek kitaip: vadovas
jgalina vieng darbuotojg, kuris nustato tam tikras
taisykles ir tikslus naujai atéjusiam darbuotojui.

Salt.: sudaryta autorés, remiantis Bakanauskiené I., Personalo valdymas, Kaunas 2008, p. 194-195
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Ilga laikag buvo manoma, kad sékminga adaptacija pagrinde susideda i§ darbuotojo atrankos
etapo. Jeigu pavyko surasti darbuotoja, kuris atliks nustatytas uzduotis, vadinasi jo jsiliejimas j
organizacija vyks sklandziai. Taciau laikui bégant buvo pastebéta, kad darbuotojai, atrinkti atlikti
paskirto darbo, ne visada jauciasi komfortiSkai, tad buvo atkreiptas démesys ir j darbuotojo jsitraukimag
] organizacija ir jo savijautg joje. Todél reikia ir toliau tobulinti personalo valdyma bei sudaryti visas

salygas naujam darbuotojui sékmingai adaptuotis organizacijoje.

1. 2. Adaptacijos proceso struktira

Toliau nagrinéjant adaptacijos process, verta apzvelgti ir adaptacijos proceso struktiirg. Naujas
darbuotojas savo adaptacijos proceso etapus pereina laipsniSkai. Proceso struktiirg sudaro trys etapai:

susipazinimas, prisitaikymas, identifikacija (zr. 1 pav.).

ADAPTACIJOS Susipazinimas Prisitailymas dentifilac
su organizacija s y ]a
PROCESAS organiza ild 1 metu

1 pav. Adaptacijos proceso struktiira

SusipaZinimo su organizacija etapas yra bene svarbiausias adaptacijos pozitiriu. Pereidamas
Sio etapo stadijg, naujas darbuotojas susipazjsta su organizacija ir jos vertybémis, su kolektyvu ir jo
elgesio taisyklémis bei normomis. Darbuotojas Siame etape susipaZjsta su naujomis darbo uzduotimis.
Siame etape daznai darbuotojas jauciasi nejaukiai, gali biti jau¢iamas ir nepasitenkinimas nauju darbu
lyginant su ankstesne darboviete. Labai svarbu, kad Siame etape darbuotojas nepatirty per daug
spaudimo, kad jam pavestos darbinés uzduotys nebiity pernelyg sudétingos, su kuriomis jis negaléty
susitvarkyti. Galima skirti tokias uzduotis, kurias darbuotojas galéty atlikti savarankiSkai, taciau kartu
jos atneSty ir naujos darbinés patirties. Tokiu biidu darbuotojas bus motyvuotas toliau stengtis
savarankiskai atlikti jam pavestas uzduotis, bet tuo paéiu ir jausis organizacijoje uztikrintai (Sal¢ius A.,
Sark@inaite I, 2011, p. 117).

A. Saléius ir I. Sarkitnaite (2011, p. 117) teigia, kad susipaZinimo su organizacija etapas
sutampa su bandomuoju laikotarpiuSékmingai praéjes bandomasis laikotarpis darbuotojams atnesa

uztikrintumg ir ramybe, nes jie jauciasi saugesni de¢l savo ateities organizacijoje, kas turi labais
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reikSmingg jtakg jy sékmingam adaptacijos procesui. Sékmingai peréjes susipazinimo su organizacija
etapg, naujas darbuotojas pereina j kita adaptacijos proceso etapa — prisitaikymo darbo aplinkoje etapa.

Prisitaikymo etapas yra naujo darbuotojo susipazinimo su organizacija etapo atspindys. Naujas
darbuotojas gali biiti visiskai prisitaikes prie organizacijos normy ir vertybiy, i§ dalies prisitaikes arba
visiskai nepritarti organizacijos nuostatoms, normoms ir vertybéms. Todél darbuotojai jy adaptacijos
procese gali bti skirstomi j §iuos tipus (Sal&ius A. ir Sarkianaité I., 2011, p. 117):

e Nesiadaptave. Kai kurie darbuotojai nesiadaptuoja nei profesiniu, nei socialiniu
poziiiriu. Tokie darbuotojai netinkamai atlieka jiems pavestas darbines fukncijas, linke
nesutarti su kolektyvu ir vadovybe, gali ryZtis laisvai keisti darbovietes.

e Dalinai adaptavesi. Tokie darbuotojai i§ dalies perima organizacijos nuostatas ir
vertybes, néra konfliktiski su kolektyvu, taciau néra visiSkai patenkinti esamu darbu ir
savo padétimi organizacijoje. Taciau tokie darbuotojai retai kada pasiryzta palikti
organizacija.

e Pilnai adaptavesi. Sie darbuotojai yra pilnai prisitaike prie naujos darbo aplinkos ir
kolektyvo, néra linke keisti darbovietés ir pereina j paskutinj adaptacijos proceso etapa.

Identifikacijos etape naujas darbuotojas pradeda save sutapatinti su organizacija ir jos tikslais
bei nuostatomis. Siuo etapu yra uZbaigiamas adaptacijos procesas (Sal¢ius A., Sarkianaité 1., 2011, p.
117-118).

Darbuotojy adaptacija susijusi su darbuotojy motyvacija, jsipareigojimu organizacijai,
bendradarbiavimu komandoje, kompetencijos ir pasitikéjimo savimi jausmais, patiriamu stresu,
pasitenkinimu darbu ir jo aspektais (Ardts, Jansen, Van der Velde, 2002).

Pasak Z. Kurutienés (2006, p. 110), naujai priimto darbuotojo adaptacijos proceso trukme lemia
jvairts veiksniai. Naujam darbuotojui pirmiausia turéty biti suteikta informacija apie organizacija, jos
tikslus, darbo organizavimo ypatumus ir atsiskaityma uz darbg. Labai didele reikSme¢ adaptacijos
procesui turi paties darbuotojo biido savybés, jo gebéjimas prisitaikyti organizacijoje ir kolektyve. Taip
pat labai svarbi yra tinkama atranka j tam tikrg darbo pozicija, kad darbuotojas aiskiai suprasty ko 18 jo

bus tikimasi ir ko jis pats gali tikeétis i$ organizacijos.
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Reikiamos Asmeninés Individo

Organizacijos

informacijos N individo vertybinés
L tikslai
suteikimas

savybés orientacijos

Atrankos ADAPTACIJOS

PROCESO TRUKME

Organizaciné

objektyvumas kultiira

Darbo

organizavimo Motyvaciné Organizacinés Adaptacijos
tumai sistema aplinkos valdymo
ypatumai

vertinimas sékmé

2 pav. Adaptacijos proceso trukme lemiantys veiksniai

Tuo tarpu A. Stankevi¢iené ir L. Lobanova (2006, p. 66-67) isskiria 4 adaptacijos proceso
etapus:

e 1 etapas. Darbo organizacijoje pradzia. Siame etape svarbu issiaiskinti, kokius darbui
reikalingus jgudZius ir sugeb&jimus turi darbuotojas, ar didelé jo motyvacija dirbti, ar
jam pavyks suderinti jo asmeninj poziiirj su organizacijos tikslais ir vertybémis.

o 2 etapas. Profesinio vaidmens paaiSkéjimas. Siame etape svarbu issiaiskinti ar
darbuotojas supranta savo biisimas darbines uzduotis, organizacijos tikslus ir vizij3.

e 3 etapas. Profesinis ir psichologinis suderinamumas tarp organizacijos ir
darbuotojo. Siame etape svarbu iSsiaiskinti ar darbuotojas norés kelti savo turimg
kvalifikacijg, mokytis su darbine veikla susijusiy naujoviy. ISsiaiSkinama, ar darbuotojas
ir organizacija sugebés sudaryti ir palaikyti psichologinj kontrakts.

e 4 etapas. Isipareigojimas organizacijai. Siame etape svarbu issiaiskintiar darbuotojas
yra pasirenggs pilnai jsipareigoti organizacijai, ar joje jauciasi saugiai ir uztikrintai.

Anot A. Saléiaus ir I. Sarkitinaités (2011, p. 116), galima dviejy krypéiy adaptacija (zr. 3 pav.)
— pirminé ir antriné. Pirminé adaptacija yra sudétinga, nes jos metu jsidarbina dar neturintis darbinés
patirties darbuotojas. Antriné adaptacija vyksta tuomet, kai asmuo jau yra dirbes kitoje darbovietéje,

turi darbinés patirties ir dél to lengviau ir grei¢iau adaptuojasi organizacijoje.
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[ ADAPTACIJA ]

[ Pirminé ] Profesiné
[ Antriné ] Socialiné
Psichologiné

D —————

3 pav. Adaptacijos riisys

Taip pat yra iSskiriama profesiné, socialiné ir psichologiné adaptacijos. Profesinés adaptacijos
metu darbuotojas jgyja naujy su darbu susijusiy ziniy, iSmoksta atlikti jam paskirtg darbg (Macnos E.
B, 2000). Profesinés adaptacijos metu darbuotojas pradeda pasitikéti savo jégomis, moka atlikti jam
paskirtas darbines uzduotis, todél didéja jo pasitenkinimas darbu.

Profesinés adaptacijos metu labai didele jtaka turi ir paties darbuotojo asmens savybes bei iki
tol turéta jo darbiné patirtis. Jeigu darbuotojas jsidarbina pirma karta, jo adaptacija bus sudétingesné ir
ilgesné negu to darbuotojo, kuris jau turi darbinés patirties, darbo funkcijoms atlikti reikalingy Ziniy.
Siame etape labai didele reik§me turi tiesioginis vadovas, kuris i§mano darbo procesus ir gali padéti
darbuotojui greiciau juos perprasti (Macnos E. B, 2000).

Socialinés adaptacijos metu darbuotojas bando prisitaikyti prie ji supancios socialinés aplinkos
ir kolektyvo. Pagrindinés adaptacijos funkcijos (XKypasnes, 2004):

e Lemia individo stabilumg ir pastovuma, gerina moralinj — psichologinj klimatg ir
normaly funkcionavimg. Sékmingos adaptacijos metu darbuotojas sutapatina savo
asmeninius ir kolektyvo tikslus, jie tampa bendri ir bendrai siekiami;

e Vykstant adaptacijai atsiveria naujo darbuotojo kiirybin¢ pusé¢, jis gali laisviau
iSreiksti save, vyksta jo vystymosi procesas;

e Sékmingai besiadaptuodamas organizacijoje darbuotojas pradeda suprasti jo
supancio kolektyvo normas ir vertybes.

e Socialiné adaptacija gali biiti sunkesné ir ilgesné nei profesiné adaptacija.

Psichologiné individo adaptacija (Macnos E. b, 2000) vyksta tada, kai jis, pvz., prisitaiko prie

darbo ir poilsio salygy. Sios adaptacijos metu darbuotojas pradeda jaustis geriau tiek fiziskai tiek
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psichologiskai. Teisingai organizuojamas darbo ir poilsio rezimas organizacijoje uZztikrina geresnj
poilsj darbuotojams, tokiu biidu padedant jiems tinkamai pailséti nuo darbo ir atgauti jégas.
Sios visos adaptacijos rii§ys darbuotoja veikia vienu metu. Sunkiausia darbuotojui biina pereiti

socialinés adaptacijos etapa, o lengviausia — psichologinés adaptacijos etapg (Makaposa U. K, 2007).

3 lentelé. Didziausiy problemy keliantys adaptacijos veiksniai (%)

Adaptacijos aspektai
Integracija j kolektyva (socialiné adaptacija) 40,0
Naujy pareigy jsisavinimas (profesiné adaptacija) 34,0
Prisitaikymas prie organizacijos kultiiros (socialiné adaptacija) 13,0
Prisitaikymas prie naujy darbo salygy (psichologiné adaptacija) 13,0

Salt.: Maxaposa U. K. Ynpasnenue uenogeueckumu pecypcamu. Mocxsa, [eno, 2007, p. 73

Literatiiros Saltiniuose iSskiriamos skirtingos adaptacijos ruSys. Jas galima biity pateikti

susisteminti taip (Zr. 4 pav.):

ADAPTACIIU
KLASIFIKACIJA
Socialiné Biologiné Profesiné Organizaciné Asmeniné
adaptacija adaptacija adaptacija adaptacija adaptacija

4 pav. Adaptacijy klasifikacija

Adaptacijos Kklasifikacijg skirtingi autoriai analizuoja skirtingai, tai galima apibendrinti 4
lenteléje (zr. 4 lent.):

4 lentelé. Adaptacijy klasifikacijos apibendrinimas

Adaptacijos Risies analizé Autorius
risis

Socialine Ji vyksta tuomet, kai naujas darbuotojas perima naujo kolektyvo | Fominiené ir kt.,

adaptacija vertybes, elgesio normas ir tokiu biidu integruojasi i organizacija 2009, p. 88;

(socialiniy — psichologiniy ypatumy perémimas). Kub6anos u ap.,
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1997, p. 273.
Biologiné | Kickvieno zmogus gebéjimas prisitaikyti prie naujos aplinkos yra | Juodraitis, 1999,
adaptacija skirtingas ir tai lemia jo biologinis tipas. Tai, kaip naujas p.20.
darbuotojas, veikiamas socialiniy veiksniy bei poky¢iy, prisitaiko
prie naujos aplinkos, vadinama biologine individo adaptacija.
Profesiné Tai turimy profesiniy gebéjimy bei jgudZziy tinkamas | Fominiené ir kt.,
adaptacija panaudojimas  atlickant  darbuotojui  paskirta  darba. Kiggi)gfi];p.,
Pasitenkinimas darbu ir sékminga individo adaptacija vyksta | 1997, p. 273.
tuomet, kai jis jauciasi galintis atlikti jam pavesta darbg tinkamai.
Organizaciné | Darbuotojas turéty buti supazindintas su organizacine kultira, | Kubanos u ap.,
adaptacija organizacijos nuostatomis bei vertybémis. Kai naujas darbuotojas 1997, p. 273,
jauciasi susitapatings su organizacijos nuostatomis ir vertybémis,
jauciasi organizacijos dalimi, tuomet galima laikyti, kad tai yra
s¢kminga organizaciné adaptacija.
Asmeniné | Asmeniné adaptacija yra individo savijauta, kuomet jis Juodraitis,
adaptacija | | 4 iaucia konfliktiskai. Jis jauciasi organizacijoje stabiliai, | 1999, p.24.

pasitiki savo jégomis, yra susitapatings su organizacijos

vertybémis ir nuostatomis.

Salt.: Sudaryta autorés remiantis Fominiene V. B., Svagzdiene B., Mikalausku R. Naujy darbuotojy adaptacija Siuolaikinéje sporto

organizacijoje. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2009, p.88; Juodraiciu A. Asmenybés psichologinés adaptacijos

prielaidos. 1999, p.24; Kubanos A . A. u op. ¥Ynpaenenue nepconanom opeanusayuu. 1997, p.273.

A. Juodraitis (1999, p. 20) akcentuoja, kad ,,socialinés ir biologinés adaptacijos savokos

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

specifika*.

S. P. Robbins (2003, p. 57) nuomone, darbuotojy pasitenkinimas darbu ir polinkis j jj priklauso

nuo to, kokiu laipsniu zZmogaus asmenybé sutampa su profesine aplinka. Galima iSskirti Siuos

pagrindinius asmenybés tipus (Zr. 5 pav.):
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REALISTINIS (R)

MENISKE ASIS (D

KONVEKCIONALUSIS

Spav. Profesiniai tipali

e Realistinis — pagrindas yra fiziné veikla, kurios metu reikalinga turéti daug fizinés
iStvermes.

e Tiriamasis — pirmenybé teikiama mastymui, tvarkymui ir supratimui.

e Socialinis — pirmenybé teikiama veiklai, kuri reikalauja padéti kitiems.

e Konvencionalus — pirmenybé teikiama veiklai, kurioje reikia laikytis tam tikry nustatyty
taisykliy.

e Iniciatyvus — pirmenyb¢ teikiama veiklai, kurios metu galima parodyti savo lyderyste ir
pirmumg.

e Meniskas — pirmenybg teikia meninei ir kiirybinei veiklai.

Organizacija, kuriai svarbu jos darbo naSumas ir gera darbuotojy savijauta, turi skirti ypatinga
démesj atrenkant darbuotojus ir padedant jiems sékmingai adaptuotis. Kadangi Zmonés yra skirtingi ir
individualts, kiekvieno darbuotojo adaptacijos procesg reikia organizacuoti pagal jo asmenybg ir norus,
negali biiti vienos adaptavimo schemos visiems darbuotojams. Norint, kad darbuotojas gerai jaustysi
organizacijoje, reikia jam padéti tiek susipazjstant su naujomis darbinémis uzduotimis, tiek ir iStiesti
pagalbos rankg pritampant prie naujo kolektyvo. Todél labai svarbu yra nagrinéti personalo adaptavimo

sistemos ypatumus.
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1. 3 Personalo adaptavimo sistema

Naujas darbuotojas neretai patiria sunkumus ir stresa naujoje organizacijoje, todél kencia jo
darbo nasumas. Organizacija, norédama kuo grei¢iau padidinti darbuotojo pasitikéjimg savo jégomis
atliekant darbines uzduotis, turi jdéti labai daug pastangy, kad naujas darbuotojas grei¢iau adaptuotysi
organizacijoje.

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

e Nurodyti, kada ir kaip turi buti jvykdyti uzdaviniai;

¢ Kontroliuoti, kad nustatyti darby terminai ir reikalavimai nebiity pazeisti;

e Uztikrinti, kad biity paSalinti nereikalingi, neekonomiski nukrypimai nuo terminy ir
reikalavimy;

e Uztikrinti, kad darbuotojai sparciai prisitaikyty prie kolektyvo.

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

e Naujos darbo vietos parodymas darbuotojui;

e Informavimas apie darbines uzduotis;

e Pagalba pradéjus dirbti;

e Naujo darbuotojo vertinimas.

A. Sakalas (2003, p. 147) nurodo, kad supazindinimas 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 supazindinamas su darbo vieta, jo tiesioginio darbo specifika. Taip
pat naujam darbuotojui galima priminti darbo ir poilsio rezimo salygas, nurodyti kur yra
tualetas ar virtuve.

2. Naujas dabuotojas pristatomas kolektyvui, nurodoma jo darbo patirtis, pristatoma jo
ankstesne¢ darbovieté. Kolegos taip pat gali prisistatyti, kad naujokas susipazinty su
kiekvienu artimiau.

3. Naujam darbuotojui paskiriamas jo globéjas — kuratorius, kuris visuomet yra pasiruos¢s
padéti, kai naujokui isklity klausimy ar problemy.

