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TVADAS

Sudétingame ir nuolat besikeiianCiame pasaulyje darbuotojy atranka tampa lemiamu
veiksniu darbo aplinkoje. Daugelis organizacijy jvertindamos $iy dieny jsidarbinimo politikos
faktorius, darbo jégos pasitula, pastebi, kaip yra svarbu pritraukti ir atsirinkti kvalifikuotus
specialistus. Todél organizacijos turi elgtis apgalvotai priimdamos teisingus sprendimus dél
darbuotojy pasirinkimo, kada ir kandidatas, ir organizacija dalyvauja dviSaliame sprendimo
priémimo procese.

Kandidaty reakcija i atrankos procesg yra labai subjektyvus ir sunkiai iSmatuojamas dalykas.
Analizuojant literatiirg, galima pasiklysti jvairiy teoriniy aiSkinimy, akcentuojanciy jvairius
kandidaty reakcijos ] atrankg kriterijus, gausyb¢je. Dazniausiai psichologiniai §ios srities tyrimai yra
skirstomi ] tokias grupes: vieni tiria bendra kandidaty reakcija | atrankos procesa, kiti — daug
démesio skiria jvairiy atrankos metody analizei bei kandidaty reakcijoms i Siuos atrankos metodus
pvertinimui (Gilliland, 1994; Bauer ir kt., 1998; Ployhart ir kt., 1999). Daugelis autoriy sutinka, kad
reikia tyrimy, kurie integruoty abu Siuos poziiirius. Todél Siame darbe kandidaty reakcijg ] atrankg
laikysime, kaip apimancig jvairiy organizaciniy faktoriy teisingumo suvokimg, viso atrankos
proceso, rezultaty ir atskiry atrankos metu naudojamy metody teisingumo suvokima.

Kandidaty reakcija | atrankg turi prakting reikSme atrankos procese. Visy pirma tie
kandidatai, kurie reaguoja neigiamai ] organizacijos taikomus atrankos metodus, gali neigiamai
atsiliepti apie pacig organizacijg. Kita vertus, tie kandidatai, kurie yra nepatenkinti atrankos procesu
ir turi kity alternatyviy darbo pasitilymy, gali tiesiog pasitraukti i§ atrankos proceso, ypac tada, kai
turi alternatyviy darbo pasitilymy. Be to, kandidaty reakcijos poveikis | atrankos procesa yra
daugiau nei tiesioginis. Svarbu pazyméti, kad reakcija ] atrankg turi jtakos organizacijos
produktyvumui ir pelningumui. Tai reiSkia, kad kandidatai gali biiti tos organizacijos, ] kurig jie
kandidatuoja, prekiy ar paslaugy vartotojai. Kandidatai taip pat gali perduoti informacijg apie
atrankos procesa kitiems potencialiems organizacijos vartotojams (Smither ir kt., 1993). Sis
atrankos proceso poveikis kandidaty kaip vartotojy elgesiui buvo pastebétas ankstesniuose darbuose
(Rynes ir Barber, 1990), taciau neiSsamiai iStyrinétas (Macan ir kt., 1994).

Teorin] minétosios problemos aktualumg nulemia ir tai, kad kandidaty reakcijos | atrankg
savoka néra prigijusi miisy mokslingje literatiiroje. Siame darbe vadovavomés Gilliland (1994)
kandidaty reakcijos ] atrankg koncepcija, naudojome Sios koncepcijos pagrindu sukurtg metodika,
leidZiancCig visapusiSkai jvertinti jvairius kandidaty reakcijos j atranka aspektus. Taip pat siekéme
jvertinti, kaip kandidaty reakcija j atranka yra susijusi su kai kuriais intrapersonalinio konteksto
aspektais — lytimi, amZiumi, darbo stazu, iSsilavinimu, darbo, i kuri kandidatuojama, pobiidZiu,

analogiSkos darbo patirties turéjimu, profesiniu statusu.



Mokslinis naujumas. Lietuvoje kandidaty reakcijos ] atranka raiSkos ypatumai, ja
lemiantys veiksniai bei rySys su jy kaip vartotojy elgesiu netyrinéti. Kitose Salyse atliktuose
tyrimuose kandidaty reakcija i atranka dazniausiai siejama su tokiais reikSmingais organizacijai
padariniais kaip organizacijos patrauklumu (Bauer ir kt., 1998; Carless, 2003), ketinimais jsidarbinti
(Saks ir kt., 1995), ketinimais rekomenduoti organizacijg kitiems (Smither ir kt., 1993; Gilliland ir
kt., 2001).

Atlikti tyrimai palieka daug neatsakyty klausimy.

Daugelis Sios srities jvairiy Saliy tyrinétojy lygina studenty reakcijos | atrankg ypatumus
(Ployhart ir kt., 1999; Chapman ir kt., 2003; Wallace ir kt., 2006; Carless, 2006; Saks ir McCarthy,
2006). Pripazindami tai, kad atrankos procesas yra svarbus realiy kandidaty kaip potencialiy
vartotojy elgesio pasireiSkimui bei palaikymui, Siame darbe nusprendéme tyrinéti kandidaty
reakcijos ] atrankg ir jy kaip vartotojy elgesio sgsajas realioje darbo aplinkoje. Manome, kad
realiomis sglygomis, kada individui tenka spresti uzduotis, atsakinéti j klausimus, rySys tarp
reakcijos | atranka ir realiy jy kaip vartotojy nuostaty pasireiskia ryskiausiai.

Kai kuriy tarpkulturiniy tyrimy rezultatai leidZia daryti iSvadas, kad priklausomai nuo
tiriamyjy tautybés rezultatai gali skirtis (Gilliland, 1994), todél jdomu, ar Lietuvoje iSlieka panaSios
kandidaty reakcijos ] atrankg tendencijos, kaip ir nustatytos uzZsienio autoriy tyrimuose.

Teoriné ir praktiné darbo verté. Magistro baigiamajame darbe pateikiami susisteminti
kandidaty reakcijos j atranka tyrimy vartotojy elgesio srityje rezultatai. Surinkty duomeny analizés
pagrindu pateiktos iSvados praplecia mokslines Zinias apie potencialiy kandidaty reakcijos j atrankg
ir reikSmingy organizacijos padariniy sgsajas.

Sio darbo praktiné verté yra ta, jog tyrimo rezultatai gali padéti organizacijy sistemos
reformy kiiré¢jams iSskirti svarbius atrankos proceso tobulinimo aspektus. Tokioje reikSmingoje
aplinkoje, kaip atrankos procesas, svarbu sudaryti sglygas kandidatui tinkamai priimti naujg ir
skirtinga informacija apie organizacija, susigaudyti tos informacijos sraute. Sio darbo rezultatai gali
biti panaudoti didinant darbuotojy atrankos efektyvumag, kuriant intervencines priemones, skirtas
neadekvaciam kandidaty kaip vartotojy elgesiui mazZinti. Kandidaty reakcijos supratimas gali padéti
palengvinti atrankos personalo apmokymga apie tai, kas biitina sékmingam kandidato jvedimui j
organizacijg, sékmingam techniniy ir tarpasmeniniy jgiidZiy pademonstravimui atrankos metu. To
pasekoje gali sumazéti kandidaty pasitraukimas i atrankos, neigiamos nuostatos | atranka.

Darbo iSvados taip pat galéty paskatinti personalo valdymo specialistus atkreipti démesj |
veiksnius, darancius jtakg kandidaty reakcijai ] atrankg ir taip organizuoti procesg, kad kandidatai
ne tik jgyty biitiny Ziniy apie organizacijg bei darba, bet ir jverting atrankos efektyvuma, pasirinkty
adekvacius jy kaip vartotojy elgesio biidus.