4. Tiesioginis vadovas gali su darbuotoju pasikalbéti asmeniskai, iSsiaiSkinti darbuotojo

lukescius ir norus, pazinti ji kaip asmenybe.
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Pasak A. Sakalo (2003, p. 147), susipazinimo — jvadiniame pokalbyje pateikiami duomenys
apie: saugumo, nelaimingo atsitikimo, susirgimo jforminimo taisykles; darbo vietos priezitiros
reikalavimus; socialines sglygas (poilsio sglygas, nemokamg maitinimg); duomenis apie bendradarbius.

Naujasis darbuotojas visuomet atsineSa j organizacijg savo turimas darbines Zinias ir patirtj,
taciau daznai nutinka taip, kad jo turimy ziniy ir kompetencijy neuztenka paskirtam darbui atlikti.
Tuomet darbuotojas mokosi pats arba 1§ kolegy, taCiau yra organizacijy, kurios padeda naujam
darbuotojui jgyti reikalingy ziniy ir naudojasi keturiy pakopy mokymo metodika. (Sakalas A. 2003, p.
147).

Treniruotis, iSmokti

Pakartoti

Parodyti

Paruosti

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa 4 pakopa

6 pav. Keturiy pakopy mokymo metodika

Paruosimo pakopa skirta iSsiaiSkinti naujo darbuotojo turimas profesnines Zinias, numatoma
galimybé jas tobulinti mokymuose ar seminaruose.

Parodymo pakopa skirta tiesiogiai parodyti darbuotojui, kaip jam paskirtas darbas turéty buti
atliekamas.

Pakartojimo pakopa skirta jau parodyty darbiniy uzduociy atlikimo pakartojimui, kad bty
geriau suprasta ir jsisavinta nauja informacija.

Treniravimo pakopoje darbuotojai turi galimybe treniruotis ir bandyti atlikti savo darba
tinkamai.

Siame procese yra svarbus tiesioginio vadovo vaidmuo. Nebiitina naujam darbuotojui pereiti
per visas pakopas, jeigu jam darbas sekasi gerai ir be to. Taciau nesisekant reikéty pereiti visg metodika
ne vieng karta, kad bty pasiektas efektyvus darbas. Tiesioginis vadovas turi stebéti naujo darbuotojo
darbg, jam padéti, patarti ir paaiSkinti, pagirti uz gerai atliktg darbg. Taip pat reikalingas grjztamasis
rySys, kuriuo bty darbuotojui nusakomos jo stipriosios ir silpnosios vietos, sudaromas veiksmy planas,
kaip galima biity tobulinti jo darbo efektyvumg ir i§vengti klaidy (Sakalas A. 2003, p. 148).

Labai svarbus ir jsidarbinusio darbuotojo kuratoriaus vaidmuo. Kaip tik jo uzdavinys —
supazindinti darbuotoja su darboviete placigja prasme: ideologija, konkreciomis darbo salygomis,
kultira, motyvavimu ir pan. Svarbu supazindinti darbuotoja su sunkumais, kurie jo laukia darbe,

bendradarbiaujant su kolegomis ir klientais, kokios dazniausiai klaidos daromos ir kaip jy iSvengti.
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Anot A. Sal¢iaus ir I. SarkiGnaités (2011, p. 114), adaptacijos procesui budingas
individualumo aspektas. Kiekvienas darbuotojas konkreioje situacijoje reaguoja skirtingai dél savo
asmeniniy ir biido savybiy. Vienas darbuotojas gali paklusti ir vykdyti tai, kas jam pavesta, o kitas gali
noréti maiStauti ir nepaklusti organizacijos taisykléms, todél galima isskirti keturis darbuotojy elgsenos

tipus (zr. 7 pav.).

Poziiiris j suformuotas vertybes
Pritariama Nepritariama
Visiskas prisitaikymas Maskuote
Adaptyvus individualizmas Visiskas neigimas
Priimtinos Nepriimtinos

7 pav. Galima individo elgsena dél adaptacijos

VisiSkas prisitaikymas. Taip elgiasi darbuotojai, kurie visiSkai paklista organizacijos
taisykléms, jy laikosi ir noriai vykdo savo darbines funkcijas. Toks elgesys biidingas daugeliui
organizacijoje prisitaikiusiy darbuotojy ir turéty buti siektinas tikslas organizacijoje (Buxanckuit @. O.,
Haymos @. U, 2006, p. 133).

Adaptyvus individualizmas. Si elgsena biidinga tiems darbuotojams, kurie i§ dalies pritaria
organizacijos vertybéms, taciau nesilaiko nustatyty organizacijos taisykliy. Tokiems darbuotojams
budingas originalumas, taiau jie gerai atlicka savo darbo funkcijas. Todél neretai organizacijos
prisitaiko prie tokio darbuotojy elgesio ir padeda jam adaptuotis dél tokio darbuotojo bitinybés
organizacijoje. (Buxauckuit ®@. O., Haymos @. U, 2006, p. 133).

VisiSkas neigimas. Siuo atveju darbuotojas jauciasi visiskai neprisitaikes organizacijoje dél
pernelyg dideliy ar nepasiteisinusiy likes¢iy. Jis nepaiso taisykliy, jam svetimos organizacijos
vertybés, todél tokiu atveju adaptacija nejmanoma. Galiausiai, darbuotojas nusprendzia palikti
organizacija taip atneSdamas nuostolius organizacijai, nes darbuotojy atranka ir priémimas j darba yra
sudétingas ir brangus procesas (Buxanckuii @. O., Haymos ®. U, 2006, p. 133).

Maskuoté. Siuo atveju darbuotojas rodo, kad jam priimtini organizacijos tikslai ir nuostatos,
taciau i$ tikryjy jis su jais néra susitapatings. Toks darbuotojas yra rizikingas organizacijai, nes jis bet

kada gali palikti organizacijg (Buxaunckuit ®@. O., Haymor @. U, 2006, p. 133).
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Anot ®@. O. Buxanckuii, ®. M. Haymos, (2006, p. 133), jvertinus galimus naujo darbuotojo

elgsenos tipus, organizacijos kaip adaptacijos proceso dalyvés turi siekti tokiy tiksly:

Sudominti darbuotoja darbine veikla organizacijoje;

Senas darbuotojo elgsenos normas pakeisti naujomis.

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

(Macnos E. b, 2000):

Naujai priimti darbuotojai grei¢iau pradeda efektyviai dirbti. Kai darbuotojo adaptacija
yra sékminga, jis stengiasi kuo grei¢iau pradéti dirbti efektyviai ir pritapti prie
kolektyvo;

Darbuotojas sukuria stiprius santykius su tiesioginiu vadovu ir kolektyvu, kartu siekia
bendry tiksly;

Pateikiama visa reikalinga darbui informacija, mazéja klaidy tikimybeé;

Esant stabiliam darbuotojy kolektyvui, nebereikia organizuoti papildomy atranky,
mokymuy.;

Sekmingai adaptavesis darbuotojas jauciasi saugiai organizacijoje, jaucia pasitenkinimg
darbu, savo jégomis;

Naujas darbuotojas nebegalvoja apie organizacijos palikima.

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

sékmingai adaptavesis darbuotojas sieks kuo greiciau jsitraukti j organizacijos veikla, palaikyti glaudy

ry§j su kolektyvu ir efektyviai atlikti savo darbines uzduotis (Macnos E. b, 2000).

Kai yra paskirstomos informacijos suteikimo uzduotys, pradedamos numatyti adaptacijos

uztikrinimo funkcijos. 5 lenteléje pateiktas galimas tokiy funkcijy paskirstymo tarp tiesioginio vadovo

ir Zmogiskyjy istekliy vadybos padalinio specialisto variantas.

5 lentelé. Su naujo darbuotojo adaptacija susijusiy funkcijy ir priemoniy paskirstymas

Funkcijos ir priemonés Tiesioginis vadovas Z1V padalinio specialistas
Orientavimo programos sudarymas ir vykdymas Atlieka Asistuoja
Informacijos suteikimas Atlieka
Darbiniy reikalavimy paaiskinimas Atlieka
Darbuotojy ivedimas j nauja grupe Atlieka
Globéjy parinkimas ir skyrimas Atlieka

Salt.: Salcius A., Sarkitinaité 1. Zmogiskyjy istekliy valdymas, Vilniaus universitetas Kauno humanitarinis fakultetas, Vilnius,

2011
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Orientavimo programa skirta suteikti naujam darbuotojui biiting informacija ir Zinias apie
darbing veiklg. Personalo skyriaus darbuotojas supazindina naujokg su visa jam reikalinga informacija
apie darbo ir poilsio rezimg, pristato organizacija, jos kultiirg ir tradicijas. Toliau vyksta naujo
darbuotojo pristatymas tiesioginiam vadovui, kuris supazindina darbuotojg su jo darbo funkcijomis, jo
darbo vieta, kolektyvu. Tesiant orientavimo programa, darbuotojui suteikiama informacija apie
personalo valdymga organizacijoje, darbo uzmokestj, drausmines nuobaudas, taikomas organizacijoje.
Turédamas $ia informacija, darbuotojas jausis saugiau ir uztikrinéiau naujoje organizacijoje. (Sal¢ius
A., Sarkitinaité 1., 2011).

Suteikus visg reikiamg informacija, naujam darbuotojui vis tiek gali kilti klausimy, susijusiy su
jo tiesioginio darbo atlikimu ar organizacijos tvarka. Tam, kad darbutojas turéty kur kreiptis pagalbos,
neretai organizacijose yra paskiriami globéjas ar globéjai. Jais gali bati seniai dirbantys ir savo darbg
gerai iSmanantys kolegos. Jiems keliami tokie reikalavimai (Makaposa U. K, 2007):

e Aukstas profesionalumo laipsnis;
e Komunikabilumas, geranoriskumas;
e Noras perduoti savo turimas Zinias ir patyrima;

e Lojalumas savai organizacijai.

6 lenteléje pateikiami veiksniai, lemiantys individo adaptacijos svarba (Makaposa U. K, 2007).

6 lentele. Veiksniy, lemianciy individo adaptacijq svarba (%)

Veiksniali (%0)
Vadovo paskirti globéjai 60
Darbinés veiklos patirtis 30
Bendradarbiai 19
Asmenings individo savybés 11

Salt.: Maxaposa H. K. Ynpasaenue uenogeveckumu pecypcamu. Mockea: Jeno, 2007, p. 73

Adaptacijos valdymo technologija numato jvairias priemones (Buxanckuit, 2006):
e Pokalbj su tiesioginiu vadovu. Darbuotojas yra supazindinamas su jo tiesioginémis
darbo uZduotimis;
e Mokymus naujai paskirtiems vadovams;
e Mokymus kuratoriams;

e Mokymus kitais su adaptacija susijusiais klausimais.
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Adaptacijos eiga turéty biiti stebima ir vertinama. Tam tikslui naudojami objektyviis ir
subjektyvis rodikliai (Macnos E. B, 2000):

Objektyviis adaptacijos rodikliai nusako atlickamos darbinés veiklos efektyvuma, vykdytojy
aktyvuma, pvz., darbo nasuma. Objektyvis rodikliai nustatomi atskiroms adaptacijos rasims:

e Profesiné adaptacija — nurodo, kiek darbuotojo turimi jgiidziai ir komepetencijos
atitinka reikalavimus;

e Socialiné adaptacija — nurodo, Kiek darbuotojo elgesys sutampa su organizacijos
vertybémis;

e Psichologiné adaptacija — geros savijautos, uztikintumo padidéjimas.

Subjektyviis adaptacijos rodikliai parodo, ar darbuotojas jauciasi gerai organizacijoje, ar
sutampa jo vertybés su organizacijos vertybémis, ar jis pasitiki tiesioginiu vadovu.

Objektyvis ir subjektyvis rodikliai parodo, ar darbuotojas s¢kmingai adaptuojasi organizacijoje
ir kokiame adaptacijos etape jis Siuo metu yra.

Manoma, kad jeigu darbuotojas prastai atlicka savo darbines uzduotis, jis tikriausiai néra
tinkamas Siam darbui. Taciau paZymeétina, kad nauji darbuotojai daznai mokosi bandymy ir klaidy
metodu, tad tik su laiku galima buty spresti apie jo tinkamumag darbui. e to, “jmetimas | vandenj”
reiSkia nuolatines stresines situacijas naujam darbuotojui, nes jam néra zinomi §ios organizacijos darbo
principai, patirtis, kity darbuotojy atsakomybés sritys, vidaus taisyklés, dokumentacija ir t.t. Tod¢l yra
tikimybeé, kad organizacijose, kur naujy darbuotojy apmokymas paliekamas jiems patiems, bus didesné
darbuotojy kaita, o paciy darbuotojy motyvacija dirbti Sioje kompanijoje dé¢l daZznai patiriamo streso
bus mazesné (Macinos E. b, 2000).

Pasak I. Zukauskaités ir N. Kudabienés (2010) dazniausios priezastys, dél kuriy paliekamos

organizacijos, yra $ios (Zr. 8 pav.):
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Netinkamas vadovavimas
(neaiskas lakeséiai,

netinkamas darbo

organizavimas)

Netinkamos karjeros
perspektyvos (neéra

galimybiy tobuléti)

Asmens ir darbo
suderinamumo stoka (asmuo
neturi galimybiy daryti to,

ka jis moka geriausiai)

Darbo aplinka
(bendradarbiai nesiekia
darbo kokybes,

netinkamos darbo

Rysiy su organizacija

trakumas (asmuo nesijaudia

.

—

susijes su organizacijos misija

ar tikslais) /

.
-

PrieZastys, dél kuriy paliekamos

organizacijos

Nepakankamas atlygis

Nesaugumas darbe

T TT—

Lankstumo stoka

Netinkamas darbo grafikas

8 pav. Priezastys dél kuriy paliekamos organizacijos

Pasak A. Stankevicienés ir kt. (2010, p. 154), reikia numatyti strategijas, mazinancias per didele

darbuotojy kaitg ir biity galima iSskirti $ias priemones, numatytoms strategijoms pasiekti (Zr. 9 pav.):

Gerinti darbuotoju
atranka, orientavima,

mokyma

Garantuoti darbuotojams
darbo kriivy, pagal einamas

pareigas bei darbo laika

‘\

Skatinti sutelktuma ir

kelti grupiy moralg

—|

Priemonés, maiinancios

darbuotojy kaitg

i -

/

\

Gerinti darbo

salygas

—

Turtinti darba,

kaitalioti ir

i8plésti uzduotis

Numatyti Perzifiréti darbo
paaukstinimo uZmokeséio
galimybes struktiira

9 pav. Darbuotojy kaitqg mazinancios priemonés

A. Sadrakov (2004) i3skiria tipines naujo darbuotojo jtraukimo

lent.):

] organizacijg klaidas (zr. 7
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7 lentelé. Naujo darbuotojo jtraukimo j jmone klaidos

Naujo darbuotojo itraukimo i imone klaidos

Neatsizvelgiama, ar
naujas darbuotojas
pritapo prie kolektyvo.
Komanda gali

Naujokas palickamas
likimo valiai. Vadovas
daznai neskiria
pakankamai démesio

Per didelis démesys,
greity rezultaty
laukimas. Kartais
vadovas nesuvokia,

Organizacijose néra

adaptacijos programos.
Vadovai neranda laiko
pasidométi, kaip sekasi

ignoruoti naujg naujam darbuotojui. kad naujokui i$ pradziy | jam pavaldziam

darbuotoja, o §is jaustis reikia daugiau laiko darbuotojui, ar jam

nepatogiai. tam tikroms uzduotims | nereikalinga pagalba.
atlikti.

Salt.: Sudaryta autorés remiantis Sadrakov, A. Kad tikrové atitikty likescius. Personalo adaptacijos problemy sprendimas.
2004.

Kiekvienam naujam darbuotojui skirtas laikas visuomet yra naudingas ir malonus darbuotojui.
Tuomet jis nebijo dométis, aiskintis dalyky, kuriy dar nezino. Tinkamai deleguotos uzduotys personalo
skyriaus darbuotojams leis uztikrinti greitesn¢ ir sklandesn¢ naujo darbuotojo adaptacija organizacijoje
(Juceviciené P., 1996).

Mokslingje literattiroje iSskiriamos $ios adaptacijos prielaidos (zr. 8 lent.):

8 lentele. Adaptacijos prielaidos

ADAPTACIJOS PRIELAIDOS

Viena svarbiausia sékmingos adaptacijos prielaidu yra sékmingai ir profesionaliai organizuota
darbiné pretendenty atranka. Atrankos proceso metu j darbo vieta pretenduojantis asmuo gauna
pakankama kiekj informacijos apie vertybiy sistema ir jei jis nujaucia gresiantj konfliktg tarp savo ir
organizacijos vertybiy sistemu, gali i§ karto nepriimti organizacijos vertybiy. Sio proceso metu
atrenkami tie asmenys, 1§ kuriy tikimasi, kad jie bent jau nemaistaus prie§ esama organizacijos

kulturg ir jos neardys. Tai yra butina sékmingos darbinés adaptacijos prielaida.

Kita sékmingos profesinés adaptacijos prielaida — profesijos prestizas ir patrauklumas labai susije
tarpusavyje, ta¢iau atspindi skirtingas profesijos vertinimo puses. Prestizas — tai profesijos vertinimas
pagal visuomenéje priimta vertybiy sistema. Profesijos patrauklumas yra daugiau asmeninio
pobudzio — tai noras jgyti profesijg. Kuo didesnis profesijos prestizas ir patrauklumas, tuo stipresnis

noras jsitvirtinti toje profesijoje ir konkre¢ioje organizacijoje, o tai salygoja sékminga adaptacija.

Salt. Sudaryta autorés remiantis I. Bakanauskiene. Personalo vadyba. Kaunas. 2002.

S¢ékmingas naujo darbuotojo adaptacijos procesas jvyksta tuomet, kai darbuotojas sékmingai

pereina atrankos ir adaptavimosi etapus. Svarbu, kad individas jaustysi organizacijoje gerai, tad jam
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galima leisti iSreikSti savo kiirybingumg ir savo pozitrj j darbo atlikimg. Sékmingai adaptavesis

darbuotojas jausis organizacijoje reikalingas ir gerbiamas, o tai atneS ir organizacijai ramy

mikroklimatg ir nustatyty uzduociy efektyvy atlikima.

1.4 Naujuy darbuotojy adaptacijos modelis

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

metodus.

1 adaptacijos metodas: Atranka ir darbuotojo jvedimas. Atrenkant darbuotojg labai svarbu

atkreipti démesj j jo motyvacija ir asmenines savybes. Sios priemonés yra svarbios naujo darbuotojo

adaptacijos procesui (Stankevi¢iené A., Lobanova L., 2006):

a)
b)

c)
d)
e)
f)

Naujoko darbo vietos sutvarkymas ir paruoSimas;

Naujojo darbuotojo supazindinimas su organizacijos patalpy iSdéstymu (pvz., parodant
tualetus, poilsio kambarj ir kt.);

Aprupinimas darbo uniforma, raktais, leidimu ir kt.;

Darbuotojo pristatymas skyriuje ar darbo grupéje;

Kuratoriaus, kuris padéty darbuotojui iSspresti iSkilusias problemas, paskyrimas;
Informacijos apie organizacijg suteikimas (tai galima padaryti pokalbio metu arba
darbuotojui jteikiant atminting ir pateikiant tokius duomenis: organizacijos struktiira su
visais vardais ir pavardémis; telefony bei pagrindiniy Zmoniy sgraSas; organizacijos
vykdoma politika (pagrindiniai organizacijos tikslai, strategija, pagrindiniai klientai,
politika personalo atzvilgiu ir pan.); organizacijos tradicijos bei pageidaujamas

personalo elgesys; kontrolés ir atsiskaitymo formos; jrangos gavimo taisyklés ir kt.).

Tikslinga paruosti darbuotojo jvedimo ] organizacija programa arba vadovui pravesti pokalbj

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

1.
2.

Kokia bus darbuotojo darbo aplinka;

Detalizuojamos darbo funkcijos, darbo vietos tikslai ir uZdaviniai, nustatomi veiklos
prioritetai, nusakomi rysiai su kitais darbuotojais, darbo grafikas ir kt.;

Kokios yra darbuotojo teisés: kaip vertinami darbo rezultatai, kokie vertinimo kriterijai,
1 ka kreiptis iskilus neaiskumams;

Kokie yra apribojimai: kokios taisyklés ir nuostatai yra patvirtinti skyriuje ar

organizacijoje, kuriy turi laikytis visi darbuotojai;
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5. Ko darbuotojas gali siekti: kokios yra paaukstinimo tarnyboje galimybés ir saglygos.

Didesnése organizacijose neretai yra naudojamos kelios aaptacijos programos. Bendroji
adaptacijos programa yra skirta visiems organizacijoje dirbantiems darbuotojams, o individualioji
programa yra sudaroma kiekvienam darbuotojui asmeniskai.

2 adaptacijos metodas: Psichologinio kontrakto sudarymas. Psichologinis kontraktas yra
sudaromas tarp naujo organizacijos darbuotojo ir darbdavio. Taip yra jsipareigojama suvienodinti
darbuotojo ir organizacijos likes¢ius, bendrinti tikslus. Psicholonis kontraktas aptaria tiek materialinius
tiek ir nematerialinius aspektus. Pavykus suderinti darbdavio ir darbuotojo norus bei liikescCius,
darbuotojas jauciasi saugus ir uztikrintas darbe, todél didéja jo motyvacija dirbti ir siekti iSsikelty
tiksly. Taciau jeigu jeigu tik darbuotojas laikosi savo susitarimo, o organizacija to nesilaiko, mazéja
darbuotojo moktyvacija ir didéja jo noras palikti organizacija (Stankeviciené A., Lobanova L., 2006).

Psichologinio kontrakto sudarymo proceso etapai:

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

2. Derybos. Kiekviena pusé i$sidera kuo naudingesnes salygas sau;

3. Veikla. Darbuotojas pradeda dirbti jam paskirta darba, o organizacija jam uz tai moka
darbo uzmokest;j ir sudaro tinkamas darbo ir poilsio sglygas;

4. Pokyciai. Pirminiai susitarimai visada gali pasikeisti - darbuotojas gali siekti karjeros
auk$tumy, noréti gilinti savo Zinias, darbdavys taip pat gali pakeisti savo reikalavimus;

5. Naujai atsiradusiy problemy sprendimas bei naujy likesciy derinimas. Siame etape
turéty biiti 1SsprendZiami visi nesutarimai, kad toliau galima bty siekti bendry tiksly.

3 adaptacijos metodas: Darbuotojy motyvavimas. Personalo vadybos praktikoje sitilomos trys
pagrindinés darbuotojy motyvavimo priemonés (Stankevic¢iené A., Lobanova L., 2006):

1. Netiesioginis motyvavimas. Netiesioginis motyvavimas taikomas tuomet, kai norima,
kad darbuotojas greiCiau perprasty organizacijos taisykles. Tam naudojami
e . Nuvertinimo* metodu galima darbuotojui suteikti minimalig pagalba, tuomet jis
bus priverstas pats priimti sprendimus, klausti kolegy, mokytis i§ savo klaidy.
Taip pat §j metoda galima naudoti duodant darbuotojui jam per sunkias darbines
uzduotis, siekiant sumenkinti jo pasitikéjimg savimi, kad jis bty priverstas
kreiptis pagalbos.

2. ,Issukio* metodu galima motyvuoti naujg darbuotojg duodant jam sunkesnes, daugiau

v W —
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idéti, tuo daugiau motyvacijos turés darbuotojas ir toliau déti visas pastangas vykdant
paskirtas uzduotis, matydamas, kad jo darbg vertina organizacija.

3. Tiesioginis motyvavimas. Siame etape uZ gerai atlikta darba naudojamas paskatinimas,
o uz prastai atlikta darba skiriama nuobauda.

4. Darbuotojo likesciy realizavimas. Organizacija, jsipareigojusi darbuotojui, turi
realizuoti jo likescius, kitaip darbuotojas praras motyvacijg dirbti.

4 adaptacijos metodas: Darbuotojy mokymas. Nauji darbuotojai visuomet turi bati apmokyti
kaip teisingai atlikti jiems paskirtus darbus. Jeigu pasikeicia organizacijos veiklos kryptis, darbuotojai
sugebés greiCiau i8Smokti naujo darbo specifikos ir grei¢iau pradés jj atlikti efektyviai (Stankeviciené
A., Lobanova L., 2006).

Formalizuoto adaptavimo metu tiesioginis vadovas supranta savo uzduot] padéti naujam
darbuotojui jsisavinti jo darbo funkcijas. Neformalizuoto adaptavimo metu pagalba priklauso nuo
tiesioginio vadovo geranoriSkumo, vadovo ir darbuotojo noro bendrauti ir kartu spresti problemas (|.
Bakanauskiene, 2008). Adaptavimo veiklos formalizavimo laipsnis gali biiti apgalvotai parenkamas
vadovo pagal naujo darbuotojo asmenines savybes, kvalifikacija, lojalumg organizacijai, arba tai vyksta
savaime (I. Bakanauskieng¢, 2008).

Pasak 1. Bakanauskienés (2008, p. 197), organizacijose, turiniose savg personalo tarnyba,
personalo specialistas atsako uz §ig veiklg ir pats tiesiogiai joje dalyvauja. Jam suteikiama galimybeé
kontroliuoti visg adaptacijos procesa, priimti sprendimus, suteikti pagalba naujam darbuotojui, kad kuo
greiciau jis adaptuotysi organizacijoje.

Personalo adaptavimag, apimantj ir techning pazintj, ir socializacija, turéty sudaryti keli etapai (I.
Bakanauskiene, 2008):

1. Bendrosios informacijos suteikimas. Naujam darbuotojui pirmiausia yra suteikiama
visa reikalinga informacija apie organizacijga, jos istorija, kultiira, darbo ir poilsio
rezima, darbo uzmokestj ir drausimines nuobaudas. Siame etape naudinga darbuotojui
pateikti atspausdintg pagrinding informacijg, kad darbuotojas galéty véliau atsiversti ir
vel prisiminti pagrindinius aspektus.

2. Pristatymas tiesioginiam vadovui. Naujai atéjges darbuotojas yra pristatomas
tiesioginiam vadovui, jie iSsiaiSkina bendrus tikslus. Geriausia, jeigu jvyksta tiek
formalus, tiek neformalus pokalbis, kuriame biity aptarta ne tik darbiné patirtis bei

profesinés Zinios, bet ir asmeniné informacija apie Seima, kuri suartina kolegas.
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3. Techniné paZintis su nauju darbu. Naujam darbuotojui turéty bti parodoma jo darbo
vieta, iSmokoma dirbti su tam tikra jranga, jeigu jis to daryti nemoka. Suteikiama
informacija apie darbines uzduotis, parodoma kaip reikia jas atlikti. Pateikiama
informacija apie darbuotojus, su kuriais jam reikés bendrauti darbo metu. Siame etape
svarbus tiesioginio vadovo dalyvavimas, nes turi biiti aptariami ligos, nelaimingy
atsitikimy jforminimo taisyklés, aptariamos darbo ir poilsio sglygos, darbo saugos
priemongés. Taip pat vadovas stebi darbuotojg, ar tinkamai atlickamas paskirtas darbas,
ar darbuotojui nereikia papildomos pagalbos.

4. Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui. Naujas darbuotojas supazindinamas su
savo bendradarbiais ar pavaldiniais. Siame etape labai naudingas visy darbuotojy
bendras neformalus pokalbis, kurio metu biity galimybé susipazinti, pabendrauti tiek
darbiniais, tiek ir asmeniniais klausimais, kas padéty suartéti su naujais kolegomis (I.
Bakanauskiené, 2008).

5. Griztamasis rySys. Tiesioginis vadovas ir darbuotojas i§sako savo pasteb¢jimus apie
naujoko adaptacijos procesa, atkreipiamas démesys ] jo daromas klaidas, patariama kaip
galima jy iSvengti (I. Bakanauskiené, 2008).

6. Baigiamasis adaptavimo pokalbis. Tai tiesioginio vadovo ir naujo darbuotojo
pokalbis, kuriame kiekviena pusé aptaria jos manymu svarbig informacija, susijusia su
naujoko darbo efektyvumu. I$sakomi pagyrimai ir pastabos, sudaromas planas, kaip
ateityje galima iSvengti klaidy pasikartojimo. Darbuotojas taip pat iSsako savo
pasteb¢jimus, savo savijauta organizacijoje, uzsimegzusius arba neuzsimezgusius
santykius su kolegomis (I. Bakanauskien¢, 2008).

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

naudojasi savo adaptaciniu modeliu (Zr. 10 pav.). Pirmiausia, kad naujas darbuotojas galéty

seékmingai adaptuotis organizacijoje, turi biiti tinkamai atlikta atranka ir jvertintas
darbuotojo gebé¢jimas dirbti blisima darbg. Personalo skyriaus darbuotojai suderina darbo
sutarties sglygas, aptaria organizacijoje esancig darbo ir poilsio tvarka, sutvarko reikiamus,
darbui reikalingus dokumentus. Taip pat biitina numatyti naujai ateinan¢iam darbuotojui
pagalbininkg — kuratoriy, kuris padés pirmomis darbo savaitémis apsiprasti organizacijoje ir
padés iskilus darbiniams klausimams. Toliau darbuotojas turéty biiti supazindinamas su
tiesioginiu vadovu, su kuriuo aptarty darbo uzmokescio, atskaitomybés uz darbg klausimus

ir savo pareigy ribas.
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Naujokui susipazinus su tiesioginiu vadovu ir aptarus visus svarbius klausimus, prasideda

aktyvi adaptacija. Naujokas supazindinamas su kolegomis, iSsiai$kina jy pareigas ir darbo funkcijas.

Galiausiai prasideda tre¢ias adaptacijos etapas, kuriame prasideda naujojo darbuotojo savarankiSkas

veikimas. Naujoko pagalbininkas turéty parodyti einamyjy uzduoCiy atlikima, patarti ir atsakyti j

naujokui iskylancius klausimus (Zr. 10 pav.). Taip pat svarbu pasiruosti naujoko atéjimui j organizacija

apriipinant jo darbo vietg darbui reikalingomis priemonémis, suplanuoti jo mokymus, kurie padéty jam

lengviau ir grei¢iau adaptuotis organizacijoje. Organizacijos, kurios pritaikyty adaptacijos model;

praktiskai, galéty turéti daugiau sékmingai besiadaptavusiy darbuotojy (Kurutiené Z. 2006).
Anot M. A. Tuttle (2002, p. 66-89), yra iSskiriamos $ios adaptacijos taktikos:

Kolektyviné — individuali. Kolektyvinés adaptacijos metu vyksta jo apmokymas kartu su
kitais darbuotojais, o individualios adaptacijos metu mokomas yra tik vienas darbuotojas
ir visas démesys yra skiriamas jo apmokymui.

Formali — neformali. Formalios adaptacijos metu darbuotojas adaptuojamas pasitelkiant
formalizuotus mokymus, o neformalios adaptacijos metu darbuotojas adaptuojasi darbo
procese.

Nuosekli — atsitiktiné. Nuoseklios adaptacijos metu kiekvienam darbuotojui yra
sudaromas adaptacijos schema, pagal kurig vyksta darbuotojo adaptacijos procesas.
Atsitiktinés adaptacijos metu darbuotojas adaptuojasi pats, be jokios 1§ 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 néra pateikiama.

Serijiné — skiriamoji (nenuosekli). Serijinés adaptacijos metu yra pasitelkiamas naujo
darbuotojo kuratorius, kuris yra tarsi pavyzdys naujam darbuotojui, i kurj reikéty
lygiuotis. Skiriamosios adaptacijos metu néra skiriamas kuratorius.

Suteikianti — atimanti. Suteikiancios adaptacijos metu naujas darbuotojas turi galimybe
sulaukti pagalbos i§ kolegy, jis kaip naujokas kolektyve yra vertinamas. Atimancios
adaptacijos metu naujokas yra laikomas menkesniu uz kitus darbuotojus, jam néra

suteikiama visa reikalinga pagalba.

Adaptavimosi sékmé priklauso ir nuo paties darbuotojo aktyvaus jsitraukimo. Naujo darbuotojo

adaptacijos greitis ir s¢kmé labai priklauso ir nuo jo asmeniniy biido savybiy. Nustatyta, kad nauji

darbuotojai, kurie patys aktyviai doméjosi ir klausin¢jo savo kolegy, vadovo ar kutoriaus apie savo
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darba, adaptavosi efektyviau ir grei¢iau negu tie, kurie paklausti bijojo ar nenoréjo (Tuttle M. A.,
2002).

Naujas darbuotojas zymiai grei¢iau ir sklandziau adaptuosis organizacijoje, jeigu pats aktyviai
domésis ir imsis iniciatyvos siekiant gauti Ziniy apie darbg ar organizacijos kultirg. Taip pat labali
svarbus naujam darbuotojui ir tiesioginio vadovo, kolegy ir paskirto kuratoriaus palaikymas ir

geranoriSkumas, nes tokiu budu naujokas jausis drasiau ir pats nebijos paklausti jam svarbiy klausimy.
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2. NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESO TYRIMO
METODOLOGIJA

Tyrimo teorinis pagrindimas. Teorinéje Sio magistro baigiamojo darbo dalyje buvo aptarti
naujy darbuotojy adaptacijos proceso teoriniai aspektai, tod¢l biitina juos pagristi praktiniu pozitriu.
ISnagrinéta moksliné literatiira atskleidé, kad adaptacijos proceso metu naujas darbuotojas prisitaiko
prie naujy darbo funkcijy, darbo vietos ir kolektyvo. Naujo darbuotojo adaptacijos s€¢kmé priklauso tiek
nuo paties darbuotojo noro bei liikes¢iy patenkinimo, tiek ir nuo organizacijos vadovo ir darbuotojy
kolektyvo. Nesékmingos adaptacijos atveju nukencia tiek pats darbuotojas (krenta jo saviverte,
pasitikéjimas savo jégomis, patiriami finansiniai nuostoliai), tiek ir organizacija (atsiranda biitinybé
ieSkoti, atrinkti naujg darbuotoja, ji apmokyti, jvesti j kolektyvg). Todél, autoriy manymu,
organizacijoje j naujy darbuotojy adaptacija nereikéty zitréti atmestinai. Sékmingai darbuotojy
adaptacijai gali padéti naujy darbuotojy adaptacijos modelio taikymas praktikoje.

Tyrimas sudaromas remiantis pirmojoje darbo dalyje iSnagrinétomis lietuviy ir uzsienio autoriy
teorinémis prielaidomis ir atlikty tyrimy iSvadomis. Anketos klausimai, kuriais stengtasi atskleisti
naujy darbuotojy adaptacijos ypatumus Vilniaus miesto apylinkés teisme, sudaryti remiantis A.
Stankeviciene, L. Lobanova (2006), V. Grazuliu, A. Valicku ir kt. (2012), I. Bakanauskiene (2008), Z.
Kurutiene (2006), S. Staniuliene (2010), Nekoranec et el. (2014), M. A. Tuttle (2002), V. Cekavigiumi,
G. Murausku (2002), R. Vaitkevi¢iumi, 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 valstybiné valdZios
institucija, vykdanti teisingumg Lietuvos Respublikoje. Vilniaus miesto apylinkés teismas yra pirmoji
instancija, kuri nagrin¢ja baudziamasias, civilines, administraciniy teisés pazeidimy bylas (jstatymy
priskirtas $io teismo kompetencijai), hipotekos teis¢jy kompetencijai priskirtas bylas bei su sprendimy
ir nuosprendziy vykdymu susijusias bylas. Taip pat apylinkés teismo teiséjai atlieka ikiteisminio tyrimo

teis€jo bei kitas apylinkés teismo kompetencijai jstatymy priskirtas funkcijas.

Tyrimo tikslas — atskleisti Vilniaus miesto apylinkés teismo personalo adaptacijos proceso

aspektus.
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Tyrimo uzdaviniai:

1.

Atskleisti, kaip vyksta naujy darbuotojy atranka Vilniaus miesto apylinkés teisme ir kaip tai
itakoja tolimesne darbuotojy adaptacija Sioje organizacijoje.

ISsiaiskinti, kaip vyksta naujy darbuotojy adaptacija organizacijoje, ar yra taikomas naujy
darbuotojy adaptacijos modelis.

Nustatyti, ar egzistuoja rySys tarp s€ékmingos darbuotojy adaptacijos ir naujy darbuotojy
adaptacijos modelio taikymo Vilniaus miesto apylinkés teisme.

Atsizvelgus | tyrimo rezultatus, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo objektas — Vilniaus miesto apylinkés teismo naujy darbuotojy adaptacijos proceso

aspektai.

Tyrimo tipas — kiekybinis tyrimas. Kiekybinis tyrimas yra labiau struktiirizuotas ir suplanuotas,

nes tyrimo metodai bei duomeny matavimo priemonés dazniausiai biina Sukonstruotos dar prie$ tyrima

(Kardelis K., 2005).