PAGRINDINIAI TERMINAI IR SAVOKOS

Atrankos procesas — abipusé sgveika, kada kandidatai ir organizacija susirenka informacija
apie vienas kitg ir atitinkamai reaguoja, kol priimamas sprendimas d¢l idarbinimo (Bauer ir

kt., 1998, p. 892).

Kandidaty reakcija j atrankg (angl. applicant’s reaction to selection system) — Zzmogaus
nuostatos, emocijos ir supratimas apie patj atrankos procesg ir jos rezultatus (Hausknecht ir

kt., 2004, p. 640).

Procediirinis teisingumas (angl. procedural justice) — tai atrankos proceso metu taikomy

taisykliy teisingumo suvokimas (Gilliland, 1994).

Skirstomasis teisingumas (angl. distributive justice) — tai atrankos rezultaty, sprendimy

priimti j darbg teisingumas (Gilliland, 1994).

Kandidaty kaip vartotoju elgesys — kandidaty sprendimai vartoti tos organizacijos, i kurig

jie pretenduoja, prekes ar paslaugas (Fiaschetti, 1998).

Kandidaty ketinimai rekomenduoti organizacija Kkitiems — kandidaty sprendimai
perduoti atrankos teisingumo vertinimus kitiems potencialiems kandidatams (Saks ir kt.,

1995).

Organizacijos patrauklumas (angl. organizational attractiveness) — tai suvokimas, kad

organizacijos palaikomg jvaizd] (Smither ir kt., 1993).



1. KANDIDATU REAKCIJOS ] ATRANKA RAISKOS YPATUMAI

Darbuotojy atranka kaip moksliniy tyrimy objektas uzima svarbig vieta darbo ir
organizacinés psichologijos kontekste. Tai viena svarbiausiy daugelio organizacijy viduje
veikianciy veiklos sri¢iy (Kluger ir Rothstein, 1993; Thibodeaux ir Kudisch, 2003; Anderson ir kt.,
2004). Ilga laikg personalo atrankos tyrimai koncentravosi ties atrankos proceso suvokimu vien tik
i§ organizacijos perspektyvos. To pasekoje, tyréjai daugiausia ieSkojo patikimy atrankos metody
kvalifikuotiems kandidatams atrinkti, dom¢josi atrankos procediiry tikslumu, jy psichologiniu
poveikiu kandidatams ar jy elgsenai (Macan ir kt., 1994; Ni ir Hauenstein, 1998). Ir tik pastaraisiais
deSimtmeciais ] atrankos procesa tyréjai pradéjo Zitiréti kaip  dvipusj sprendimy priémimo procesg,
kai ne tik organizacijos, bet ir kandidatai priima sprendimus, remdamiesi savo patirtimi atrankos
metu. Tad pastaruoju metu pasirod¢ tyrimai siekia kuo geriau prognozuoti atrankos sprendimus,
nuspéti, kaip kandidatai reaguos i visg atrankos procesa ir kokig jtaka tai turés organizacijai (Kluger
ir Rothstein, 1993; Rynes ir Connerley, 1993; Smither ir kt., 1993). Misy darbo vienas i§ uzdaviniy
— iSanalizuoti kandidaty reakcija ] atranka, pateikti teorinj modelj, iSrySkinant] kaip kandidatai

suvokia atrankos teisingumo poveikj savo nuostatoms ir elgesiui.
1.1. Kandidaty reakcijos j atranka reikSmé atrankos procese

PrieS nukreipdami savo démesj | kandidaty reakcijos j atrankg prakting reikSme, turime
aiskiai apibrézti atrankos proceso sgvoka.

Atrankos procesas yra abipus¢ sgveika tarp kandidaty ir organizacijos, kada dalijamasi
informacija siekiant jvertinti, ar pasiteisina likesciai vienas kito atzvilgiu. Pavyzdziui, Herriot
atrankos procesg apibudino kaip kandidaty ir organizacijos santykj, kai kandidaty ketinimai
dalyvauti atrankos procese arba priimti darbo pasitilyma reiSkia sprendimg pasilikti tame santykyje
ilgesnj laikg. Tyréjai paZymi, kad Sie kandidaty ketinimai priklauso nuo to, kiek atrankos procesu
metu gauta informacija tiesiogiai siejasi su kandidaty asmeniniais tikslais ir vertybémis. Vadinasi,
tikétina, jei kandidaty lukesCiai nesutampa su organizacijos liikesCiais, priimdami sprendimg dél
isidarbinimo, jie nebus linke testi santykiy (Smither ir kt., 1993; Macan ir kt., 1994; Bauer ir kt.,
1998).

Pirmieji empiriniai kandidaty reakcijos ] jvairius darbuotojy atrankos metodus tyrimai atlikti
praeitame deSimtmetyje. Nors ilgg laikg atrankos tyrimai daugiausia koncentravosi ties jvairiy
atrankos metody patikimumo ir naudingumo klausimais, tyréjai pastebéjo, kaip svarbu lyginti
kandidaty reakcijas j organizacijos taikomus skirtingus atrankos metodus ir visg atrankos procesg.

Teoriniai ir empiriniai darbai Sioje srityje praplété atrankos proceso supratimg jau iS kandidaty



perspektyvos (Schmitt ir Chan, 1999; Hausknecht, 2004), kada kandidaty reakcija ] atrankag
vertinama kaip svarbi ,,socialin¢ atrankos proceso dalis®.

Siame darbe vadovausimés prielaida, kad kandidaty reakcija j atranka apima jvairiy
organizaciniy faktoriy teisingumo suvokimg, viso atrankos proceso, rezultaty ir atskiry atrankos
metu naudojamy metody teisingumo suvokima.

Kandidaty reakcija | atranka turi prakting reikSme¢ atrankos procese. PavyzdZiui,
organizacija, kurios atrankos procesg kandidatai suvokia kaip neteisingg, vertina kaip maZiau
patrauklia darbo paieskos procese. Antra, kandidatai, ypatingai tie, kuriy kandidatiros buvo
atsisakyta, gali turéti jtakos kitiems potencialiems kandidatams (Smither ir kt., 1993). Trecia,
kandidatai yra maZiau link¢ priimti darbo pasiiilymg tos organizacijos, kurios atrankos sistemag
vertina neigiamai (Macan ir kt., 1994). Ketvirta, kandidaty reakcijos gali biiti susijusios su teisiniais
nusiskundimais deél atrankos proceso (Smither ir kt., 1993). Be to, neigiamos reakcijos |
organizacijos taikomus atrankos metodus gali sglygoti maZesn¢ tikimybe, kad kandidatai
pakartotinai kreiptysi i §ig organizacijg. Vadinasi kandidaty reakcija turi jtakos tiek trumpalaikiam,
tiek ilgalaikiam atrankos proceso efektyvumui ir organizacijai gali sglygoti tiek finansinius
nuostolius, tiek nepalankaus organizacijos jvaizdZio formavimasi (Saks ir kt., 1995; Schmitt ir
Chan, 1999; Anderson ir kt., 2004).

Praktin¢ kandidaty reakcijos reikSmé ir empiriniy tyrimy indélis sglygojo teorinio modelio,
galin¢io paaiSkinti kandidaty reakcijy suvokimo procesus, poreiki. Pirmiesiems bandymams
apibrézti ir paaiskinti reakcijas ] atrankos procesg truko teorinio pagrindimo. Véliau iSaugus
empiriniy studijy skaiciui, buvo suformuluoti organizacinio teisingumo teorijos principai (Gilliland,
1994; Anderson ir kt., 2004).

Dauguma teoriniy modeliy buvo sukurti vadovaujantis pirmtaky teorinémis idé¢jomis, kurias

bty tikslinga aptarti placiau.