Tyrime naudoti metodai:

1.
2.

Anketin¢ apklausa;

Statistiné duomeny analizé.

Duomeny analizés metodai:

1. Aprasomoji statistika;

2. Procentiniy dazniy skai¢iavimas.

Tyrimo instrumentas — anketa, sudaryta tyrimo autorés (Zr. 1 prieda). Anketg sudaro 17

klausimy, visi pateikti klausimai yra uzdaro tipo, respondentas turi pazyméti jam tinkantj (-¢ius) atsakymo

variantg (-us), arba teiginius, kuriems pritaria arba nepritaria. Jeigu respondentas tarp atsakymy varianty

neranda jam tinkamo atsakymo, savo atsakymo variantg jis gali jraSyti laukelyje ,,Kita“.

5 anketos klausimai yra demografinio pobiidzio, kuriais siekiama nustatyti respondento lytj, amziy,

iSsilavinimg, darbo staza organizacijoje ir kokias pareigas joje uzima. Like¢ 12 klausimy yra skirti atskleisti

tiriamyjy pozitrj | personalo adaptacijos ypatumus Ir jy asmening patirtj adaptacijos procese. I§ jy 3
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klausimai yra skirti iSankstiniam adaptacijos etapui — darbuotojy atrankai, 5 klausimai yra skirti susidiirimo
etapui — darbuotojy adaptacijai ir 4 klausimai skirti integracijos etapui — darbuotojy savijautai
organizacijoje.

Atsakymams ] klausimus buvo naudojama nominalin¢ ir ranginé skalés. Anot K. Kardelio (2005),
nominaliné skalé geriausiai padeda surinkti objektyvius duomenis apie respondentus (lytis, amzius ir kt.).
Ranginé skalé naudojama siekiant nustatyti objekty tiriamo pozymio skirtumus ir pagal tai objektus
iSrikiuoti | eile. Pagal ranginiy kintamyjy reikSmes objektus galima ne tik skirstyti j klases, bet ir jas
sutvarkyti (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002). Tyrimo instrumente pateikta nuo 4 iki 11 atsakymo varianty.
Norint atsakyti j kai kuriuos klausimus, reikia pasirinkti i§ atsakymy varianty skaléje (pavyzdziui, ,,labai

svarbu®, ,,svarbu®, neturiu nuomonés®, ,,nesvarbu®, ,,visiskai nesvarbu®).
Empirinis tyrimo modelis. Tyrimo uzdaviniy i$tyrimui, klausimai buvo suskirstyti i tam tikras

kategorijas. Pateiktoje lenteléje (Zr. 9 lentele), iSskiriami Sio tyrimo uzdaviniai ir pazyméti klausimai,

kuriais buvo siekiama atskleisti atitinkamus uzdavinius.

9 lentelé. Tyrimo uzdaviniai ir juos atskleidZiantys klausimy numeriai

Tyrimo uZdaviniai: Klausimy Nr.:
I$siaiskinti, kaip vyksta naujy darbuotojy atranka Vilniaus miesto
apylinkés teisme ir kaip tai jtakoja tolimesng darbuotojy adaptacija 6,7,8
Sioje organizacijoje.
ISsiaiSkinti, kaip vyksta naujy darbuotojy adaptacija organizacijoje, ar 9,10, 11,12, 13

yra taikomas naujy darbuotojy adaptacijos modelis.

Nustatyti, ar egzistuoja rySys tarp s€kmingos darbuotojy adaptacijos ir
naujy darbuotojy adaptacijos modelio taikymo Vilniaus miesto 14,15, 16, 17
apylinkeés teisme.

Salt.: Sudaryta darbo autorés
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Tyrimo hipotezés:

1. Moterys sklandziau adaptuojasi organizacijoje negu vyrai.

2. Darbuotojy, uzimanciy aukstesnes pareigas, adaptacija vyksta sklandziau negu Zemesnes
pareigas uzimanciy darbuotojy.

3. Darbuotojy, kuriy atranka j jy pareigas buvo iSsamesné, lengviau adaptuojasi naujoje
darbo vietoje.

4. Darbuotojai, kuriy adaptacijos procesas vyko sklandziai, geriau jauciasi organizacijoje ir
pasibaigus adaptacijos laikotarpiui.

5. Darbuotojai, kuriy adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas kuratorius, adaptacijos
laikotarpis buvo sklandesnis negu ty, kuriems kuratorius nebuvo paskirtas.

6. Motery geresn¢ savijautg organizacijoje lemia nematerialiniai veiksniai, vyry -

materialiniai veiksniai ir kitos finansinés naudos.

Tiriamyjy atranka ir imtis. Buvo taikomas paprastosios tikimybinés imties atrankos modelis.
Tiriamyjy atrankos kriterijai: 1) Vilniaus miesto apylinkés teismo darbuotojai; 2) darbuotojai, dirbe
minétoje organizacijoje spalio — lapkri¢io ménesiais.

Tyrimo patikimumui ir reprezentatyvumui uztikrinti turéty buti taikoma 5% dydzio paklaida,

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

duomenimis, Vilniaus miesto apylinkés teisme dirba 409 darbuotojai. Tyrimo imtis buvo paskaiciuota

pagal Paniott formule:
n=1/(A*+1/N)

Kai: n —imties dydis, A — 0,05 paklaida, N — tinkamos visumos dydis.
Atlikus skaiGiavimus (n = 1 / (0,05 + 1 / 409)) gautas suapvalintas imties dydis lygus 202
respondentams.

ISplatinus 210 ankety, buvo gauti duomenys i§ 204 respondenty. Remiantis gauty ankety
skai¢iumi, galima teigti, kad 95% tyrimo patikimumo salyga buvo visiSkai jvykdyta. Todél gautus

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

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

spalio — lapkri¢io ménesiais. Pirmiausia dél tyrimo organizavimo buvo kreiptasi j Vilniaus miesto
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apylinkés teismo kanclerg, supazindinant ja su Sio magistro baigiamojo darbo tema, Siame darbe
atliekamo tyrimo nauda organizacijai bei tyrimo instrumentu — anketa.

Antrame tyrimo etape anketos buvo iSdalintos organizacijos personalui (kiekviename skyriuje
buvo palikta tiek ankety, kiek jame yra dirbanc¢iy darbuotojy) pries tai darbuotojus informuojant, kokiu
tikslu yra atliekamas tyrimas. Taip pat buvo susitarta dél anketos uzpildymo laikotarpio (buvo duotos 2

savaités anketai uzpildyti) ir ankety surinkimo datos.

Duomeny apdorojimo forma. Tyrimo duomenys buvo apdoroti naudojant SPSS programa

(versija 26.0.0), grafikai buvo braizomi naudojant Microsoft Office Word 2016 programa.
Statistinés analizés metodai. Hipotezés buvo tikrinamos naudojant Chi kvadrato kriterijy bei
statistinj reikSminguma (p). 10 lenteléje nurodomas statistinio reikSmingumo interpretavimas, kuris bus

taikomas Siame tyrime.

10 lentele. Statistinio reiksmingumo (p) interpretavimas

P Interpretavimas
<0,01 Skirtumas esminis
<0,001 Skirtumas labai ryskus
<0,0001 Skirtumas visiskas

Salt.: Vaitkevicius, Saudargiené, 2006

Anot V. Cekavi¢iaus ir G. Murausko (2002), koreliacijos, matuojamos Spirmeno koreliacijos
koeficientu apibiidinamos taip:
e Nuo 0,3 iki -0,3 — labai silpna arba jokios;
e Nuo 0,3 iki 0,5 (nuo -0,3 iki -0,5) — silpna;
e Nuo 0,51ki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) — viduting;
e Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) — stipri;
e 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 apylinkés teismo kanclere. Tyrime tiriamieji dalyvavo
laisva valia, buvo uztikrintas respondenty anonimiSkumas. Anketos jzangin¢je dalyje buvo pabréziama,
kad gauti duomenys bus naudojami tik moksliniame darbe. Respondentams atsakinéjant j klausimus

nebuvo pazeistas jy privatumas, nebuvo pateikta oruma zeminanciy ar nesantaikg kurstanciy klausimy.
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3. NAUJU DARBUOTOJU ADAPTACIJOS PROCESO
TYRIMAS VILNIAUS MIESTO APYLINKES TEISME

3.1 Tyrimo analitiné dalis

Tyrimo metu apklausti 204 tyrime dalyvave Vilniaus miesto apylinkés teismo darbuotojai. IS
204 tyrime dalyvavusiy respondenty, 189 (92,65%) buvo moterys ir 15 (7,35%) vyry (Zr. 11 pav.).

B Moterys

B Vyrai

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (%)

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy vaizduojamas 12 paveiksle. Gauti duomenys parodé,
kad tyrime daugiausiai dalyvavo darbuotojai, kuriy amzius yra 36 — 45 metai (36,76%), 25 — 35 metai
(29,91%) bei iki 25 mety (17,65%). Maziausiai gauta duomeny i§ respondenty, priklausanéiy amziaus

kategorijoms 46 — 55 metai (10,29%) ir vir$ 55 mety (5,39%) amziaus.
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| lki 25 mety

W 25-35 metai
H 36-45 metai
W 46-55 metai

m Virs 55 mety

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amZiy (%)

Respondenty pasiskirstymas pagal turimg iSsilavinimg pavaizduotas 13 pav. Daugiausiai (118
respondenty) Vilniaus miesto apylinkés teismo apklausty darbuotojy nurodé, kad yra jgij¢ magistro
laipsnj (57,84%), bakalauro laipsnj yra jgij¢ 53 respondentai (25,98%). 25 respondentai nurodé¢ jgije
vidurinj issilavinima (12,26%), 6 (2,94%) nurodé, kad jy iSsilavinimas yra nebaigtas aukstasis.

Maziausiai, 2 respondentai, nurodé¢, kad turi jgije daktaro laipsnj (0,98%).

B Vidurinis
M Nebaigtas aukstasis
M Bakalauro laipsnis

B Magistro laipsnis

m Daktaro laipsnis

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimg (%)

Respondenty buvo klausiama, kiek laiko jie dirba Vilniaus miesto apylinkés teisme.
Daugiausiai respondenty pazyméjo, kad dirba organizacijoje nuo 1 iki 5 mety (39,71%). Panasus
respondenty skaicius pazyméjo, kad organizacijoje dirba iki 1 mety (37,75%). Pazyméjusiy nuo 6 iki
10 mety dirbantys organizacijoje buvo 7,35%, 11 — 15 mety 6,86%, 16 — 20 mety 4,41%. MaZiausiai,
3,92% respondenty pazyméjo dirbantys organizacijoje 21 ir daugiau mety. (Zr. 14 pav.)
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H |k 1 mety

M 1-5 metai

37,75% H6-10 mety
N 11 -15 mety
16 - 20 mety

B 21 m. ir daugiau

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo organizacijoje trukme (%)

15 paveiksle pavaizduotas respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas organizacijoje.

dalyvavo teismo posédziy sekretoriy (25%). Teismo rastinés darbuotojy dalyvavo (23,53%) visy
apklaustyjy, teiséjy - 14,22%. Maziausiai tyrime dalyvavo skyriy vedéjy (1,96%), tkio skyriaus
komendanty (1,47%), ekspeditoriy (0,98%).

m Skyriaus vedéjas

MW Teiséjas

M Teiséjo padéjéjas

B Teismo posédziy sekretorius

Teismo rastinés darbuotojas

m Ukio skyriaus komendantas

B Ekspeditorius

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas (%)

Tyrimo metu respondenty buvo klausiama, kokig informacija buvo siekiama iSsiaiskinti
atrankos (darbo pokalbio) metu, darbinantis j $ig organizacija. Kaip matyti i§ 16 paveikslo, net 189

(92,65%) respondentai nurodé, kad atrankos metu daugiausiai démesio buvo skiriama jy turimy
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profesiniy igiidziy suderinamumui su biisimu darbu. 114 (55,88%) tiriamyjy nurodé, kad jy buvo
klausiama apie asmeniniy savybiy suderinamumg su darbu. 57 (27,94%) respondentai nurodé, kad
atrankos metu buvo teiraujamasi apie jy nuostaty ir vertybiy suderinamumag su organizacijos
vertybémis. Maziausiai, 12 (5,88%), tiriamyjy nurod¢, kad atrankos pokalbio metu buvo domimasi jy
poziiirio sutapimu su organizacijos tikslais. Siame klausime buvo galima pasirinkti kelis atsakymuy

variantus.

Respondenty pozilirio sutapimas su organizacijos
tikslais

Respondenty nuostaty ir vertybiy suderinamumas su
organizacijos vertybémis 27.94%
Respondenty asmeniniy savybiy suderinamumas su
darbu

Respondenty turimy profesiniy jgtidziy
suderinamumas su darbu

16 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal uzduotus klausimus atrankos j darbg metu

7-ame klausime respondenty buvo prasoma nurodyti, kiek démesio kiekvienam i$ iSvardinty
aspekty buvo skiriama atrankos (darbo pokalbio) metu. Labiausiai atrankos metu aptariamg aspekta
respondentai jvardino ,Jisy pareigy atsakomybés, tai nurode 175 (85,78%) tyrime dalyvave
respondentai. Kiek maziau, 100 (49,02%) respondenty nurod¢, kad labiausiai aptariamas aspektas buvo
., GriZtamojo rySio suteikimas*. 94 (46,08%) respondentai nurodé, kad labiausiai aptariamas aspektas jy
atrankas (pokalbio) metu buvo ,.Darbo rezultaty vertinimas“. 86 (42,16%) respondenty nurodé
~Finansing politikg* kaip labiausiai aptariama aspekta atrankos (pokalbio) metu. 76 (37,25%)
apklaustyjy nurodé ,,Mokymy galimybe* , o 69 (33,82%) nurodé ,,.Darbo ir poilsio sglygy* aspektus
kaip labiausiai aptarus atrankos (pokalbio) metu. 67 (32,84%) respondenty atsaké, kad ,,Karjeros
galimybés* buvo labiausiai aptariamas aspektas atrankos (pokalbio) metu. 58 (28,43%) respondentai
nurod¢, kad ,,Bendra darbo procesy organizavimo tvarka“ buvo labiausiai aptartas aspektas, o 34
(16,67%) atsaké, kad labiausiai aptartas aspektas atrankos (pokalbio) metu jiems buvo ,,Organizacijos
kultiiros* aspektas. Maziausiai, tik 2 (0,98%) atsaké, kad labiausiai jy atrankos (pokalbio) metu
aptartas aspektas buvo ,,Darbo pabandymo galimybés*. (Zr. 17 pav.)
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17 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant atrankos (pokalbio) metu aptartus

aspektus

8 klausime respondenty buvo klausiama, kokia informacija apie darbo pobud] jiems buvo
suteikta atrankos (darbo pokalbio metu). Buvo pateikti trys teiginiai, kuriuos respondentai gal¢jo
jvertinti per savo patirties prizmg (Zr. 18 pav.):

e 1 teiginys - pateikti tik teigiami darbo aspektai. Prie Sio teiginio ,, Taip* atsakymo variantg
pasirinko 49 respondentai (24,02%), ,,Ne* atsakymo variantg pasirinko 152 darbuotojai

(74,51%). ,,Neturiu nuomoneés* atsaké 3 tyrime dalyvave respondentai (1,47%).
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e 2 teiginys - pateikti teigiami darbo aspektai, bet labai pabréZiami ir neigiami darbo aspektai.
Prie Sio teiginio ,,Taip* atsakymo varianta pasirinko 148 respondentai (72,55%), ,,Ne*
atsakymo varianta pasirinko 53 darbuotojai (25,98%). ,,Neturiu nuomonés* atsaké¢ 3 tyrime
dalyvave respondentai (1,47%).

e 3 teiginys - pateikta informacija islaikant pusiausvyrq tarp teigiamy ir neigiamy darbo
aspekty. Prie Sio teiginio ,,Taip* atsakymo variantg pasirinko 106 respondentai (51,96%), ,,Ne*
atsakymo variantg pasirinko 98 darbuotojai (48,04%). ,,Neturiu nuomonés* atsakymo varianto
nepasirinko nei vienas tyrime dalyvaves respondentas.

e Atsakymo varianto ,,Kita* nepasirinko nei vienas Vilniaus miesto apylinkés teismo darbuotojas,

dalyvaves tyrime.

24,02% 74,51% 1,47%

Pateikti tik teigiami darbo aspektai

Taip
Pateikti teigiami darbo aspektai, bet ,47% m Ne

labai pabréziami ir neigiami darbo 72,55% 25,98% |l
aspektai B Neturiu nuomoneés

Pateikta informacija iSlaikant
pusiausvyra tarp teigiamy ir
neigiamy darbo aspekty

51,96% 48,04% 0%

18 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal suteiktos informacijos pobidj atrankos

metu

9-ame klausime respondenty buvo klausiama, kiek démesio buvo skiriama nurodytiems
aspektams jy adaptacijos metu. Daugiausiai, 128 (62,75%) respondentai nurodé, kad daugiausiai
démesio jy adaptacijos laikotarpiu buvo skiriama ,,Kuratoriaus paskyrimo* aspektui. Kiek maziau, 96
(47,06%) respondentai nurodé, kad jy adaptacijos laikotarpiu buvo skiriama labai daug démesio
wSavarankiSkumo darbui atlikti jvertinimo* aspektui. 87 (42,65%) respondentai atsaké, kad jy
adaptacijos laikotarpiu labai daug démesio buvo skirta ,,Pristatymo ir pokalbio su tiesioginiu vadovu “
aspektui. 78 (38,24%) respondentai pazyméjo, kad jy adaptacijos laikotarpiu labai daug démesio buvo

skiriama ,,Praktinio susipaZinimo su tiesioginiu vadovu “ aspektui. 57 (27,94%) respondentai nurodé,
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kad jy adaptacijos laikotarpiu labai daug démesio buvo skirta ,,Bendrosios informacijos suteikimo
aspektui, 0 33 (16,18%) respondentai atsaké, kad ,,Pristatymas kolektyvui buvo aspektas, kuriam buvo
skirta daugiausiai démesio adaptacijos metu. Maziausiai, tik 4 (1,96%) respondentai nurodé, kad
,GriZtamojo rysSio suteikimo* aspektas buvo labiausiai démesio sulaukes aspektas jy adaptacijos

laikotarpiu. Atsakymo varianto ,,Kita“ nepasirinko nei vienas tyrime dalyvaves respondentas. (Zr. 19
pav.)