1.2. Kandidatuy reakcijos i atranka teoriniai modeliai

Kaip jau buvo minéta, kandidaty reakcija salygoja tam tikrus organizacijai reikSmingus
rezultatus, taciau lieka neaiSku, kaip formuojasi kandidaty suvokimas apie atrankos procesg ir kaip
tai veikia emocinius, elgesio ir kognityvinius to suvokimo padarinius.

Vieni pirmyjy teoriniy modeliy aiSkinanc¢iy kandidaty teisingumo suvokimus ir jy poveiki,
rémési organizacinio teisingumo teorija (angl. organizational justice theory). Pagal §ig teorija
,kandidaty reakcija ] tam tikrg organizacijos sprendimg yra pasekmé¢, kuri kyla i§ veiksmo ir
proceso siekiant to sprendimo® (Schmitt ir Chan, 1999, p. 52). Organizacinis teisingumas apima

Siuos teisingumo suvokimus: a) gauto rezultato teisingumo suvokimas — skirstomasis teisingumas



(angl. distributive justice) (Smither ir kt., 1993); taikomy taisykliy ir metody teisingumo suvokimas
— procedirinis teisingumas (angl. procedural justice) (Ployhart ir Ryan, 1998; Bauer ir kt., 2001);
tarpasmeninés sgveikos teisingumo suvokimas — tarpasmeninis teisingumas (angl. interpersonal
Jjustice); adekvacios informacijos apie taikomas procediiras teisingumo suvokimas — informacinis
teisingumas (angl. informational justice) (Bauer ir kt., 1998; Truxillo ir kt., 2006).

Taigi pagal organizacinio teisingumo teorija, kandidatai j atrankos procesg Zitiri per Siuos
teisingumo aspektus ir tai saglygoja i$ to sekancias nuostatas, ketinimus ir elgesi.

Isidémétinas Gilliland (1994) kandidaty reakcijos modelis, kurio Saknys yra organizacingje
teisingumo teorijoje. Sis teorinis modelis ai$kina, kaip formuojasi kandidaty atrankos teisingumo
suvokimas ir kaip tai véliau veikia atrankos rezultatus (Smither ir kt., 1993; Macan ir kt., 1994).

Pagal Gilliland modelj, kandidatai reaguoja i atrankos procesg ir formuojasi ispiidj apie
organizacija tam tikry procedurinio ir skirstomojo teisingumo taisykliy pagrindu. Gilliland teigia,
kad suminis pasitenkinimas arba konkreciy taisykliy pazeidimas sglygoja bendrajj procediirinio ir
skirstomojo teisingumo vertinimg. Gilliland (1993) procediirinio teisingumo taisykles skirste j tris
grupes, kurios apima skirtingus procediirinio teisingumo suvokimus:

(J Formaliy taisykliy (angl. formal characteristics) grupé apima darbo turinio atitikima

(angl. job-relatedness), galimybe daryti jtaka (angl. chance to perform), persvarstymo
galimybe (angl. reconsideration opportunity), pastovumg (angl. consistency).

(] Paaiskinamyjy taisykliy grupé apima griztamaji ryS$j (angl. feedback), informacijos
Zinojimo laipsnj (angl. information known), atviruma (angl. openness).

(J Tarpasmeninés saveikos taisykliy grupé apima tarpasmeninj efektyvumg (angl.
interpersonal effectiveness), abipus¢ komunikacija (angl. two-way communication),
klausimy tinkamuma (angl. propriety of questions) (Bauer ir kt., 2001; Chan ir Schmitt,
2004).

Procediirinés taisyklés nurodo, ar atrankos metodai yra susij¢ su darbu bei nuoseklis, ar yra
galimybé parodyti savo gebé&jimus, ar saziningai bendraujama su kandidatu, ar atrankos vedéjas
moka efektyviai bendrauti su Zmonémis, ar vyksta abipusis komunikavimas, ar klausimai yra
tinkami (Chmiel, 2005).

Gilliland (1993) pazymi, kad procedirinio teisingumo suvokimas kyla i§ anksciau i§vardinty
teisingumo suvokimo taisykliy. Tuo tarpu skirstomojo teisingumo suvokimas taip pat remiasi tam
tikromis taisyklémis, nusprendZiant, ar atrankos proceso galutinis sprendimas yra teisingas.

(J Rezultaty teisingumas (angl. equity) reiSkia galimybe labiausiai kvalifikuotiems

kandidatams sulaukti teigiamo atrankos sprendimo.

(1 Rezultaty lygybé (angl. equality) reiskia tikimybe, kad visi kandidatai vienodai

atlyginami uZ jdétas pastangas atrankos metu.



(J Poreikis rezultatams (angl. need) reiskia, kad kandidatai sulauks norimo rezultato
(Gilliland, 1993; Chan ir Schmitt, 2004).

Procediirinis ir skirstomasis teisingumas yra susij¢. PavyzdZiui, kai kurie tyréjai teigia, kad
procedirinis ir skirstomasis teisingumas yra nepriklausomi kintamieji (Gilliland, 1993). Kiti
pastebi, kad Sie abu teisingumo suvokimai yra stipriai susij¢ (Hausknecht ir kt., 2004). Vis d¢l to
dazniausiai tyrimuose yra apsiribojama tik procediirinio teisingumo vertinimu. Taip yra todel, kad
atrankos proceso metu kandidatai pirmiausia yra veikiami konkre€iy atrankos metody ir tik véliau
sulaukia atrankos rezultato. Be to, organizacijos turi didesn¢ galimybe kontroliuoti atrankos procesa
nei atrankos proceso pasekmes (Truxillo ir kt., 2004). Remiantis Siuo pasteb¢jimu, darome
prielaida, kad miisy tyrime svarbu jtraukti tiek atrankos proceso teisingumo suvokimo, tiek gauto

atrankos rezultato teisingumo suvokimo vertinimus.

1.3. Veiksniai, lemiantys skirtingus kandidaty reakcijos i atrankg raiskos ypatumus

RySys tarp reakcijos i atrankos procesg ir tolimesniy jos padariniy organizacijai priklauso
nuo tam tikry ekonominiy, motyvaciniy ir situaciniy faktoriy. Tyrimuose dominuoja atskiry
veiksniy analizé, taciau susidoméjimu akivaizdZziai iSsiskiria atrankos konteksto faktoriy tyrimai,

asmenybés ypatumy ir socialiniy demografiniy veiksniy jtakos kandidaty reakcijai tyrimai.

1.3.1. Atrankos konteksto faktoriy vaidmuo kandidaty reakcijai j atrankg

Atrankos proceso turinys tyrimuose yra autentiSkas arba hipotetiSkas, priklausomai nuo to,
kokie tiriamieji dalyvauja ir kokia tyrimo eiga (Hausknecht ir kt., 2004). AutentiS8kos atrankos
situacijy tyrimuose dalyvauja tikri kandidatai j tikras darbo vietas (Gilliland ir kt., 2001;
Thibodeaux ir Kudisch, 2003; Carless, 2003; Lahuis, 2005; Ryan ir kt., 2006; Truxillo ir kt., 2006).
Kandidatai atrankos proceso metu apklausiami, siekiant jvertini jy ketinimus ir teisingumo
suvokimg apie taikomus atrankos metodus ir pacig organizacija, 1 kurig jie kandidatuoja.
Hipotetiskos atrankos tyrimy dalyviai, daZniausiai paskutinio kurso studentai, prisiima kandidato
vaidmen; ] tam tikra darba (Smither ir kt., 1993; Kluger ir Rothstein, 1993; Rynes ir Connerley,
1993; Saks ir kt., 1995; Smither ir kt., 1996; Ni ir Hauenstein, 1998; Ployhart ir kt., 1999; Chapman
ir kt., 2003; Wallace ir kt., 2006; Carless, 2006; Saks ir McCarthy, 2006). Tiriamieji
jsivaizduodami, kad dalyvauja atrankoje j tam tikrg darbo pozicija, perskaito organizacijos, darbo, ]
kurj kandidatuoja, apraSyma, susipazjsta su atrankos metodais (Schmitt ir Chan, 1999; Bauer ir kt.,

2001). Pavyzdziui, Rynes ir Connerly (1993) tyringjo ieSkanciy darbo studenty, reakcijas i atrankg.