62,75%
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Bendrosios informacijos 50,49%
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19 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant adaptacijos aspektus

10-ame klausime respondenty buvo prasoma jvertinti pateiktus adaptacijos etapy svarba pagal
savo patirties prizme. Daugiausiai, 160 (78,43%) respondenty atsaké, kad jy adaptacijos metu jiems
svarbiausias aspektas buvo ,,Techniné paZintis su darbu*. 69 (33,82%) respondentai nurodé, kad jiems
labai svarbus aspektas jy adaptacijos laikotarpiu buvo ,,Pristatymas tiesioginiam vadovui , tuo tarpu

beveik tiek pat respondenty, 68 (33,33%) nurodé¢, kad ,,Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui
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jiems buvo labai svarbus aspektas jy adaptacijos laikotarpiu. 59 (28,92%) respondentai nurodé, kad
,,Baigiamasis adaptavimo pokalbis“ jiems atrodé labai svarbus aspektas adaptacijos laikotarpiu. 35
(17,16%) tyrime dalyvave respondentai atsaké, kad ,,Bendrosios informacijos suteikimas “ jiems buvo
labai svarbus aspektas adaptacijos laikotarpiu. Maziausiai, 34 (16,67%) respondentai atsaké, kad
,»GriZtamasis rySys* jiems atrodé labai svarbus aspektas jy adaptacijos organizacijoje laikotarpiu. (Zr.

20 pav.)

Baigiamasis adaptavimo pokalbis

Grjztamasis rysys

Pristatymas bendradarbiams ir
kolektyvui

Techniné pazintis su darbu

Pristatymas tiesioginiam vadovui

Bendrosios informacijos suteikimas ‘_% 28,92%

B Labai svarbu ®Svarbu ® Neteko patirti B Nesvarbu VisiSkai nesvarbu

20 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant adaptacijos etapy svarbg

11-ame klausime respondenty buvo klausiama, kaip jie vertina adaptacijos priemones, taikomas
ju organizacijoje. Daugiausiai, 89 (43,63%) respondentai mano, kad ,,Tinkamy darbo ir poilsio sqlygy
uZtikrinimas® yra taikomas organizacijoje visiSkai pakankamai. Panasus skaiCius respondenty, 83
(40,69%) teigia, kad ,,4tliko darbo jvertinimo* adaptacijos priemoné taikoma visiS§kai pakankamai
padedant darbuotojui sékmingai adatuotis organizacijoje. 55 (26,96%) respondentai mano, kad
»Motyvavimo sistemos taikymo* priemoné organizacijoje yra taikoma visiskai pakankamai padedant

darbuotojams greiciau pritapti organizacijoje. 52 (25,49%) respondentai atsaké, kad ,,Teigiamo
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psichologinio klimato kiirimo* adaptacijos priemoné taikoma organizacijoje visiskai pakankamai. 47
(23,04%) respondentai sutinka su tuo, kad ,Naujy darbo funkcijy apmokymo* priemoné
organizacijoje yra taikoma visiSkai pakankamai. 37 (18,14%) respondentai nurodé, kad ,,Darbo vietos
apripinimas reikalingomis priemonémis“ adaptacijos priemoné taikoma organizacijoje visiSkai
pakankamai ir padeda grei¢iau ir sklandziau adaptuotis organizacijoje. Maziausiai, 12 (5,88%)
respondenty nurodé, kad ,Jtraukimo j organizacing kultirg* adaptacijos priemoné organizacijoje
taikoma visiSkai pakankamai. Atsakymo varianto ,,Kita“ nepasirinko nei vienas tyrime dalyvaves

respondentas. (Zr. 21 pav.)

Tinkamy darbo ir poilsio salygy
uztikrinimas

Darbo vietos apripinimas M Netaikoma
reikalingomis priemonémis
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LR GEES
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Atlikto darbo vertinimas

M Visiskai

Naujy darbo funkcijy apmokymas pakankamai

Motyvavimo sistemos taikymas

21 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant taikomas adaptacijos priemones

organizacijoje

12-ame klausime respondenty buvo prasoma jvertinti, kokie veiksniai, jy nuomone, lemia
sekminga adaptacijg organizacijoje. Gauti rezultatai parodé, kad tyrime dalyvave respondentai mano,
jog labiausiai sékminga adaptacija organizacijoje lemiantis veiksnys yra Patirtis ir profesinés Zinios,
taip atsaké 77,48% tyrime dalyvavusiy respondenty (pazyméjo atsakymo jvertinimus 8 — 10). Siek tiek
maziau, 73,53% tyrime dalyvavusiy respondenty pazymejo, kad sékmingg adaptacija lemia
Savimotyvacijos veiksnys. 71,57% tyrime dalyvavusiy respondenty pazyméjo, kad sékmingg adaptacija
lemia Mentorystés veiksnys. 68,14% darbuotojy mano, kad Motyvavimas yra svarbus veiksnys,

lemiantis sékmingg adaptacija organizacijoje. 65,19% apklaustyjy linke¢ manyti, kad didel¢ jtaka
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sékmingai adaptacijai organizacijoje turi Asmeninés savybés. 59,32% mano, kad Mokymai yra svarbus
veiksnys, lemiantis sékmingg adaptacija. Mananéiy, kad Profesijos prestizas yra veiksnys, kuris lemia
s¢kminga darbuotojo adaptacija, buvo 55,88%. 37,74% apklaustyjy mano, kad Organizacinés kultiaros
veiksnys lemia sékminga adaptacijg. Maziausiai, 20,58% apklaustyjy mano, kad sékminga adaptacija
organizacijoje lemia Programy taikymo veiksnys. (Zr. 22 pav.)

Profesijos prestizas | 55,88% T 1768% | 26,88%
Savimotyvacija | 73,53% 23,03% 3,“%

Asmeninés savybés 65,19% 26,96% 7,85%

Patirtis ir profesinés Zinios 77,48% 15,18% m

Mokymai 59,32% 24,02% " 16,66% |

Programy taikymas 20,58% 39,72% T 39 70%

Mentorysté 71,57% 17,64% m

Motyvavimas 68,14% 21,08% m

Organizaciné kultara | 37,74% 41,18% o 21,08%

Reiksmé nuo 8 iki 10 ReikSmé nuo 5 iki 7 M ReikSmé nuo 1 iki 4

22 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant sékmingq adaptacijq lemiancius

veiksnius

13-ame tyrimo anketos klausime respondenty buvo prasoma jvertinti savo adaptacijos
organizacijoje eigg. Su teiginiu, kad adaptacijos procesas praéjo labai sklandziai sutiko tik 31,37%
tyrime dalyvavusiy respondenty. 46,08% tiriamyjy mano, kad adaptuotis pavyko, taciau prireiké laiko
adaptuotis prie organizacijos ir kolektyvo. 76,47% respondenty sutiko su teiginiu, kad adaptavosi prie
organizacijos su tam tikrais sunkumais, kuriuos galiausiai pavyko iSspresti. Labai panasus skaicius
respondenty 72,06% atsake, kad jy adaptavimasis organizacijoje tebevyksta. Net 42,16% respondenty
atsaké, kad nesijaucia pritapg prie organizacijos ir kolektyvo. Atsakymo varianto ,,Kita“ nepasirinko

nei vienas tyrime dalyvaves respondentas. (Zr. 23 pav.)
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23 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant jy adaptacijos eigq organizacijoje

14-ame anketos klausime tiriamyjy buvo praSoma apibiidinti savo savijauta organizacijoje.
Gauti tyrimo duomenys parodé, kad daugiausia, 27,94% tiriamyjy paZzyméjo, jog jy savijauta
organizacijoje galéty buti jvertinta 8 balais i§ 10. 16,67% respondenty nurodé, jog jie savo savijauta
organizacijoje jvertina 5 balais 1§ 10. PanaSus skaicius respondenty — 16,18% atsake, kad savo savijauty
galéty jvertinti 9 balais 1§ 10. 13,24% respondenty nurode, jog puikiai jauciasi organizacijoje ir savo
savijautg jvertino 10 baly i§ 10. Taciau nemaza dalis respondenty — 11,76% jvertino savo savijauta

organizacijoje tik 1 balu i§ 10. (Zr. 24 pav.)

Tiriamyjy savijauta organizacijoje
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24 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas jvertinant jy savijautq organizacijoje
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15-ame klausime respondenty buvo praSoma jvertinti, kokie veiksniai, jy nuomone, lemia
Jsipareigojimg organizacijai. Gauti rezultatai parodé¢, kad tyrime dalyvave respondentai mano, jog
labiausiai jsipareigojima organizacijai lemiantis veiksnys yra Tiesioginio darbo iSmanymas, taip atsaké
75,97% tyrime dalyvavusiy respondenty (pazyméjo atsakymo jvertinimus 8 — 10). Siek tiek maZiau,
70,1% tyrime dalyvavusiy respondenty pazyméjo, kad jsipareigojimg organizacijai lemia Geri
santykiai su vadovu ir pasitikéjimas juo. 66,67% tyrime dalyvavusiy respondenty pazymeéjo, kad
jsipareigojimg organizacijai lemia Tiesioginio vadovo nuostates ir poZiiris | darbuotojg. 56,37%
darbuotojy mano, kad Geri santykiai su bendradarbiais lemia didesn] jsipareigojima organizacijai.
54,41% apklaustyjy linke manyti, kad didel¢ jtaka jsipareigojimui organizacijai turi Organizaciniy ir
asmeniniy savybiy sutapatinimas. 50,98% mano, kad Motyvuojantis darbo uimokestis yra svarbus
veiksnys, lemiantis didesnj jsipareigojimg organizacijai. Mananciy, kad Organizaciniy tiksly
Zinojimas yra veiksnys, Kkuris lemia didesn] jsipareigojimg organizacijai buvo 44,13%. 39,22%
apklaustyjy mano, kad Maloni darbo aplinka yra veiksnys, kuris lemia didesnj jsipareigojima
organizacijai. Maziausiai, 32,35% apklaustyjy mano, kad didesnj jsipareigojimg organizacijai lemia
Papildomos finansinés naudos. Atsakymo varianto ,,Kita* nepasirinko nei vienas tyrime dalyvaves

respondentas. (Zr. 25 pav.)
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25 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant veiksnius, lemiancius didesnj

jsipareigojimg organizacijai
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16-ame klausime respondenty buvo prasoma nurodyti, kiek laiko jie planuoja likti dirbti Sioje
organizacijoje. Daugiausiai, 46,08% nurodé, jog ketina dirbti Sioje organizacijoje iki 1 mety. 24,02%
tyrime dalyvavusiy respondenty nurodé¢, kad ketina dirbti Sioje organizacijoje nuo 1 iki 3 mety. 18,63%
respondenty atsake, kad ketina likti Sioje organizacijoje nuo 3 iki 5 mety. Maziausiai, 11,27% tiriamyjy

atsakeé, kad ketina likti dirbti $ioje organizacijoje daugiau nei 5 metus. (Zr. 26 pav.)

Respondenty ketinimas likti organizacijoje
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26 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas aptariant jy ketinamq likti laikq organizacijoje

17-ame klausime respondenty buvo prasoma jvardinti, kokie veiksniai paskatinty juos likti
organizacijoje, jeigu jie ketinty ja palikti. Siame klausime buvo galima pazyméti viena ar kelis
atsakymo variantus. Daugiausiai, 96,08% respondenty nurodé, kad labiausiai juos paskatinty likti
organizacijoje dazni pagyrimai uz atlikta darba, kiti nefinansiniai paskatinimai. Siek tiek maZiau —
88,73% respondenty atsake, kad likti juos paskatinty didesnis darbo uZzmokestis ir kitos finansinés
naudos. 50,5% respondenty nurodé, kad likti juos paskatinty geri santykiai su tiesioginiu vadovu ir
bendradarbiais. 48,04% tiriamyjy atsaké, kad likty organizacijoje dél tobuléjimo, mokymo ir Karjeros
galimybiy. 38,24% tyrime dalyvavusiy darbuotojy nurod¢, kad pasilikti juos paskatinty jtraukimas i
svarbiy sprendimy priémimg. Maziausiai, 25% respondenty nurodé¢, kad pasilikti organizacijoje juos

paskatinty pareiginiy uzduociy pajvairinimas. (Zr. 27 pav.)
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27 pav. Respondety atsakymy pasiskirstymas aptariant pasilikimo darbe motyvus

3.2. Tyrimo hipoteziy tikrinimas

Tyrimo hipotezés:

1. Moterys sklandZiau adaptuojasi organizacijoje negu vyrai. ISkelta hipotezé, kad
moterys organizacijoje adaptuojasi sklandziau negu vyrai. Hipotezei patikrinti buvo
pasirinktas Chi kvadrato kriterijus, kuris buvo skai¢iuojamas dviems teiginiams: 1)
adaptacijos procesas pra¢jo labai sklandziai, jauciausi komfortiSkai, 2) nesijauciu
pritapes prie organizacijos ir kolektyvo. IS visy motery imties, 32,81% motery teigia,
kad jy adaptacijos procesas pra¢jo sklandziai, tg patj nurodé ir 13,33% visy apklausty
vyry. (Zr. 2 prieda). StatistiSkai reikSmingas skirtumas nenustatytas, nes chi kvadrato
kriterijus = 1,3458, o kriterijaus reiksmé p = 0,246 (daugiau nei 0,01). Teiginiui
,hesijauciu pritapes prie organizacijos ir kolektyvo* pritar¢ 42,86% visy apklausty
motery ir 33,33% visy apklausty vyry. (Zr. 3 priedg). Statistiskai reikSmingas skirtumas
nenustatytas, nes chi kvadrato kriterijus = 0,0003, o kriterijaus reikS§mé p = 0,987
(daugiau nei 0,01). Tyrimo hipotezé nepasitvirtino, nes tyrimo rezultatai parodé, kad
vyrai jauciasi labiau pritape organizacijoje negu moterys.

2. Darbuotojy, uZimanciy aukstesnes pareigas, adaptacija vyksta sklandZiau negu

Zemesnes pareigas uZimanciy darbuotojy. 1kelta hipotezé, kad aukStesnes pareigas
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uzimanciy darbuotojy adaptacija vyksta sklandziau nei zemesenes pareigas uzimanciy
darbuotojy. Hipotezei tikrinti pasirinktas Chi kvadrato Kriterijus, kuris buvo
skai¢iuojamas dviems teiginio ,,Adaptacijos procesas praé¢jo sklandziai, jauciausi
komfortiskai* atsakymo variantams: 1) Taip, 2) Ne. Respondentai pagal savo atsakymo
variantus buvo padalinti j aukS$tesnes pareigas (skyriaus vedéjas, teiséjas, teisé€jo
padéjéjas) ir zemesnes pareigas (teismo poseédziy sekretorius, teismo rastinés
darbuotojas, tikio skyriaus komendantas, ekspeditorius) uzimancius darbuotojus.
Teiginiui, kad jy adaptacijos procesas praéjo sklandziai (pazyméjo Taip atsakymo
variantg) pritaré 2 (50%) skyriy vedé¢jai, 18 (62,07%) teiséjy, 20 (29,85%) teiséjo
padéjéjy. Siam teiginiui nepritare 1 (25%) skyriaus vedéjas, 7 (24,14%) teiséjy ir 38
(56,72%) teiséjy padéjéjy. (Zr. 4 prieda) Nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas
(p = 0,00554) tarp aukstesnes pareigas uzimanciy darbuotojy ir jy sékmingos adaptacijos
organizacijoje.

Zemesnes pareigas uzimanéiy organizacijos darbuotojy atsakymai pasiskirsté taip:
teiginiui, kad jy adaptacijos procesas organizacijoje pra¢jo sklandZziai pritaré (paZyméjo
Taip varianta) 15 (29,41%) teismo poseédziy sekretoriy, 7 (14,58%) teismo rastinés
darbuotojy, 1 (33,33%) tikio skyriaus komendantas, 1 (50%) ekspeditorius. Su teiginiu
nesutiko (pazymejo atsakymo varianta Ne) 26 (50,98%) teismo posédziy sekretoriai, 34
(70,83%) teismo rastinés skyriaus darbuotojai, 1 (33,33%) tikio skyriaus komendantas ir
1 (50%) ekspeditorius. (zr. 5 priedg) StatistiSkai reikSmingas skirtumas nenustatytas,
nes Chi kvadrato Kkriterijus = 4,8971, o kriterijaus reik§mé p = 0,1794 (daugiau nei 0,01).
Tyrimo hipotezé pasitvirtino, galima daryti i§vada, kad aukStesnes pareigas uzimantys
darbuotojai sklandZiau adaptavosi organizacijoje nei Zemesnes pareigas uzimantys
darbuotojai.

. Darbuotojy, kuriy atranka i jy pareigas buvo i§samesné, lengviau adaptuojasi naujoje
darbo vietoje. I8kelta hipotezé, kad darbuotojai, kuriy atranka j pareigas buvo i§samesné,
lengviau adaptuojasi organizacijoje. Hipotezé tikrinama taikant Kruskal-Wallis kriterijy.
(zr. 6 priedg) Nustatyta, kad jeigu tiriamieji atrankos metu buvo informuoti apie darbo ir
organizacijos specifika, darbo vertinimo sistema, tuomet jie lengviau adaptavosi
organizacijoje. Tarp $iy veiksniy buvo gauti statistiskai reikSmingi rysiai (p daugiau nei
0,01). Tarp kity informacijos pateikimo atrankos metu veiksniy ir emocinio

Jsipareigojimo organizacijai nebuvo gauti statistiSkai reikSmingi rySiai (p maziau nei
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0,001). (Zr. 7 prieda) Tyrimo hipotezé pasitvirtino i§ dalies, nes tik kai kurie
informacijos pateikimo atrankos metu veiksniai yra susij¢ su adaptacija organizacijoje
statistiS8kai reikSmingais rySiais (p < 0,001).

. Darbuotojai, kuriy adaptacijos procesas vyko sklandZiai, Qeriau jauciasi
organizacijoje pasibaigus adaptacijos laikotarpiui. Iskelta hipotezé, kad darbuotojai,
kuriy adaptacijos procesas vyko sklandziai, geriau jauciasi organizacijoje ir pasibaigus
adaptacijos laikotarpiui. Hipotezei patikrinti buvo pasirinktas Chi kvadrato kriterijus,
kuris buvo skaiCiuojamas teiginiui ,,Adaptacijos procesas pra¢jo labai sklandziai,
jauCiausi  komfortiskai“ ir klausimui ,,Dabartinés savijautos organizacijoje
apibudinimas“. 17,16% respondenty, atsakiusiy, kad jy adaptacijos procesas buvo
sklandus, pazyméjo, kad jy dabartiné savijauta organizacijoje yra tarp 8 — 10 baly, t.y.
gera ir labai gera. StatistiSkai reikSmingas skirtumas nenustatytas, nes chi kvadrato
kriterijus = 4,8795, o kriterijaus reiksmé p = 0,087 (daugiau nei 0,01). (Zr. 8 prieda)
Tyrimo hipotezé pasitvirtino, galima daryti iSvadg, kad darbuotojai, kuriy adaptacijos
procesas vyko sklandZiai, geriau jauciasi organizacijoje ir pasibaigus adaptacijos
laikotarpiui.