Tyréjai tyrimo dalyviams pateiké scenarijy ir papras¢ nurodyti, kaip jie reaguoty, jei tokios
situacijos jiems pasitaikyty atrankoje.

Atrankos kontekstas turi jtakos rySiui tarp kandidaty reakcijos i atrankg ir atrankos
padariniy. Hausknecht ir kt. (2004) metaanalizés metodo pagalba nustaté, kad rySys tarp kandidaty
reakcijos ] atrankg ir atrankos rezultaty skiriasi priklausomai nuo atrankos konteksto ir iskélé
prielaidg, kad autentiSkoje atrankoje rySys gali buti stipresnis, nes kandidatai yra ,jautresni*
skirtingiems atrankos metodams. Vienu metu kandidatai jvertina daugybe su darbo pasiiilymu
susijusiy faktoriy, tokiy kaip ekonominiai veiksniai, kiti alternatyviis darbo pasitlymai. Saks ir kt.
(1995) pazymi, kad patyr¢ kandidatai reaguoja kitaip nei maZziau patirties ir darbo pasitilymy
turintys studentai. Be to, studentai gali biiti labiau susipaZing su tyrimo problema. Kita vertus, rySys
tarp procedurinio ir skirstomojo teisingumo suvokimy bei ketinimy rekomenduoti organizacija
kitiems, priimti darbo pasitlymg, yra stipresnis hipotetiSkos atrankos tyrimuose. Rezultatai
aiSkinami tokiuose tyrimuose pernelyg pervertinamu teisingumo suvokimu. Be to, hipotetiSkos
atrankos metu daugelis faktoriy yra stipriai kontroliuojama ir negali turéti jtakos tyrimo dalyviams.
Saks ir McCarthy (2006) nurodo, kad kandidatai j tikras darbo vietas gali reaguoti ne taip stipriai,
jei matys, kad jy neigiama reakcija gali turéti jtakos galimybei gauti darbo pasitilyma.

Atrankos proceso teisingumo suvokimas skiriasi priklausomai nuo to, j kurig darbo pozicija
kandidatuojama. PavyzdZiui, tiriamieji studentai ir kandidatai j tikras darbo vietas skiriasi savo
darbo paieskos patirtimi, jsipareigojimais organizacijai, taip pat neigiamo poveikio organizacijos
padariniams pasireiSkimo laipsniu. Realiy kandidaty imtj paprastai sudaro vyresni darbuotojai,
kandidatuojantys j vadovaujancias arba specifines darbo pozicijas. Pastebéta, kad kandidatai, kurie
kandidatuoja i laiking darbo pozicija, reikalaujancig nedaug igudZiy, yra maziau veikiami atrankos
proceso faktoriy, nei tie, kurie ieSko pastovaus darbo, reikalaujancio specifiniy jgudZiy (Hausknecht
ir kt., 2004).

Svarbu pazyméti, kad ne tik atrankos proceso turinys, bet ir atrankos proceso stadija turi
itakos duomeny, apie kandidaty reakcijos ir jos salygojamus padarinius, analizei.

Kandidaty reakcija | atranka yra dinamiSka. Tyrimai, kurie sieké nustatyti reakcijos
pasikeitimo laipsnj, daugiausia koncentravosi ties reakcijy vertinimu trimis etapais: prie$ reakcijos
vertinimg, po vertinimo/pries grjZtamajj rysj ir po vertinimo/po grjZtamojo rySio. Pirmo etapo metu
kandidatai susipaZjsta su informacija apie organizacija, darbo reikalavimais, ruo$ia reikiamag
medZiagg kandidatavimui, pirmg kartg kontaktuoja su organizacija. Antro etapo metu taikant
jvairius atrankos metodus kandidatai jvertinami pagal tai, kiek jy likesc¢iai ir gebéjimai atitinka
darbo reikalavimus. TreCio etapo metu kandidatui suteikiama informacija apie atrankos sprendima,
atrankos metody atlikima (Hausknecht ir kt., 2004). Kaip paZzymi Chan ir Schmitt (2004), reakcijy

vertinimas skirtingo atrankos proceso etapo metu suteikia mums informacijos apie tai, kiek reakcija



yra stabili, kokios jos pasikeitimo priezastys ir kokie galimi jos poveikio rezultatai. PavyzdZziui,
Bauer ir kt. (1998) nustaté, kad procediirinio teisingumo suvokimas mazéja, kada kandidatai yra
supazindinami su atrankos galutiniais rezultatais, paaiSkinama dél kokiy prieZas¢iy buvo atsisakyta
ju kandidaturos. Gilliland (1993) nurodo, kad procediirinio teisingumo taisyklés itin svarbios tiek
pirminiame, tiek paskutiniame atrankos etapuose, kadangi kandidatai nori Zinoti tiek atrankos
proceso eiga, tiek jos galutinj rezultata. Tuo tarpu Ployhart ir Ryan (1998) aiSkiai neatskyré
reakcijos vertinimo etapy ir tai salygojo klaidinan¢iy duomeny interpretavimg. Hausknecht ir kt.
(2004) pazymi, kad tyréjai turi jsivardinti, kada kandidaty reakcija j atrankg yra vertinama ir koks
griztamasis rySys jiems yra suteikiamas.

Pirminiame atrankos etape pirminé kandidatavimo anketa yra svarbus veiksnys, turintis
itakos poziliriui | organizacijg. Saks ir kt. (1995) nustaté, kad kandidaty suvokimas, kad atrankos
anketos klausimai lieCia pernelyg asmenine informacijg, yra reikSmingai susij¢s su organizacijos
patrauklumu, ketinimais rekomenduoti jg kitiems, motyvacija testi kandidatavimg. Be to, kaip
pazymi Wallace ir Vodanovich (2004), tokie kandidatai labiau yra link¢ reikSti teisinius
nusiskundimus d¢l netinkamo atrankos proceso.

Kandidaty atrankos proceso suvokimo vertinimas priklauso ir nuo organizacijos suteikiamos
informacijos apie atrankos rezultatg (Bauer ir kt., 1998; Truxillo ir kt., 2004). Pavyzdziui, Ployhart
ir kt. (1999) nustate, kad laiSkas, kuriame paaiSkinamos kandidatiiros atsisakymo priezastys,
padidina teisingumo suvokima, bet slopina kandidato saves vertinimo jausmg. Gilliland ir kt. (2001)
taip pat pazymi, kad kandidatai atranka vertina kaip teisingesne, kai sulaukia laisSko apie atrankos
sprendima. Ryan ir Ployhart (1999) aiskino, kad atrankos sprendimas salygoja skirtingas reakcijas
ne tik ] visg atrankos procesa, bet ir | atskirus atrankos proceso metodus. Wallace ir kt. (2006)
pazymi, kad procedirinio teisingumo vertinimas po atrankos sprendimo (pvz., atsisakymo,
atsisakymo be paaiskinimo), gali biiti saglygojamas ir savaime paties sprendimo.

Atsizvelgdami ] tyréjy padarytas prielaidas (Chan ir Schmitt, 2004), kad tikslingiausia
vertinti kandidaty reakcijg 1 atranka po ilgesnio laiko, tyrime vertinsime kandidaty reakcijas pra¢jus
meénesiui laiko po atrankos sprendimo.

Be to, tyrimg organizuosime autentiSkos atrankos biidu.

1.3.2. Asmenybés ypatumy rySys su kandidaty reakcija j atranka

Kandidaty individualiis skirtumai turi jtakos jy reakcijoms ] atrankg. Pagal tyrimuose
vertinamy individualiy skirtumy pobudj, galima skirti dvi tiriamyjy objekty grupes: kandidaty

asmenines savybes ir kandidaty motyvacija darbo paieSkos procese.



Asmeninés kandidaty savybés yra svarbios vertinant kandidaty suvokimus apie atrankg.
Visy pirma asmeninés savybés paaiskina panaSius kandidaty teisingumo suvokimus ir jy ketinimus
kandidatuoti (Truxillo ir kt., 2006). Antra, tyrimai rodo, kad asmeninés savybés leidZia prognozuoti
darbo atlikima (Barrick ir Mount, 1991). Vadinasi, asmenybé yra svarbus veiksnys, leidZiantis
prognozuoti kandidaty reakcijos poveik] jvairiems organizacijos padariniams.

Asmeninés kandidaty savybés yra susijusios su kandidaty teisingumo suvokimu. PavyzdZziui,
Chan ir Schmitt (2004) teige, kad kandidatai, kuriems biidinga proaktyvumo savybe, yra labiau
linke rinkti informacija apie atrankos metodus, jy reakcija | tam tikrus atrankos metodus yra
nepastovi. Be to, daroma prielaida, kad kandidatai, kuriems biidinga internalumo savybé¢ ] atrankos
procesa reaguoja skirtingai nei kandidatai su rySkiu eksternalumo savybés pasireiSkimo laipsniu.
Truxillo ir kt. (2006) ry$j tarp atrankos teisingumo suvokimo ir poZiiirio j organizacija aiSkino
DidZiojo Penketo savybémis (angl. Big Five).

Kitas svarbus faktorius, susijes su teisingumo suvokimu darbo paieskos procese yra
kandidaty motyvacija. Tyrimai rodo, kad kandidaty teisingumo suvokimo vertinimas turi jtakos jy
lokes¢iams. Pavyzdziui, Gilliland (1993) paZymi, kad jei kandidatams budingas neigiamas
nusiteikimas atrankos proceso atzvilgiu, jie gali suvokti turintys maZesn¢ galimybe gauti darbo
pasiiilymg ir to pasekoje déti maZiau pastangy tesiant kandidatiirg atrankos proceso metu. Lahuis
(2005) nurodo, kad kandidatai su aukSta motyvacijos kontrole bus labiau linke iki galo dalyvauti
isidarbinimo procese net jei atrankos procesa suvoks kaip neteisingg. PrieSingai, kandidatai su
silpna motyvacijos kontrole gali nuspresti pasitraukti i§ atrankos proceso, jei vertins ji kaip
neteisingg.

Taigi, tyrimai rodo, kad kandidaty individual@is skirtumai turi jtakos jy poZitriui j atrankos
procesa. Be to, lukesciai, susije¢ su teisingumo suvokimu, vaiding svarby vaidmenj formuojantis

kandidaty ketinimams ir nuostatoms.

1.3.3. Socialiniy demografiniy veiksniy jtaka kandidaty reakcijai j atranka

RySiui tarp kandidaty reakcijos 1 atranka ir atrankos rezultaty turi jtakos tokie tarpiniai
kintamieji kaip darbo rinka, darby kiekis, i kuriuos kandidatai pretenduoja, darbo patirtis,
informacija apie organizacija (Schmitt ir Chan, 1999; Chan ir Schmitt, 2004; Hausknecht ir kt.,
2004). Pavyzdziui, Smither ir kt. (1996) teigé, kad prastos darbo rinkos salygos (pvz., didelis
nedarbas) gali sglygoti tai, kad kandidatai sieks darbo net jei atrankos procesa suvoks kaip
neteisingg. Chan ir Schmitt (2004) pazymi, kad darbo paklausa yra vienas i§ ,,makro“ lygmens

kintamyjy (pvz., organizacijos reputacija), kuris ypatingai veikia kandidaty reakcijas. Gilliland



(1993) teigia, kad reakcija ] atrankos procesg yra stipriai susijusi su ketinimais jsidarbinti, kai
kandidatas neturi alternatyviy darbo pasiiilymy. Chan ir Schmitt (2004) parodé, kad rySji tarp
kandidaty reakcijos i atrankg ir darbo atlikimo ypac veikia motyvacija, patirtis kitame darbe ir pan.

RySiui tarp atrankos proceso teisingumo suvokimo ir jo sglygojamy organizacijos padariniy,
turi jtakos kai kurie kandidaty demografiniai veiksniai. Pavyzdziui, Smither ir kt. (1993) nustat¢,
kad egzistuoja ly€iy skirtumai vertinant tiek visg atrankos procesa, tiek atskirus jos metodus. Be to,
vyresni kandidatai organizacija, | kurig kandidatuoja, link¢ vertinti kaip patrauklesn¢ nei jaunesni
kandidatai. Chapman and Ployhart parodé, kad moterims labiau buidinga neigiama reakcija j tam
tikrus atrankos metodus (pvz., ] klausimus apie Seimg), o vyresniems — ] nejprastus atrankos
metodus (pvz., internetines apklausas) (Truxillo ir kt., 2004). Chapman ir kt. (2005) pastebi, kad
moterys yra jautresnés jvairiems atrankos proceso faktoriams, tarp jy ir teisingumo suvokimui.
Atitinkamai, daroma prielaida, kad moterims labiau biidingos neigiamos reakcijos ] tam tikrus
atrankos metodus nei vyrams. PrieSingai, Carless (2006) paZymi, kad moterys ir vyrai vienodai
vertina turintys galimybiy daryti jtakg atrankos proceso metodams. Hausknecht ir kt. (2004) nustate,
kad rySys tarp amZziaus, lyties ir kandidaty procedirinio, skirstomojo teisingumo suvokimy yra
silpnas. Tokie prieStaringi tyrimy rezultatai aiSkinami tiriamyjy imties dydZio nevienodu
pasiskirstymu (Saks ir McCarthy, 2006).

Kandidaty patirtis yra svarbus faktorius turintis jtakos teisingumo suvokimui (Gilliland,
1993; Ryan ir Ployhart, 2000). Pavyzdziui, Gilliland (1993) teigia, kad kandidatas, kuris pirmg karta
dalyvauja pokalbyje, gali manyti, kad tarpasmeninés procediirinés taisyklés yra svarbesnés nei
formaliosios. Kandidaty pirminis jspudis apie metodo teisingumg taip pat turi jtakos jo motyvacijai
atrankos procese. PanaSiai, proceso ir rezultaty suvokimo teisingumas atrankos metu turi jtakos
motyvacijai dalyvaujant kitose atrankose dé¢l kity darbo pozicijy. Brockner ir kt. teige, kad atrankos
proceso iSmanymas, zinojimas gali tik padidinti teisingumo suvokimg (Schmitt ir Chan, 1999).
Steiner ir Gilliland (1996) pabréZia, kaip svarbu tyrinéti ankstesn¢ kandidaty patirtj, ypa¢ tam
tikriems atrankose taikomiems vertinimo metodams. Jie taip pat nustaté, kad suvokimas, jog
atrankos metodas yra taikomas placiai yra susijes su to metodo teisingumo suvokimu. Potencialiis
kandidatai gali ir neturéti tiesioginés patirties tam tikram atrankos metodui, bet gali apie jj Zinoti i§
kity Saltiniy (Bauer ir kt., 1998; Truxillo ir kt., 2004).