5. Darbuotojy, kuriy adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas kuratorius,
adaptacijos laikotarpis buvo sklandesnis negu ty, kuriems kuratorius nebuvo
paskirtas. Iskelta hipotezé, kad darbuotojai, kuriy adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas
pagalbininkas (kuratorius), adaptacijos procesas pra¢jo sklandziau nei ty, kuriems
kuratorius nebuvo paskirtas. Hipotezei patikrinti buvo pasirinktas Chi kvadrato
kriterijus, kuris buvo skaiCiuojamas teiginiams: 1) Kuratoriaus paskyrimas; 2)
Adaptacijos procesas praéjo sklandziai, jauciausi komfortiskai. 61 (47,66%)
respondentas, kuriam jy adaptacijos metu buvo skirtas kuratorius pritaré teiginiui (atsaké
Taip), kad ju adaptacijos procesas pra¢jo sklandziai, jautési komfortiskai. Siam teiginiui
nepritaré (atsaké Ne) 67 (52,34%) respondentai. 3 (13,04%) respondentai, kuriems
kuratorius jy adaptacijos laikotarpiu nebuvo paskirtas pritaré teiginiui, kad jy adaptacija
buvo sklandi ir jie jautési komfortiSkai. 20 (86,96%) respondenty, neturéjusiy
kuratoriaus savo adaptacijos metu, nepritaré teiginiui (atsaké Ne), kad jy adaptacijos
procesas buvo sklandus. (zr. 9 prieda) Nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p

= 0,0019) tarp kuratoriaus paskyrimo rysio su sklandziu adaptacijos procesu. Remiantis
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tyrimo rezultatais, tyrimo hipotezé nepasitvirtino, buvo nustatytas statistiSkai
reik§mingas skirtumas tarp kuratoriaus paskyrimo veiksnio ir adaptacijos sklandumo.

6. Motery geresne savijautq organizacijoje lemia nematerialiniai veiksniai, vyry
— materialiniai veiksniai ir kitos finansinés naudos. ISkelta hipotezé, kad motery
geresng savijautg organizacijoje lemia nematerialiis veiksniai, o vyry geresne¢ savijauta
lemia materialiai veiksniai ir kitos finansinés naudos. Hipotezei patikrinti buvo
pasirinktas Chi kvadrato kriterijus, kuris buvo skaiCiuojamas teiginiams: 1) Geri
santykiai su tiesioginiu vadovu ir pasitikéjimas juo (nematerialus veiksnys); 2) Geri
santykiai su bendradarbiais (nematerialus veiksnys); 3) Motyvuojantis darbo uzmokestis
(materialus veiksnys); 4) Papildomos finansinés naudos (materialus veiksnys) bei
klausimui ,,.Dabartinés savijautos organizacijoje apibudinimas®, vertinant atsakymo
reikSmes nuo 8 iki 10. 1) Esant geriems santykiams su tiesioginiu vadovu ir pasitikéjimu
juo, 112 (59,26%) motery teigé, kad jy savijauta organizacijoje gera arba labai gera
(pazyméjo atsakymg skaléje nuo 8 iki 10). Tuo tarpu §j veiksnj, jtakojantj gera savijauta
organizacijoje pazyméjo tik 5 vyrai (33,33%). 2) Geri santykiai su bendradarbiais 111
(58,73%) motery atrodo vienas i§ pagrindiniy veiksniy, lemianciy gerg arba labai gera
savijautg darbe. 6 (40%) vyry taip pat mano, kad Sis veiksnys yra lemiantis gera
savijautg organizacijoje. StatistiSkai reikSmingas skirtumas nenustatytas, nes chi
kvadrato kriterijus = 0,0783, o kriterijaus reiksmé p = 0,7796 (daugiau nei 0,01). (zr. 10
prieda). 3) Motyvuojantis darbo uzmokestis yra reik§Smingas veiksnys 105 (55,55%)
motery ir net 12 (80%) vyry. 4) Papildomos finansinés naudos yra reikSmingas veiksnys,
lemiantis gera ir labai gerg savijautg darbe yra apylygis tarp vyry ir motery - 108
(57,14%) motery ir 9 (60%) vyry. StatistiSkai reikSmingas skirtumas nenustatytas, nes
chi kvadrato kriterijus = 0,4708, o kriterijaus reik§mé p = 0,492 (daugiau nei 0,001). (Zr.
11 prieda). Tyrimo hipotezé pasitvirtino, galima daryti i§vada, kad moterims geresng
savijautg organizacijoje lemia nematerial@is veiksniai, o vyrams — material@is veiksniai ir

kitos finansinés naudos.

3.3 Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atlikus empirinj tyrimg ir gavus jo duomenis, galima daryti tyrimo rezultaty apibendrinima.

Analizuojant Vilniaus miesto apylinkés teismo naujy darbuotojy adaptacijos procesg, nustatyta, kad
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daugumos respondenty jy atrankos (darbo pokalbio) metu buvo klausiama apie jy turimy profesiniy
jgidziy suderinamumg su busimu darbu. Taciau tyrimo metu respondentai nurodé, kad maziausiai
démesio atrankos (darbo pokalbio) metu buvo skiriama jy pozitrio sutapimu su organizacijos tikslais.
Remiantis $io tyrimo duomenimis, galima teigti, kad Sioje organizacijoje skiriama nepakankamai
démesio pirmam adaptacijos etapui — darbuotojy atrankai. Kaip teigiama mokslingje literatiiroje,
atrankos etapas yra organizacijos gebéjimas pasirinkti patj tinkamiausig kandidatg ne tik jo turimy
profesiniy jgudziy prasme, bet ir labiausiai su organizacijos nuostatomis sutampancio asmeninio
pozitrio prasme. (Grazulis V., 2012). Taip siekiama uzkirsti kelig naujoko nepasitenkinimui darbu, kas
neigiamai paveikty jo adaptacijos procesa.

Taip pat tyrimo rezultatai atskleide, kad labiausiai aptartas aspektas atrankos (darbo pokalbio)
metu buvo pareigy atsakomybés. Vadinasi, atrankos metu buvo daugiausiai démesio skiriama
paaiskinti kandidaty j darbo vieta busimas pareigas, maziau démesio sutelkiant j kitus svarbius
kandidatui aspektus. Anot S. Staniulienés (2010), nesuprasta ir neperimta kultiira bei neaiSkus karjeros
kelias lemia nesékmingg biisimo darbuotojo adaptacijos procesg. Karjeros galimybiy aspektas yra
vienas i§ svarbiausiy aspekty darbuotojams, kurie renkasi organizacija darbui. Taip pat ir organizacijai
tai yra vienas i§ aspekty, padedanciy iSlaikyti gerus darbuotojus (Valickas A. et al., 2012). ISankstiné
adaptacija — tai biisimo darbuotojo supazindinimas su organizacija, kuri vyksta atrankos proceso metu.
(Grazulis V., 2012), todél organizacijoms rekomenduojama ne tik supazindinti bisimg darbuotoja su jo
pareigy atsakomybémis, bet ir aptarti organizacinés kulttros, karjeros galimybiy ir organizacijos
ateities plany aspektus, kad kandidatas galéty jvertinti savo norg ir pasirengimg dirbti konkrecioje
organizacijoje.

Tyrimo duomenimis nustatyta, kad kalbant apie darbo pobiudj, tyrime dalyvavusiems
darbuotojams buvo pateikti teigiami darbo aspektai, bet labai pabréziami ir neigiami darbo aspektai.
Per daug neigiamos informacijos pateikimas kandidatg gali i§ggsdinti jau pacioje jo adaptacijos proceso
etapo pradzioje, tokiu biidu nuzeminant jo savivertg, dél ko jis jausis neuztikrintas savo jégomis ir
turimais jgiidziais, nors ir bus tinkamas bei pajégus atlikti jam pavestus darbus. Toks darbuotojas
nesijaus organizacijoje uZztikrintai bei sunkiau pritaps prie organizacijos ir kolektyvo. (Stankeviciené
A., Lobanova L., 2006)

Analizuojant antrgjj adaptacijos etapg — naujy darbuotojy adaptacija organizacijoje, buvo
nustatyta, kad daugiau nei pusé¢ tyrime dalyvavusiy respondenty nurodé, kad jy adaptacijos metu
daugiausiai démesio buvo skiriama kuratoriaus paskyrimo aspektui. Kiek maziau nei pusé apklaustyjy

nurod¢, kad didelis démesys jy adaptacijos metu buvo skiriamas SavarankiSkumo darbui atlikti
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jvertinimo ir pristatymo ir pokalbio su tiesioginiu vadovu aspektams. Siek tiek daugiau nei tre¢dalis
respondenty pazyméjo, kad praktinio susipazinimo su tiesioginiu vadovu aspektui buvo skiriamas
didelis démesys jy adaptacijos metu. Siek tiek maZiau nei tre¢dalis nurodé, kad didelis démesys buvo
skiriamas bendrosios informacijos suteikimui. MaZziau nei penktadalis tyrime dalyvavusiy respondenty
nurodé, kad pristatymas kolektyvui buvo daugiausiai démesio sulaukes aspektas. Maziausiai
respondenty nurodé, kad jy adaptacijos metu daugiausiai démesio buvo skiriama grjZztamojo rysSio
suteikimo aspektui. Grjztamojo rySio suteikimas yra labai svarbus tiek darbuotojui, tiek ir paciai
organizacijai, nes tik abipusio pokalbio metu yra iSsiaiSkinami sunkumai ir sékmingi momentai,
kuriuos aptarti yra btina. (Bakanauskiené 1., 2008)

Tyrimo duomenimis nustatyta, kad patiems darbuotojams jy adaptacijos metu svarbiausias
aspektas buvo techniSkai susipazinti su darbu. Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy
respondenty nurod¢, kad jiems buvo labai svarbus pristatymas tiesioginiam vadovui bei pristatymas
bendradarbiams ir kolektyvui. Kiek maziau nei tre¢dalis apklaustyjy nurodé, kad jy adaptacijos metu
jiems labai svarbus buvo baigiamasis adaptavimo pokalbis ir bendrosios informacijos suteikimas.
Maziausiai respondenty nurodé, kad griZztamasis rySys jiems atrodé labai svarbus aspektas jy
adaptacijos organizacijoje metu. Kaip matyti i§ tyrimo duomeny, nei organizacijai nei paciam
darbuotojui griztamasis rySys neatrodé¢ labai svarbus aspektas adaptacijos metu, nors tai labai svarbus
aspektas sekmingai darbuotojo adaptacijai (Stankeviciené A., Lobanova L., 2006)

Tyrimo metu buvo nustatyta, jog tinkamy darbo ir poilsio salygy uztikrinimas organizacijoje
yra visiSkai pakankamas. MaZiau respondenty mano, kad visiSkai pakankamai taikomi organizacijoje
aspektai — atliko darbo jvertinimo, motyvavimo sistemos taikymo, teigiamo psichologinio klimato
kiirimo, naujy darbo funkcijy apmokymo, darbo vietos apriipinimas reikalingomis priemonémis.
Maziausiai taikoma priemone organizacijoje respondentai iSskyré jtraukimo ] organizacing kultlirg
aspekta. Taciau jsitraukimas j organizacing kultlirg ir pritapimas organizacijoje, perimant jos vertybes
bei nuostatas yra vienas 1§ s€kmingos adaptacijos aspekty. (Tuttle M. A., 2002)

Tyrimo metu gauti rezultatai parodé, jog labiausiai sékmingg adaptacija organizacijoje lemiantis
veiksnys yra Patirtis ir profesinés zinios. Maziausiai buvo mananciy, kad Programy taikymo veiksnys
yra lemiantis sékmingg adaptacijg organizacijoje. Darbuotojy adaptacijg labai stipriai jtakoja tiesioginio
vadovo ir kolegy palaikymas adaptacijos metu (Nekoranec et al., 2014).

Tyrimo duomenimis, daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty nurodé, kad jie adaptavosi
organizacijoje susidurdami su tam tikrais sunkumais, kuriuos galiausiai pavyko iSspresti. Kiek maziau

respondenty nurodé, kad jie jaucia, jog ju adaptacija organizacijoje tebevyksta. Kiek maziau nei pusé
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visy apklaustyjy mano, kad jiems adaptuotis pavyko, taciau prireiké laiko pritapti prie organizacijos ir
kolektyvo. Taip pat Siek tieck maZziau nei pusé¢ apklaustyjy pazymejo, jog nesijauCia pritapg prie
organizacijos ir kolektyvo. Maziausiai, tik kick daugiau nei tre¢dalis tyrime dalyvavusiy respondenty
pazyméjo, jog adaptacijos procesas pragjo sklandziai ir jie jaucCiasi pritape prie kolektyvo. Tokig
adaptacijos statistika patvirtina ir atliktas tyrimas, kurio metu buvo apklausti 1500
darbuotojy,organizacijy vadovy ir personalo skyriaus darbuotojy. Ketvirtadalis apklaustyjy nurod¢, kad
jy jmongje naujoky adaptacija vyksta puikiai, darbuotojy grupéje tokj jvertinimg pasirinko tik
penktadalis apklaustyjy. Tuo tarpu tik deSimtadalis tyrime dalyvavusiy vadovy ir penktadalis personalo
specialisty mané, jog dabuotojy adaptacijos procesas organizacijoje vyksta lengvai ir sklandziai.
(Iskandar G. B., Anggraeni A. J., 2018) Galima teigti, kad organizacijoje skiriamas nepakankamas
démesys ir antrajam adaptacijos etapui organizacijoje, d¢l ko darbuotojai susiduria su sunkumais
pritampant prie organizacijos.

Analizuojant tre¢igji adaptacijos etapa — darbuotojo savijautg organizacijoje, buvo nustatyta, jog
daugiausiai, beveik trecdalis visy apklaustyjy nurod¢, jog savo savijautg organizacijoje galéty jvertinti
8 balais 1§ 10. MaZiau nei penktadalis nurod¢, jog galéty savo savijauta jvertinti 5 balais i§ 10. Taciau
visgl nemazai respondenty (11%) nurodé¢, jog savo savijautg organizacijoje galéty jvertinti tik 1 balu 1§
10. Apibendrinant galima sakyti, kad darbuotojai organizacijoje jauciasi gerai, yra patenkinti esama
padétimi organizacijoje, taciau yra nemaza dalis darbuotojy , kurie organizacijoje jauciasi labai prastai,
néra iSpildyti jy lukesciai.

Tyrimo metu gauti rezultatai parode, jog labiausiai jsipareigojimg organizacijai lemiantis
veiksnys yra Tiesioginio darbo iSmanymas bei Geri santykiai su vadovu ir pasitikéjimas juo. Sékminga
adaptacija priklauso ir nuo asmeniniy naujo darbuotojo savybiy, tad jeigu jis pats stengsis jsitraukti |
darba, bendrauti su kolegomis, nebijos klausti ir domésis organizacija, tai grei¢iau ir sékmingiau
adaptuosis organizacijoje (Tuttle M. A., 2002).

Tyrimo duomenimis nustatyta, jog Siek tiek maziau nei pusé apklaustyjy ketina likti
organizacijoje iki 1 mety laikotarpiu. Siek tiek daugiau nei penktadalis apklaustyjy ketina likti
organizacijoje 1 — 3 mety laikotarpiu. Siek tiek maZiau nei penktadalis planuoja organizacijoje likti nuo
3 iki 5 mety laikotarpyje. Maziausiai respondenty nurod¢, jog ketina organizacijoje likti vir§ 5 mety. A.
S. Hirsch (2017) atliktas tyrimas parodé, jog trecdalis naujy darbuotojy palieka organizacija 6 mén.
laikotarpyje nuo jdarbinimo pradzios dél prasto adaptacijos proceso organizacijoje. R. Carucci (2018)
atlikto tyrimo duomenimis, dél prasto adaptacijos proceso organizacijoje 25% naujy darbuotojy yra

linke palikti organizacija per pirmus metus, o 46% - per pirmuosius 18 mén. Tuo tarpu 22% linke
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palikti organizacijg per pirmasias 45 dienas nuo darbo pradzios. Dazni pagyrimai uz atlikta darba, kiti
nefinansiniai paskatinimai respondenty nuomone yra pagrindinis veiksnys, paskatinsiantis juos likti
organizacijoje jeigu jie planuoty ja palikti. Siek tiek maZiau svarus veiksnys likti organizacijoje
respondentams atrodo didesnis darbo uzmokestis ir kitos finansinés naudos. Apibendrinus galima teigti,
kad ir treCiajam adaptacijos etapui organizacijoje yra skiriamas nepakankamas démesys, nes dauguma
darbuotojy nurodo, kad yra adaptavesi organizacijoje, taciau planuoja jg palikti greitu laiku, kas rodo jy

nes¢kmingg adaptacija ir nepritapimg prie organizacijos.
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ISVADOS

[$analizavus jvairiy autoriy pateikiamg adaptacijos sampratg, galima teigti, kad adaptacija — tai
individo prisitaikymas prie naujos aplinkos, salygy ar reikalavimy. Sékmingos adaptacijos
nauda tiek darbuotojui tiek organizacijai yra akivaizdi: organizacijose, kuriose vyrauja
s¢kminga adaptacija, darbuotojai vienas kitg palaiko, bendrai sprendzia iSkylancias problemas,
organizacijai netenka spresti didelés personalo kaitos problemos, tad ir netenka tam skirti
papildomy finansiniy iStekliy. Sékmingai adaptavesis darbuotojas auga kaip asmenybé, jauciasi
saugiai ir maloniai savo darbo vietoje, noriai dirba savo darba, bendrauja su kolegomis ir
vadovais, savo sklandziu darbu kuria pridéting verte.

[Sanalizavus pasirinkty Lietuvos ir uZsienio autoriy literatiirg, galima iS$skirti Sias pagrindines
adaptacijos rusis: profesing adaptacija, socialing adaptacija, biologine adaptacija,organizacing
adaptacija, asmenin¢ adaptacija. Visos Sios adaptacijos yra svarbios, taCiau daznai autoriai
iSskiria dvi 1§ jy — tai socialing ir biologine adaptacijas, nes jos apibiidina zmogaus prigimties
ypatumus, atskleidZia socialing ir biologing Zmogaus specifika.