Personalo atrankos agentiiry konsultanty savybés taip pat yra svarbios atrankos procese.
Nustatyta, kad atrankos vedéjy savybés, tokios kaip empatija, nuoSirdumas yra svarbiis faktoriai
reakcijai apie atrankos teisingumg formuotis. Kandidaty reakcija j atrankos vedéja formuojasi
dviem poliais: koks tai yra Zzmogus ir kaip jis elgiasi. Reakcija kaip j Zmogy formuojasi vertinant jo
amziy, iSvaizda; reakcija i elgesi — vertinant jo draugiSkuma, kompetentinguma (Schmitt ir Chan,

1999).



Taigi kandidaty reakcijg ] atranka gali veikti jvairiis ekonominiai, motyvaciniai ir situaciniai
kintamieji.

Atsizvelgiant | Siuos, dazniausiai tyrimuose ignoruojamus dalykus, sieksime jvertinti
kandidaty darbo patirtj, kandidaty patirt] konkretiems atrankos vertinimo metodams, darbo, j kurj

kandidatuojama, pobid;.

1.4. Kandidaty reakcija i skirtingus atrankos metodus

Jau buvo minéta, kad ilgg laikg tyréjai daugiausia ieSkojo patikimy atrankos metody
kvalifikuotiems kandidatams atrinkti. Pastaruoju deSimtmeciu tyrimy objektu tapo kandidaty
reakcijos 1 skirtingus atrankos vertinimo metodus (Rynes ir Connerley, 1993; Smither ir kt., 1993;
Macan ir kt., 1994; Chan ir kt., 1998; Carless, 2003). Siekiama jvertinti, atrankos metody poveikj
kandidaty teisingumo suvokimui (Gilliland, 1994; Bauer ir kt., 1998; Ployhart ir kt., 1999).

Pokalbis, asmenybés, sugebéjimy vertinimo testai, vertinimo centrai ir darbinés uzduotys
yra populiariausi atrankos metu taikomi metodai potencialiems kandidatams atrinkti (Carless,
2003).

Keliy tyrimy metu buvo nagrinéti kandidaty prioritetai skirtingiems atrankos metodams.
PavyzdZziui, Schmidt ir kt. nustaté, kad kandidatai atrankos metu palankiau reaguoja i darbo
uzduotis nei j rasytinio formato testus (angl. paper-and-pencil) (Schmitt ir Chan, 1999). Smither ir
kt. (1993) taip pat nustateé, kad tie metodai, kurie apima jvairiy darbiniy situacijy modeliavimag yra
palankiau vertinami nei raSytiniai metodai. Kluger ir Rothstein (1993) studenty tyrimo metu
pasteb¢jo, kad biografinés informacijos klausimynas vertinamas palankiau nei sugebéjimus
vertinantis testas. Rynes ir Connerley (1993) vertino kandidaty reakcijas i 13 skirtingy atrankos
metody ir nustaté, kad darbiniy situacijy modeliavimo pokalbiai yra populiaresni nei asmenybés ar
sugeb¢jimy vertinimo metodai. PanaSius duomenis gavo Kravitz ir kt. verting kandidaty prioritetus
16 skirtingy atrankos metody. Pagal kandidaty reakcijy palankuma, jie nustaté tokig atrankos
metody iSsidéstymo tvarka: pokalbis, rekomendacijos, sugebéjimy testai, asmenybeés testai,
medicininis vertinimas, fiziniy geb&jimy testai (Carless, 2003). Rosse ir kt. pastebi, kad kandidatai
reaguoja palankiau j asmenybés jvertinimo testus, kai jie yra pateikiami samplaikoje su sugeb¢jimy
vertinimo metodais (Chan ir Schmitt, 2004).

Reakcijas i atrankos metodus salygoja kai kurie veiksniai. Rynes ir Connerly (1993) paZymi,
kad kandidaty reakcijos priklauso nuo to, ar kandidatas turi galimybe daryti jtaka metodo atlikimui.
Kluger ir Rothstein (1993) nustaté, kad reakcija j atrankos metodus priklauso nuo to, kiek
kandidatai jaucia turintys galimybiy kontroliuoti faktorius, kurie turi jtakos metodo atlikimui.

Pavyzdziui, biografinés informacijos metodus kandidatai jaucia galintys labiau kontroliuoti nei



sugeb¢jimus vertinancius testus. Kaip pazymi Chan ir Schmitt (2004), kontrolés suvokimo laipsnis,
suvokimas apie tai, kiek konkretus atrankos metodas vertina tam tikras savybes, turi jtakos
kandidaty reakcijoms } atranka. PrieSingai, Macan ir kt. (1994) nustate, kad kandidaty suvokimas
apie galimybe kontroliuoti sugebéjimy testy atlikimg vertinimo centruose néra susijes su ketinimais
jsidarbinti ir organizacijos patrauklumu. Pana$iai nustat¢ ir Carless (2003), kad kandidaty
suvokimas apie galimybe¢ daryti jtaka tokiems atrankos metodams, kaip pokalbis ir psichologinis
jvertinimas néra susijes su teisingumo suvokimu, jsidarbinimo ketinimais ir organizacijos
patrauklumu. Taip pat parodé, kad reakcijos | pokalbj ir psichologinius testus néra susijusios su
atrankos proceso ir rezultaty teisingumo suvokimu.

Kitas svarbus kandidaty reakcijas salygojantis faktorius yra atrankos metodo
charakteristikos. Pavyzdziui, Kluger ir Rothstein (1993) nustaté, kad tie kandidatai, kurie testa
vertina kaip lengvesnj, ji suvokia kaip teisingesnj ir labiau patikimg nei tuos, kuriuos vertina kaip
sunkesnius. Tyréjai taip pat pazymi, kad metodas, kuris yra suvokiamas kaip sunkus, sglygoja
Zemesn] saves vertinimg uzduoties metu ir svarbiausia metodo kaip neteisingo suvokima. Tyrimai
(Smither ir kt., 1993; Macan ir kt., 1994; Chan ir kt., 1997) rodo, kad tie kandidatai, kurie galvoja,
kad metodg atliko prastai, atrankos procesg vertino kaip neteisingg. Vadinasi, suvoktas metodo
atlikimas turi jtakos kandidaty reakcijoms j atrankos metodus.

Informacijos suteikimas apie atrankos metodg turi jtakos kandidaty reakcijai. Hausknecht ir
kt. (2004) pazymi, kad kai kandidatams yra paaiSkinama metodo paskirtis ir laukiami rezultatai,
kandidatai linke metoda vertinti kaip teisingesnj. Pavyzdziui, jei struktiiruoto pokalbio metu
kandidatams yra paaiSkinama, kad tokio pokalbio tikslas yra uZtikrinti visy kandidaty vienodas
galimybes, tikétinos palankesnés kandidaty reakcijos metodo atzvilgiu. Todél suteikiant adekvaty
paaiskinimg apie atrankos metodo naudojimg ir rezultatus, sasajas su potencialaus darbo turiniu
galima paskatinti palankesnes kandidaty reakcijas.

Apskritai su darbo turiniu susijusius atrankos metodus kandidatai suvokia kaip teisingesnius
(Gilliland, 1994; Lahuis ir kt., 2005). Pavyzdziui, Smither ir kt. (1993) tyrimo metu nustate, kad
tiriamieji studentai pokalbj ir darbiniy situacijy modeliavimo situacijas vertina kaip labiau
susijusius su darbo turiniu nei asmenybés, biografinius ir sugebéjimy klausimynus. Macan ir kt.
(1994) taip pat nustaté, kad jvertinimo centrai yra vertinami kaip labiau susij¢ su darbu nei
sugeb¢jimus vertinantys testai. Steiner ir Gilliland (1996) parodé, kad pokalbis ir darbo uzduotys
yra suvokiami kaip labiau atitinkantys darbo funkcijas ir atitinkamai vertinami kaip teisingesni
atrankos metodai. Kiti tyrimai (Truxillo ir kt., 2004; Hausknecht ir kt., 2004) taip pat patvirtina
iSvada, kad pokalbis ir darbiniy uzduoCiy modeliavimas yra vertinami kaip teisingesni atrankos
metodai, kadangi yra stipriausiai susij¢ su potencialaus darbo turiniu, kai asmenybés ir sugeb¢jimy

testai susij¢ silpniausiai.



Pokalbis apskritai vertinamas kaip placiausiai ir daZniausiai taikomas atrankos metodas.
Paprastai pokalbis vyksta tiesiogiai (angl. face-to-face) tarp kandidato ir pokalbio vedéjo. Tokiu
biidu kandidatas turi galimybe stebéti ir reaguoti tiek i verbaling, tiek 1 neverbaling pokalbio vedéjo
informacijg, vertindamas savo pasirodyma pokalbio metu (Chapman ir kt., 2003).

Tiesioginis pokalbis su kandidatais sglygoja palankesnes jy reakcijas. Pavyzdziui, tiesioginis
interviu sglygoja atrankos proceso ir rezultaty teisingumo suvokimg. Be to, kandidatai, kurie turi
daugiau darbo pasiilymy, pirmenybe teikia toms organizacijoms, su kuriomis pirminis pokalbis
vyko bitent tiesiogiai (Chapman ir kt., 2003).

Kai kurie pokalbio faktoriai turi neigiamg poveikj kandidaty reakcijoms j §] atrankos
metoda. Reakcijos gali buti veikiamos pokalbio klausimy turinio (Chan ir Schmitt, 2004).
Pavyzdziui, Saks ir McCarthy (2006) paZymi, kad pokalbio metu uZduodami diskriminuojantys,
privatumg pazeidziantys klausimai turi neigiamos jtakos nuostatoms apie pokalbio ved¢ja,
suvokimui apie tai, kaip organizacija elgiasi su savo darbuotojais, ketinimams jsidarbinti ir priimti
darbo pasitilyma, ketinimams rekomenduoti organizacijag kitiems. Tyrimai rodo, kad
diskriminuojanciy klausimy poveikis priklauso ir nuo pokalbio vedé¢jo lyties. Pavyzdziui, kai
kandidato ir pokalbio ved¢jo lytis sutampa, sglygojamas maZesnis tokiy klausimy neigiamas
poveikis. Apskritai nustatyta, kad pokalbio vedé¢jas yra svarbus faktorius pokalbio metu. Kai kurie
tyrimai nustaté, kad kai pokalbi veda moteris, kandidatai organizacija suvokia kaip maZiau
patrauklig. Saks ir kt. (1995) paZymi, kad kandidatai pokalbj vertina kaip teisinga, kai pokalbio
vedéjas papraso jy jvertinti savo teigiamas ir neigiamas savybes pokalbio metu. Ir prieSingai, kai
kandidatai verCiami jaustis nepatogiai arba pokalbio ved¢jas kalba apie nereikSmingus dalykus,
kandidatai linke pokalbj vertinti kaip neteisinga.

Tokie tyrimy rezultatai yra svarbiis, kadangi kandidaty reakcija | atrankos metodus gali
salygoti kai kuriuos organizacijai neigiamus padarinius: silpné¢ja kandidaty motyvacija metodus
atlikti gerai, kandidatai pasitraukia i§ atrankos proceso (Schmit ir Ryan, 1997; Ryan ir kt., 2000),
organizacija vertinama kaip maziau patraukli (Carless, 2003), organizacija maziau rekomenduojama
kitiems potencialiems kandidatams (Smither ir kt., 1993). Kita vertus, Carless (2003) nustate, kad
reakcijos ] psichologinius testus (asmenybinius ir sugeb&jimy jvertinimy testus) néra susij¢ su
organizacijos patrauklumu, kai reakcijos j pokalbj yra susije¢ reikSmingai.

Vis délto galima teigti, kad kandidatai teikia pirmenybe tiems metodams, kurie atrodo labiau
susije¢ su darbu, nesibrauna | asmenin¢ nelieCiamybe, atrodo teisingi ir objektyviis. Be to, tie
kandidatai, kurie atrankos metodus vertina kaip teisingus, palankiau vertina ir patj atrankos procesa,

galutinj atrankos rezultata, darbg ir organizacija.



2. KANDIDATU REAKCIJOS ] ATRANKA IR [VAIRIU ORGANIZACLJOS
PADARINIU SASAJU TYRIMAI

Kandidaty reakcija | atrankos teisingumg turi prakting reikSme organizacijai. Remiantis
literatiiros analize pastebime, kad kai kurie atrankos faktoriai yra stipriai susij¢ su atrankos proceso
teisingumu, kiti — su atrankos rezultaty teisingumo suvokimu. Tyrimai rodo, kad atitinkamai
procediirinis ir skirstomasis teisingumas salygoja skirtingus, organizacijai reikSmingus kandidaty
ketinimus ir elgesj (Gilliland, 1993).

Kandidatai, kurie atrankos sistemg vertina kaip teisinga, susikuria teigiamas nuostatas apie
organizacijg nepaisant galutiniy atrankos rezultaty. PavyzdZiui, tyréjai nustaté, kad procediirinis
teisingumas yra susije¢s su jsipareigojimais organizacijai, pasitenkinimu darbu ir darbo rezultatais
(Smither ir kt., 1996). Be to, Thibodeaux ir Kudisch (2003) teigia, kad kandidatai visuomet
susikuria tam tikra organizacijos jvaizdj. Pavyzdziui, kandidatai labiau link¢ vertinti organizacija
kaip patrauklia, kai jos atrankos sistemg vertina kaip teisingg ir patikimg (Smither ir kt., 1993).
PrieSingai, kai kandidatai atrankos procesa vertina kaip neteisingg ir besibraunantj j asmenine
nelieCiamybe, organizacija gali patirti finansiniy nuostoliy ir prarasti teigiamg jvaizdj (Schmitt ir
Chan, 1999). Taigi kandidaty nuomoné¢ apie atrankg sglygoja tam tikrus praktiskai naudingus
organizacijai rezultatus.

Gilliland (1993) iSskyreé tris svarbiy organizacijai padariniy grupes:

1. Teisingumo suvokimas daro jtaka kandidaty reakcijai ir sprendimams jdarbinimo metu

(pvz., ar kandidatas rekomenduos organizacijg kitiems, ar pasitrauks i§ atrankos proceso,
kiek bus linkes pateikti kaltinimus dél diskriminavimo ir pan.).

2. Suvoktas teisingumas turi jtakos kandidato savivokai — saves jvertinimui ir
saviveiksmingumui.

3. Teisingumo percepcija veikia kandidaty nuostatas ir elgseng priémus juos j darbg arba
atsisakius jy kandidatiiros (pvz., jsipareigojimg organizacijai, ketinimg palikti
organizacija, darbo rezultatus ir pan. (Chmiel, 2000).

PanaSiai dar Gilliland ir Steiner (1996) reikSmingus organizacijai rezultatus skirsté i}
kandidaty sprendimus (pasitraukimg i§ atrankos proceso ir ketinimus jsidarbinti), poveikj sklaidai
(ketinimams rekomenduoti organizacija kitiems, vartoti organizacijos produktus). Sie, dar kitaip
vadinami ,,sunkieji* padariniai kol kas yra maziausiai tyrinéti organizacinés psichologijos kontekste
(Truxillo ir kt., 2004).

Toliau remiantis Gilliland (1993) kandidaty reakcijos ] atrankg ir jvairiy organizacijos
padariniy sgveikos skirstymu, susisteminsime Zinias apie jvairiy reakcijos ] atrankg aspekty jtaka

organizacijos padariniams.