Teorinés dalies apibendrinimui sukurtas darbuotojy adaptacinis modelis. Jis susideda i$ keturiy
etapy — 1) Naujoko pasiruosSimo lygio jvertinimas; 2) Praktinis supazindinimas su biisimomis
pareigomis; 3) Aktyvi adaptacija; 4) Veikimas.

Vilniaus miesto apylinkés teisme atliktas tyrimas parodé¢, kad Sioje organizacijoje didzioji dalis
darbuotojy adaptavosi susidurdami su tam tikrais sunkumais, kuriuos anks¢iau ar véliau
daugumai pavyko jveikti. Buvo iSkelta hipotezé, kad organizacijoje moterys adaptuojasi
lengviau nei vyrai, taciau §i hipotezé nepasitvirtino. IS dalies pasitvirtino hipoteze, kad
darbuotojai, kuriy atranka ] einamas pareigas buvo iSsamesné, lengviau adaptavosi
organizacijoje. Taip pat tyrimu buvo nustatyta, kad darbuotojai, kuriy adaptacija organizacijoje
vyko sklandziau, geriau jauciasi ir pasibaigus adaptacijos laikotarpiui. Buvo iskelta hipoteze,
kad darbuotojai, kuriy adaptacijos laikotarpiui buvo paskirtas kuratorius, lengviau ir greiciau
adaptuojasi organizacijoje, taciau §i hipotez¢ buvo paneigta. Tyrimo metu pasitvirtino hipoteze,
kad motery geresn¢ savijauta organizacijoje lemia nematerialiis veiksniai, o vyry geresng
savijautg lemia materialis veiksniai ir kitos finansinés naudos.

. Nepaisant sékmingos adaptacijos, tyrimu buvo nustatyta, kad dauguma Vilniaus miesto

apylinkés teismo darbuotojy planuoja dirbti organizacijoje iki 1 mety laikotarpiu. Buvo nurodyti
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pagrindiniai veiksniai, paskatintys pasilikti organizacijoje — daznesni pagyrimai uz atlikta darba,
kitos nefinansinés naudos ir didesnis darbo uzmokestis.

Galima teigti, kad Vilniaus miesto apylinkés teisme vyksta darbuotojy adaptavimo |
organizacijg procesas, taciau atliktas tyrimas parodé, kad dauguma darbuotojy néra sé¢kmingai

adaptavesi, todél adaptacijos procesas organizacijoje turi biiti tobulinamas.
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REKOMENDACIJOS

Teorinés dalies ir atlikto tyrimo iSvados leidzia pateikti rekomendacijas, kurios galéty

pagerinti Vilniaus miesto apylinkeés teismo darbuotojy adaptacijos proceso efektyvuma.

skyriui:

Rekomendacijos Vilniaus miesto apylinkés teismo Kanclerio tarnybai ir Personalo

Rekomenduojama naujo darbuotojo adaptacijos metu svarbu darbuotojg
supazindinti su jo tiesiogine veikla organizacijoje, suteikti visa reikalingg
informacijg apie jo darbo uzduotis, darbo priemones, darbo atsiskaitymo ir
kontrolés formas.

Rekomenduojama atrankos (darbo pokalbio) metu suteikti kuo iSsamesne
informacija apie bendrg darbo procesy organizavimo tvarka, pareigy atsakomybes,
finansing politika, karjeros galimybes, organizacing kultira, darbo ir poilsio
salygas, mokymy galimybe, darbo rezultaty vertinima.

Rekomenduojama adaptacijos metu leisti darbuotojui paiam jvertinti jo
adaptacijos eiga, sukurti abipusio pasitikeéjimo atmosfera, kad darbuotojas pats
galéty matyti savo adaptacijos sunkumus, juos jvardinti ir sulaukti pagalbos i§
vadovy bei kolegy juos jveikiant.

Rekomenduojama suteikti naujam darbuotojui griztamajj rysj apie jo adaptacijos
procesa, pasidomint jo adaptacijos eiga kolegy, tiesioginio vadovo, paskirto
kuratoriaus. Aptarti naujo darbuotojo pasiektus ar nepasiektus adaptacijos tikslus,
jo savijautg organizacijoje baigiamojo adaptavimo pokalbio metu.

Kadangi $is tyrimas yra pirmas tokio pobudZio tyrimas $ioje organizacijoje,
rekomenduojama Kanclerio tarnybai ir Personalo skyriui periodiskai atlikti

tyrimus stebint naujy darbuotojy adaptacijos proceso efektyvuma ir pokycius.



10.

11.

12.

64

LITERATUROS SARASAS

Ardts, J., Jansen, P., Van Der Velde, M. 2002. The Breaking in of New Employees:
Effectiveness of Socialisation Tactics and Personnel Instruments. Journal of Management
Development. Nr. 2.

Autoriy kolektyvas, 1993, Psichologijos Zodynas, Mokslo ir enciklopedijy leidykla.
Bakanauskiené I. 1998. Personalo valdymas Lietuvos organizacijose: pagrindiniy ypatumy
analizé. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai. Nr. 8, p. 17 —29. ISSN 1392-1142.
Bakanauskiené 1., 2008, Personalo valdymas, Kaunas, Vytauto Didziojo universitetas, ISBN
978-9955-12-431-3.

Bakanauskiené I. 2009. Personalo vadyba. Kaunas: Technologija. ISBN 9789955124313
Butkus S. F. 2007. Vadyba.Vilnius: Technologija. ISBN 978-9955-28-082-8.

Carucci R., 2018, To retain new hires, spend more time onboarding them,
URL:https://hbr.org/2018/12/to-retain-new-hires-spend-more-time-onboarding-them  [Ziiréta
2021 11 17]

Cekanavitius V., Murauskas G., 2002, Statistika ir jos taikymai // 2 dalis. — Vilnius: TEV, p.
9-21, ISBN 9986546931.

Dessler G., 2001, Personalo valdymo pagrindai, ,,Poligrafija ir informatika®, Kaunas, ISBN
9986-850-36-3

Fominiené V. B., Svagidiené B., Mikalauskas R. 2009. Naujy darbuotojy adaptacija

Siuolaikinéje sporto organizacijoje. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, Nr. 1 (14),
p. 87 - 94 . ISSN 1648-9098.

Grazulis V., Darbuotojojy socializacija Lietuvoje: dabartiné situacija ir tobulinimo
perspektyvos//Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2012. 3 (27), p. 145-155.
http://vddb.laba.lt/fedora/get/LT-eLABa-0001:J.04~2012~ISSN_1648-9098.N_3 27.PG_145-
155/DS.002.0.01.ARTIC [zitréta 2021 11 22]

Grazulis V., Racelyté D., Daciulyté R., Valickas A., Adamoniené R., Sudnickas T.,
RaiSiené G. A, 2015, Zmogiskyjy istekliy valdymas, Vilnius, Mykolo Romerio universitetas,
ISBN 978-9955-19-724-9.


https://hbr.org/2018/12/to-retain-new-hires-spend-more-time-onboarding-them

13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
24.

25.

65

Grazulis V., Valickas A., Daciulyté R., Sudnickas T., 2012, Darbuotojy organizacijos
koordinaciy sistemoje: zmogiskojo potencialo vystymo perspektyvos, Vilnius, Mykolo Romerio
universitetas, ISBN 978-9955-19-452-1.

Grigas R. 1982. Socialiné adaptacija jmong¢je. Vilnius: Mintis.

Hirsch A. S., 2017, Don't Underestimate the Importance of Good Onboarding

URL:https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/dont-

underestimate-the-importance-of-effective-onboarding.aspx [Zitréta 2021 11 17]

Iskandar G. B., Anggraeni A. J., 2018, The Effect Of Organizational Culture On Employee
Performance: The Meddiating Role of Organizational Commitment, Journal of Research in
Management, Vol 1, No. 3, p. 27-31, URL:
https://www.researchgate.net/publication/329628199 The Effect Of Organizational Culture

On_Employee Performance The Mediating Role_Of Organizational Commitment [Zidréta
202111 17]

Jandauskas E., 2009, Zmogiskyjy istekliy vadyba. II knyga. Sistema, politika, atranka,
profesionalumo ugdymas, Vilnius, Vilniaus vadybos aukstoji mokykla, ISBN 978-9955-528-
17-3.

Juceviciené P. 1996. Organizacijos elgsena. Kaunas: Technika. ISBN 9986134331.

Juodraitis A. 1999. Asmenybés psichologinés adaptacijos prielaidos. Siauliai: Siauliy
universitetas. ISBN 9986-38-168-1.

Kardelis K. 2005, Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai: (edukologija ir kiti socialiniai
mokslai): vadoveélis, Lietuvos kiino kultiiros akademija, Siauliai: Lucilijus, p. 189-194, p. 270-
276. ISBN 9955655356.

Kasatkina N., Leoncikas T. 2003. Lietuvos etniniy grupiy adaptacija: kontekstas ir eiga.
Vilnius: Engrimas. ISBN 9955-501-49-9.

Korsakiené R., Lobanova L., Stankevi¢iené A., Zmogiskyjy istekliy valdymo strategijos ir
procediiros, Vilnius, ,,Technika®. 2011, ISBN 978-9955-28-871-8.

Kucdinskas V. 2001. Ergonomika. Vilnius: Jandrija. ISBN 9955-431-08-3.

Kurutiené Z. 2006. Organizacijos ir individo santykis socialinio identifikavimosi pozitiriu.
Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, Nr. 1 (6), p. 110 — 116. ISSN 1648-9098.
Lelitigiené I. 2003. Socialinio pedagogo (darbuotojo) Zinynas. Kaunas: Technologija. ISBN
9955093439


https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/dont-underestimate-the-importance-of-effective-onboarding.aspx
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/dont-underestimate-the-importance-of-effective-onboarding.aspx
https://www.researchgate.net/publication/329628199_The_Effect_Of_Organizational_Culture_On_Employee_Performance_The_Mediating_Role_Of_Organizational_Commitment
https://www.researchgate.net/publication/329628199_The_Effect_Of_Organizational_Culture_On_Employee_Performance_The_Mediating_Role_Of_Organizational_Commitment

26.

217.

28.

29.

30.
31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

66

Nekoranec J., Nagyova L., Adaptation of employees in the organization and its importance in
terms of human resource management// Revista Academiei Fortelor Terestre, 2014, Vol. 19,
issuel,p.114-120.
URL:http://web.a.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=39&sid=3
61983f7-45a7-4560-946f-9f8afd5a38b5%40sessionmgrd001&hid=4109 [zitréta 2021 11 22]
Petuskiené E., Glinskiené R. 2008. Profesinés etikos institucionalizavimo jtaka individo
adaptacijai organizacijoje. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos. Nr. 12, p. 219 —
230. ISSN 1648-9098.

Rancova. G. 2004, Démesio — kolektyve naujokas // Biuro administravimas: zurnalas biuro
darbuotojams, Nr. 11. Prieiga internete: http://www.vakarai.lt/article.php?id=53 [Ziaréta 2021
10 05]

Robbins S. P. 2003, Organizacinés elgsenos pagrindai. Poligrafija ir informatika. ISBN
9986850460.

Sakalas A., 2003, Personalo vadyba, Vilnius, ,,Margi rastai‘, ISBN 9986-09-254-X.
Staniuliené S., Organizaciné kultira, mokomoji knyga. — Kaunas: Vytauto DidZiojo
universitetas, 2010. — p. 247. ISBN 978-9955-12-592-1

Stankevi¢iené A., Liudvaitiené A., Simelyté A. 2010. Personalo kaitos stabilizavimo
galimybés Lietuvos statybos sektoriuje. Verslas: teorija ir praktika. Nr. 11(2), p. 151 - 158.
ISSN 1648-0627.

Stankeviciené A., Lobanova L., 2006, Personalo vadyba organizacijos sistemoje, Vilnius,
,,Technika®, ISBN 9955-28-015-8.

Sal¢ius A., Sarkiinaité I., 2011, Zmogiskyjy istekliy valdymas, Vilnius, Vilniaus universitetas
Kauno humanitarinis fakultetas, 2011, ISBN 978-9955-634-68-3.

Sadrakov, A. 2004. Kad tikrové atitikty likes¢ius. Personalo adaptacijos problemy sprendimas.
Nr. 9, p. 10 - 13.

Simanskiené L. 2002. Organizacinés kultiiros formavimas. Klaipéda: KU. ISBN 9955- 456-63-
9.

Tuttle, M. A 2002, Rewiew and Critique of Van Maanen and Schein‘s “Toward a Theory of
Organizational Socialization” and Implications for Human Resource Development. Human
Resource Development Rewiew, Vol. 1 (3), p. 66-89
URL :http://onlinepracticeandpedagogy.blogspot.com/2010/05/tuttle-m-2002-review-and-
critique-of.html [Ziaréta 2021 10 05]



http://onlinepracticeandpedagogy.blogspot.com/2010/05/tuttle-m-2002-review-and-critique-of.html
http://onlinepracticeandpedagogy.blogspot.com/2010/05/tuttle-m-2002-review-and-critique-of.html

38.

39.

40.

41.
42.

43.

44,
45.

46.

47.

67

Vaitkevicius R., Saudargiené A., 2006, Statistika su SPSS psichologiniuose tyrimuose:
mokomoji knyga. Kaunas: VDU leidykla, p. 124-127; p, 147-151, ISBN 9955-12-138-6.
Vanagas R., VySniauskiené L., 2012, Vadybos pagrindai, Vilnius, Mykolo Romerio
universitetas, ISBN 978-9955-19-412-5.

Zukauskaité 1., Kudabiené N. 2010. Naujy darbuotojy kaita. Ar galima to i$vengti?
Psichologija tau. Nr. 03/04, p. 60 - 62. ISSN 1392-2505.

Becuun b. 1998. IIpakTrueckuii MeHeKMEHT TiepcoHana. Mockaa.

Buxanckuii ®. O, Haymos A. H., 2006, Menemxment. MockBa: DkoHoMHCT, p. 489, ISBN 5-
94692-501-6.

Kypasiaes II. B. Menem:kmenT nepconana. 2003, MockBa: Dx3ameH, p. 446, ISBN 5-94692-
501-6.

Ku6anoB A . Sl. m ap. 1997. Ynpasnenue nepconanom opranuzanuu. Mocksa: Uudpa —M.
Maxkaposa . K. 2007, Ynpasnenue genoBedeckuMu pecypcamu. Mocksa: Jleno, 2007, p. 231,
ISBN 978-5-7749-0448-8.

Macaos E. B. 2000, Ynpasnenue nepconanom npennpuaruss. Mocksa: UHOPA-M, p. 270,
ISBN 5-16-000446-7.

Taiicon ®@., Taiicon II. JI. 1998. IlcuxoananuTuueckue Teopuu pa3Butus. ExaTtepunOypr:

JlenoBast kHUTA



68

ANOTACIJA

Butkiené L. Naujy darbuotojy adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkés teisme /
Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. Andrius Valickas. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, VieSojo valdymo ir verslo fakultetas, Lyderystés ir strateginio

valdymo institutas, 2021. — 88 p.

Magistro baigiamajame darbe nagrin¢jami adaptacijos proceso ypatumai Vilniaus miesto
apylinkés teisme, darbuotojy adaptacijos sékmé ir didziausi adaptacijos proceso sunkumai, su kuriais
susiduria tiek organizacija, tiek ir darbuotojas. Teorinéje darbo dalyje apzvelgiami darbuotojy
adaptacijos organizacijoje samprata, adaptacijos struktiira, personalo adaptavimo sistema ir naujy
darbuotojy adaptacijos modelis. Metodologinéje dalyje apraSomi tyrimo uzdaviniai, hipotezés ir tyrimo

instrumentas. Analitingje dalyje aptariami tyrimo metu gauti duomenys ir pateikiamos i§vados.

Pagrindiniai ZodzZiai: darbuotojy adaptacija, organizacija, adaptacinis modelis, Vilniaus miesto

apylinkés teismas.
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ANNOTATION

Butkiené 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

Butkiené L. Naujy darbuotojy adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkés teisme /
Zmogiskyjy istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. Andrius Valickas. —
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, VieSojo valdymo ir verslo fakultetas, Lyderystés ir strateginio

valdymo institutas, 2021. — 90 p.

Siekiant organizacijos darbo vientisumo ir sklandumo, bitina didel; démesj skirti
darbuotojy adaptacijos procesui. Tik sékmingai besiadaptaves darbuotojas gali tinkamai atlikti jam
pavesta darba, jsitraukti ] organizacing veiklg ir sékmingai jgyvendinti organizacijos tikslus.
Nese¢kmingas darbuotojy adaptacijos procesas néra naudingas nei organizacijai nei pac¢iam darbuotojui.
Nes¢kminga adaptacija gali paskatinti darbuotoja galvoti apie organizacijos paliktima, nors tai galéty
sukelti ir savivertés sumazéjimg bei grésme patirti finansiniy problemy, susijusiy su naujo darbo
paieska. Taip pat nesékminga darbuotojo adaptacija sukelia organizacijai darbuotojy paieskos,
atrankos, mokymy, vadovy darbo sunkumus, kas lemia dideles tiek laiko, tiek ir finansines iSlaidas
organizacijai. Visuomet yra jstaigy ir organizacijy, kurios atliecka savo funkcijas ir karantino
laikotarpiu, tarp jy ir Vilniaus miesto apylinkés teismas, kuris uztikrina nenutriikstamg teisingumo
vykdyma, todél tyrimo objektu pasirinktas adaptacijos procesas Vilniaus miesto apylinkés teisme.

Magistro baigiamojo darbo tikslas - istirti Vilniaus miesto apylinkés teisme taikomo naujy
darbuotojy adaptacijos proceso ypatumus bei pateikti rekomendacijas §io proceso tobulinimui.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti adaptacijos sampratg ir jos naudg organizacijoms;

2. Istirti adaptacijy klasifikavimo jvairove;

3. ISanalizuoti personalo adaptacijos modelj;

4. Istirti darbuotojy adaptacijos procesg Vilniaus miesto apylinkés teisme.

ISkelta hipoteze, kad Vilniaus miesto apylinkés teisme skiriamas nepakankamas démesys
darbuotojy adaptacijos procesui, procesas néra sistemingas ir tinkamai organizuojamas. Darbe naudoti
Sie tyrimo metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analiz¢ ir sisteminimas, anektiné apklausa, statisting
duomeny analizé. Atliktas kiekybinis tyrimas naudojant anketing apklausg. Tyrimo metu apklausti 204

Vilniaus miesto apylinkeés teismo darbuotojai.
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Tyrimo metu nustatyta, kad dauguma Vilniaus miesto apylinkés teismo darbuotojy
jauciasi sékimingai adaptavesi organizacijoje, nors ir susidiiré su sunkumais adaptacijos metu.
Remiantis tyrimo duomenimis, galima teigti, kad Sioje organizacijoje vyrai adaptavosi lengviau negu
moterys ir jy savijauta pasibaigus adaptacijos laikotarpiui yra geresné. Taip pat ir aukStesnes pareigas
uzimanciy darbuotojy adaptacijos procesas buvo sklandesnis, o darbuotojy, kuriy adaptacijos procesas
vyko sklandziau, savijauta organizacijoje yra geresneé. Tyrimo metu nustatyta ir tai, kad motery geresne
savijauta organizacijoje nulemia nematerialiis veiksniai, o vyry — materialiis veiksniai ir Kkitos
finansinés naudos. Dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty nurodé¢, kad ketina organizacijoje dirbti
tik iki 1 mety laikotarpiu, o pagrindiniai veiksniai, paskatinantys darbuotojus likti organizacijoje biity

daznesni pagyrimai uz atlikta darba, kitos nefinansinés naudos ir didesnis darbo uzmokestis.
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SUMMARY

Butkiené 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



Gerbiami respondentai,
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ANKETA

1 PRIEDAS

Esu Mykolo Romerio universiteto zmogiskyjy istekliy vadybos programos magistranté. Kvieciu

Jus sudalyvauti apklausoje, kurios tikslas yra issiaiskinti ir atskleisti Vilniaus miesto apylinkés teismo

darbuotojy nuomong apie naujy darbuotojy adaptacijos ypatumus.

Si anketa yra anoniminé, o gauti atsakymai bus panaudoti tik moksliniame darbe.

1)
2)

1)
2)
3)
4)
5)

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Jiisy Iytis:

Vyras;

Moteris

Jiisy amZius:

Iki 25 m.

25-35m.
36 —45m.
46 — 55 m.
Virs 55 m.

Jiisy iSsilavinimas:

Vidurinis

Nebaigtas aukstasis;

Bakalauro laipsnis;
Magistro laipsnis
Daktaro laipsnis;
Kita (jrasykite)




1)
2)
3)
4)
5)
6)

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

1)
2)
3)
4)
5)
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Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje? (Pazymékite vieng Jums tinkantj atsakymo

variantg).

Iki 1 mety

1 -5 metai

6 — 10 mety
11 — 15 mety
16 — 20 mety

21 m. ir daugiau

Jiisy uZimamos pareigos organizacijoje? (Pazymeékite Jums tinkantj atsakymo variantq

ar jrasykite savo atsakymag).

Teismo pirmininkas (-é)
Skyriaus vedéjas (-a)

Teiséjas (-a)

Teiséjo padéjéjas (-a)

Teismo posédziy sekretorius (-é)
Teismo rastinés darbuotojas (-a)

Kita (jrasykite)

Kokig informacijqg buvo siekiama iSsiaiSkinti atrankos (pokalbio) metu darbinantis

Sioje organizacijoje? (Pazymékite vieng ar kelis atsakymo variantus).

Jiisy turimy profesiniy jgiidziy suderinamumgq su darbu;

Jiisy asmeniniy savybiy suderinamumg su darbu;

Jiisy nuostaty ir vertybiy suderinamumgq su organizacijos vertybémis,
Jiisy poziurio sutapimq su organizacijos tikslais,

Kita (jrasykite)
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7. Kokie svarbiausi aspektai buvo aptariami atrankos (pokalbio) metu | Jiisy esamas
pareigas? (Prie kiekvieno teiginio pazymékite Jums labiausiai tinkantj arba jrasykite

savo variantg).

Aspektai: Labai Pakankamai | Vidutiniskai | Nepakan | Nebuvo
iSsamiai kamai aptariama

1)Bendra  darbo
procesy
organizavimo O O O O O
tvarka
2)Jiisy pareigy
atsakomybés L ] L L L
3)Finansiné
politika | O O O O
4)Karjeros
galimybés [l [l O O O
5)Darbo
pabandymo O O O O O
galimybés
6)Organizacijos
kultira O O O O O
7)Darbo ir poilsio
sqlygos [ [l [l [l [
8)Mokymy
galimybé [ [l [l [l [
9)Darbo  rezultaty
vertinimas O O O O O
10)Grjztamojo
rysio suteikimas [l [l O O O
11)Kita: O | O O O

8. Kokia informacija apie darbo pobiidj Jums buvo suteikta atrankos (pokalbio) metu?
(Prie kiekvieno teiginio pazymékite Jums labiausiai tinkantj arba jrasykite savo

variantg).

Teiginiai: Taip Ne Neturiu nuomonés

1)Pateikti tik teigiami darbo aspektai

2)Pateikti teigiami darbo aspektai, bet
labai pabrézZiami ir neigiami darbo
aspektai

3)Pateikta informacija islaikant
pusiausvyrq tarp teigiamy ir neigiamy




78

darbo aspekty

4)Kita:

9. Kam buvo skiriama daugiausiai démesio Jisy adaptavimosi organizacijoje
laikotarpiu? (Prie kickvieno teiginio pazZymékite Jums labiausiai priimting arba

jrasykite savo variantg).

Labai Labai Nebuvo
Teiginiai: daug | Pakankamai | Vidutiniskai | minimaliai, skiriama
nepakankamai
1)Bendrosios
informacijos O O O O O
suteikimas
2)Pristatymas  ir
pokalbis su
tiesioginiu vadovu O O O O O
3)Praktinis
susipazinimas  su
tiesioginiu vadovu O O O O O
A)Savarankiskumo
darbui atlikti O O O O O
jvertinimas
5)Pristatymas
kolektyvui O [l O O O
6)Grjztamojo rysio
suteikimas O [l O O |
7)Kuratoriaus
paskyrimas O O O O O
8)Kita: O O O O O

10. PaZymeékite adaptacijos proceso etapus, kurie Jums asmenisSkai atrodé svarbiausi,

pradéjus dirbti Sioje organizacijoje (skaléje nuo O — visiSkai nesvarbu, iki 4 — labai

svarbu).
Visiskai Nesvarbu Neteko patirti Svarbu Labai svarbu
nesvarbu

0 1 2 3 4
1)Bendrosios informacijos suteikimas
(supazindinimas su organizacijos istorija, 0 1 2 3 4
tikslais, veikla, pareigomis)
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2)Pristatymas tiesioginiam vadovui (artimiau
susipazjstama,  iSsakomi  abiejy  pusiy 0 1 2 3 4
litkesciai)

3)Techniné pazintis su darbu (suteikiama
informacija apie darbg, darbo kontrolés ir 0 1 2 3 4
atsiskaitymo formas, darbo priemones ir kt.)

4)Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui

(supazZindinimas su padalinio (ar 0 1 2 3 4
organizacijos), kuriame dirbs darbuotojas,
kolegomis)

5)Griztamasis rySys (domimasi kaip sekasi

naujam  darbuotojui, = mokoma  spresti 0 1 2 3 4
iSkylancias problemas)

6)Baigiamasis adaptavimo pokalbis

(aptariami darbuotojo pasiekti rezultatai 0 1 2 3 4

adaptacijos metu, jo savijauta organizacijoje)

11. Kaip vertinate priemones, taikomas Jiisy organizacijoje naujo darbuotojo adaptacijos
proceso metu? (Prie kiekvieno teiginio pazymékite Jums labiausiai tinkantj arba

jrasykite savo variantg).

Adaptacijos priemonés: VisiSkai I§ dalies | Nepakankamai | Netaikoma
pakankamai | pakankamai

1)Motyvavimo sistemos I:I O O O

taikymas

2)Naujy  darbo  funkcijy O O O O

apmokymas

3)Atlikto darbo vertinimas [ O O O

A ]traukimas | organizacing O O O O

kultiirg

5)Teigiamo  psichologinio O O O (]

klimato kirimas

6)Darbo vietos apripinimas O O O O

reikalingomis priemonémis

7 Tinkamy darbo ir poilsio O O O O

sqlygy uztikrinimas

8)Kita: O O O O
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12. Jvertinkite, kokie veiksniai labiausiai lemia sékmingq adaptacijq Jiisy

organizacijoje? ([vertinkite nuo 1 iki 10; 1 — maziausiai lemia, 10 — labiausiai lemia).

Veiksniai: 1 2 3 4 S 6 7 8 9 10
1)Organizaciné o o o o o o o o o o
kultiira
2)Motyvavimas o o o o o o o o o o
3)Mentorysté 0 o 0 0 0 0 o o o o
4)Programy o o o o o o o o o o
taikymas
5)Mokymai o o o o o o o o o o
6)Patirtis ir o o o o o o o o o o
profesinés zinios
7)Asmeninés savybés | o o o o o o o o o o
8)Savimotyvacija 0 e 0 o 0 o o 0 o 0
9)Profesijos o) o o) o o) o o o o o
prestiZas
10)Kita o o o o o o o o o o

13. Jvertinkite savo adaptavimosi organizacijoje eigq. (Prie kickvieno teiginio pazymékite

Jums labiausiai tinkantj arba jrasykite savo variantg).

Teiginiai: Taip I3 dalies Ne
1)Adaptacijos procesas praéjo labai sklandziai, O O O
Jjauciausi komfortiskai
2)Adaptuotis pavyko, taciau prireiké laiko pritapti O O O
prie organizacijos ir kolektyvo
3)Adaptavausi prie organizacijos susidurdamas (-a) O O O
su tam tikrais sunkumais, kuriuos galiausiai pavyko
iSspresti
4)Jauciu, jog mano adaptavimasis organizacijoje vis O O O
dar tebevyksta
5)Nesijauciu pritapes prie organizacijos ir kolektyvo [l l l
6)Kita: O O O

14. Kaip apibidintuméte savo dabarting savijautq organizacijoje? (Ivertinkite savijautq

nuo 1 iki 10; 1 — labai prasta, 10 — labai gera).
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Kokie veiksniai, Jisy nuomone, labiausiai lemia jsipareigojimq organizacijai?
(Ivertinkite nuo 1 iki 10; 1 — maZiausiai lemia, 10 — labiausiai lemia) (Galite jrasyti

savo variantg).

Veiksniai: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1)Tiesioginio vadovo nuostatosir | o | o | o| o| o| o| o] o] o | o

poziuris j darbuotojg

2)Organizaciniy ir asmeniniy | o o o o o o o o o o

vertybiy sutapatinimas

3)Geri santykiai su tiesioginiu
vadovu ir pasitikéjimas juo

@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)

4)Organizaciniy tiksly Zinojimas

5)Maloni darbo aplinka

6)Tiesioginio darbo iSmanymas

7)Geri santykiai su
bendradarbiais

O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O
O |0 |0 |O

8)Motyvuojantis darbo uzmokestis

@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)
@)

9)Papildomos finansinés naudos

(@)
@)
(@)
@)
@)
(@)
O
@)
@)
O

10)Kita: ol ol ol o] ol ol o o| ol o

16.

1)
2)
3)
4)

17.

1)
2)
3)
4)

Kiek laiko planuojate likti Sioje organizacijoje? (PaZymeékite Jums tinkamg atsakymo

variantg).

Iki 1 mety
1-3m.
3-5m.

Daugiau nei 5 m.

Kokie veiksniai paskatinty Jus pasilikti organizacijoje, jeigu Siuo metu planuotuméte
palikti organizacijq? (Pazymékite Jums tinkamus atsakymy variantus arba jrasykite

savo variantgq).

Didesnis darbo uzmokestis, kitos finansinés naudos;
Dazni pagyrimai uz atliktq darbgq, kiti nefinansiniai paskatinimai;
Itraukimas § svarbiy sprendimy priemimgq,

Geri santykiai su tiesioginiu vadovu ir bendradarbiais;
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5) Pareiginiy uzduociy pagvairinimas;
6) Tobuléjimy, mokymy, karjeros galimybés
7) Kita:

NuoSirdZiai dékoju uZ Jusy atsakymus!
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2 PRIEDAS

Rysys tarp darbuotojo lyties ir adaptacijos proceso sklandumo

Lytis

Adaptacijos procesas praéjo sklandziai, jauc¢iausi komfortiskai

Taip

Ne

Moteris

62 (32,81%)

100 (52,91%)

Vyras

2 (13,33%)

8 (53,33%)
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3 PRIEDAS

Rysys tarp darbuotojo lyties ir nepritapimo organizacijoje

Nesijauciu pritapes prie organizacijos ir kolektyvo

Lytis
Taip Ne
Moteris 81 (42,86%0) 48 (25,4%)
\yras 5 (33,33%) 3 (20%)




85

4 PRIEDAS

RysSys tarp aukStesnes pareigas uZimanciy darbuotojy ir jy sékmingos adaptacijos

Adaptacijos procesas praéjo sklandZiai, jauciausi komfortiSkai
Pareigos:
Taip Ne
Skyriaus vedéjas (-a) 2 (50%0) 1 (25%)
Teiséjas (-a) 18 (62,07%0) 7 (24,14%)
Teiséjo padéjéjas (-a) 20 (29,85%) 38 (56,72%)
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5 PRIEDAS

RysSys tarp Zemesnes pareigas uZimanciy darbuotojy ir jy sékmingos adaptacijos

Adaptacijos procesas praéjo sklandZiai, jauciausi komfortiSkai

Pareigos:
Taip Ne

Teismo posédziy 15 (29,41%) 26 (50,98%)
sekretorius
Teismo rastinés 7 (14,58%) 34 (70,83%)
darbuotojas
Ukio skyriaus 1 (33,33%) 1 (33,33%)
komendantas
Ekspeditorius 1 (50%) 1 (50%)
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6 PRIEDAS

RysSys tarp informacijos suteikimo atrankos metu ir sékmingos darbuotojo adaptacijos

Aspektai: Labai Pakankama | Vidutiniskai | Nepakan | Nebuvo

iSsamiai i kamai aptariama

Bendra darbo procesy | 58 104 29 (14,22%) | 9(4,41%) | 4 (1,96%)

organizavimo tvarka | (28,43%) | (59,98)

Jisy pareigy | 175 18 (8,82%) | 2 (0,98%) 7 2 (0,98%)

atsakomybés (85,78%) (3,43%)

Finansiné politika 86 102 (50%) | 12 (5,88%) 4 0 (0%)
(41,16%) (1,96%)

Karjeros galimybés 67 84 28 (13,73%) |3 22 (10,78%)
(32,84%) | (41,18%) (1,47%)

Organizacijos kultura | 34 73 32 (15,69%) | 44 21 (10,29%)
(16,67%) | (35,78%) (21,57%)

Darbo ir  poilsio | 69 97 24 (11,76%) | 13 1 (0,49%)

sqlygos (33,82%) | (47,55%) (6,37%)

Mokymy galimybé 76 55 (26,96%) | 41 (20,1%) 11 21 (10,29%)
(37,25%) (5,39%)

Darbo rezultaty | 94 78 (38,24%) | 28 (13,73%) |3 1 (0,49%)

vertinimas (46,08%) (1,47%)
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7 PRIEDAS

RySys tarp pateikty aspekty atrankos metu ir sékmingos darbuotojo adaptacijos

Teiginiai: Taip Ne Neturiu nuomonés
Pateikti tik teigiami darbo aspektai 49 152 3(1,47%)
(24,02%) | (74,51%)
Pateikti teigiami darbo aspektai, bet labai 148 53 3(1,47%)
pabréziami ir neigiami darbo aspektai (72,55%) | (25,98%)
Pateikta informacija islaikant pusiausvyrq 106 98 0
tarp teigiamy ir neigiamy darbo aspekty (51,96%) | (48,04%)
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8 PRIEDAS

Rysys tarp adaptacijos proceso sklandumo ir savijautos organizacijoje po adaptacijos laikotarpio

Adaptacijos procesas buvo sklandus, jauciausi
Dabartiné savijauta organizacijoje komfortiskai
Taip Ne
Atsakymai nuo 1 iki 4 (prasta savijauta) 10 (4,9%) 19 (9,31%)
Atsakymai nuo 5 iki 7 (vidutiné savijauta) 16 (7,84%) 9 (4,41%)
Atsakymai nuo 8 iki 10 (gera savijauta) 35 (17,16%0) 32 (15,69%)
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RySys tarp kuratoriaus paskyrimo ir adaptacijos sklandumo

9 PRIEDAS

Kuratoriaus

Adaptacijos procesas praéjo sklandZiai, jauciausi komfortiSkai

paskyrimas
Taip Ne
Taip 61 (47,66%) 67 (52,34%)
Ne 3 (13,04%) 20 (86,96%)
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10 PRIEDAS

Rysys tarp respondenty lyties ir savijautos jtakojant nematerialiems veiksniams

Veiksniai:

Savijauta jtakojant nematerialiems veiksniams

Moteris

\yras

Geri  santykiai  su
tiesioginiu vadovu ir
pasitikéjimas juo

112 (59,26%)

5 (33,33%)

Geri  santykiai  su
bendradarbiais

111 (58,73%)

6 (40%)
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11 PRIEDAS

Rysys tarp respondenty lyties ir savijautos jtakojant materialiems veiksniams

Veiksniai: Savijauta jtakojant materialiems veiksniams
Moteris Vyras
Motyvuojantis  darbo 105 (55,55%) 12 (80%)
uzmokestis
Papildomos  finansinés 108 (57,14%) 9 (60%)
naudos
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12 PRIEDAS

AKADEMINIO SAZININGUMO DEKLARACIJA

2021 -11-24
Vilnius

AS, Mykolo Romerio universiteto (toliau — Universitetas),

VieSojo valdymo ir verslo fakultetas, Lyderystés ir strateginio valdymo institutas
(fakulteto / mokyklos/akademijos, programos pavadinimas)

studentas (-¢) LINA BUTKIENE ,
(vardas, pavarde)

patvirtinu, kad §is rasto darbas / kursinis / bakalauro/ magistro baigiamasis darbas

2

@,

1. Yra atliktas savarankiskai ir sagZiningai;

2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uzsienyje;

3. Yra paraSytas remiantis akademinio raSymo principais ir susipazinus su raSto darby
metodiniais nurodymais.

Zinau, kad uZz saziningos konkurencijos principo paZzeidima — plagijavima studentas gali biti
Salinamas 1§ Universiteto kaip uz SiurkSty akademinés etikos pazeidima.

Lina Butkiené
(parasas) (vardas, pavarde)