2.1. Kandidaty reakcijos i atrankg, ju nuostaty, savivokos ir elgsenos sgsaju tyrimai

Kandidaty reakcija j atrankos teisinguma daro jtakg sprendimams jdarbinimo metu.

Atrankos proceso teisingumo suvokimas daro jtakg kandidaty ketinimams rekomenduoti
organizacija kitiems. Pavyzdziui, Smither ir kt. (1993) ir Gilliland (1994) tyrin¢jo kandidaty
ketinimus rekomenduoti. Smither ir kt. (1993) nustaté¢, kad kandidaty reakcija | atranka yra
teigiamai susijes su ketinimais rekomenduoti organizacijg kitiems ir ketinimais pakartotinai kreiptis
] ta pacig organizacijg kandidatuojant j kitas darbo pozicijas. Tyréjai parodé, kad rekomendacijos
vidutiniSkai koreliuoja su procediriniu ir skirstomuoju teisingumu. Gilliland (1994) atlikes tyrima
su paskutinio kurso studentais nustaté, kad ketinimai rekomenduoti organizacija kitiems silpnai
susije su atrankos teisingumo suvokimu. Be to, pasteb¢jo, kad tie kandidatai, kuriy kandidaturos
atsisakyta, buvo linke rekomenduoti organizacija kitiems, jei jiems buvo paaiSkinta jy kandidattiros
atsisakymo priezastis (Gilliland ir kt., 2001). Pastebéta, kad atrankos rezultato paaiSkinimas daro
teigiamg jtaka ketinimams rekomenduoti organizacijg ir apskritai poZitriui | ja (Ployhart ir kt.,
1999). Kiti tyrimai (Bauer ir kt., 1998; Bauer ir kt., 2001) taip pat nustaté reikSminga santyki.

IeSkant rySio tarp skirstomojo teisingumo ir ketinimy rekomenduoti, nustatyta, kad kai
kandidatai atrankos procesg suvokia kaip teisingg, tuomet egzistuoja tiesioginis rySys tarp atrankos
rezultaty teisingumo ir ketinimy rekomenduoti. Taciau, jei kandidatai atrankos procesa suvokia kaip
neteisinga, tuomet rySys tarp Siy kintamyjy yra neigiamas (Schmitt ir Chan, 1999). Atitinkamai,
Reilly ir kt. nustate, kad pagal atrankos metody rezultatus galima spresti apie kandidaty ketinimus
rekomenduoti organizacija kitiems (Fiaschetti, 1998). Rynes ir kt. parodé, kad kandidatai, kurie
atrankos pirminés anketos klausimus vertino kaip pernelyg pazeidZiancius privatumg, buvo maziau
linke rekomenuoti organizacija kitiems (Saks ir kt., 1995).

Apie rekomendavimg svarbu kalbéti, kadangi kandidaty ketinimai jdarbinimo metu gali
turéti ,,sklaidos efekta™ (angl. spillover effects), t.y. kandidatai yra link¢ perduoti savo vertinimus
apie organizacijg kitiems potencialiems kandidatams ir tokiu biidu daryti jtakg organizacijos kaip
potencialaus darbdavio jvaizdZiui (Smither ir kt., 1996). Organizacija formuoja savo jvaizd] biitent
atrankos proceso metu ir tai tiesiogiai veikia jos galimybes pritraukti auksStos kvalifikacijos
kandidatus ir jos prekiy ar paslaugy vartotojus (Rynes ir Connerley, 1993).

Remiantis ankstesniy tyrimy duomenimis, darome prielaida, jog tikétina, kad atrankos
proceso ir rezultaty teisingumo suvokimas yra susijes su kandidaty ketinimais rekomenduoti
organizacija kitiems (t.y. sprendimais perduoti atrankos vertinimus kitiems potencialiems
kandidatams).

Teisingumo percepcija veikia kandidaty ketinimus palikti atrankg. PavyzdZziui, Ryan ir kt.

(2000) tyrin¢jo sasajas tarp kandidaty reakcijos ir pasitraukimo i§ atrankos proceso ir nustate, kad



teisingumo suvokimas turi mazai reikSmés kandidatui apsisprendziant dé¢l pasitraukimo i§ atrankos
(Chan ir kt., 2004). Schmit ir Ryan (1997) parodé, kad tik 12 proc. kandidaty pasitrauke i§ atrankos,
nes atrankg vertino kaip neteisingg. Be to, tyr¢jai nustaté, kad atrankos metu kylantis nerimas,
motyvacija, lukesciai yra reikSmingai susije su pasitraukimu i§ atrankos proceso. Bauer ir kt. (1998)
ir Macan ir kt. (1994) taip pat nustaté silpng rysj tarp kandidaty reakcijos ir jy dalyvavimo
idarbinimo procese. Ryan ir kt. (2000) parodé, kad tik maZoji dalis kandidaty pasitraukdami i$
atrankos turi neigiamg poziiirj } organizacijg. Truxillo ir kt. (2002) nerado rySio tarp informacijos
apie atrankos procesg ir kandidaty testinio dalyvavimo tame procese. Ryan ir kt. (2006) nustate, kad
tarpasmeninio teisingumo suvokimas turi reikSmingg poveik]j pasitraukimui i§ atrankos proceso, kai
kandidatams biidingi auksti lukesciai. Literatiroje pazymima, kad apskritai tokiy atlikty tyrimy
trikumai gali bati salygoti kai kuriy kintamyjy, tokiy kaip darbo rinka, teisin¢ ir kulttirin¢ aplinka,
darby kiekis, ] kuriuos kandidatas pretenduoja, darbo patirtis ir paties kandidato patrauklumas
(Chan ir kt., 2004). Taigi, maZzas rySys dar neparodo, kad kandidaty nuomon¢ apie atrankos procesa
neturi jtakos ketinimui pasitraukti i§ atrankos proceso, nes atliekant tyrimus bitina jvertinti kai
kuriuos situacinius kintamuosius.

Kitas galimas kandidaty sprendimas jdarbinimo metu yra polinkis teisiniams
nusiskundimams (angl. legal challenges). Kai kurie tyrimai nustaté, kad nepalankios kandidaty
nuostatos ] atrankos procesg gali salygoti organizacijai teisines problemas. PavyzdZiui, kandidatai,
kurie atranka vertina kaip neteisingg arba besibraunanciag ] asmenin¢ nelieCiamybe, gali
demonstruoti jvairias elgesio reakcijas nuo grieztos kritikos iki kaltinimy dél diskriminavimo
(Wallace ir kt., 2006). Be to, Thibodeaux ir Kudisch (2003) pastebi, kad tie kandidatai, kurie
atrankos metoda suvokia kaip pernelyg pazZeidZiantj privatumg ir pasitraukia i§ atrankos, yra labiau
linke skystis, nei tie, kurie metodg suvokig kaip pernelyg asmeniska, bet jame vis tiek dalyvauja.
Gilliland (1993) ir Smither ir kt. (1993) taip pat teigia, kad tie kandidatai, kurie atrankos metodus
vertina kaip nesusijusius su darbu, labiau bus link¢ griebtis teisiniy veiksmy nei tie, kurie atrankos
metoda laiko patikima atrankos vertinimo priemone. Apskritai tie atrankos metodai, kuriuos
kandidatai suvokia kaip nevalidZius, daZniausiai vertinami kaip neteisingi ir neetiSki (Smither ir kt.,
1993).

Organizacijos prisiima tam tikrg etin¢ ir socialing atsakomybe¢ uZ jy naudojamy atrankos
metody poveiki kandidaty saviveiksmingumui. Kandidatai, kuriems budingas aukstas
saviveiksmingumas, yra jsitiking, kad jie yra pakankamai galintys atlikti atrankos jvertinimo
metodus ir gauti darbo pasiiilymus, nepriklausomai nuo to, ar metodas yra suvokiamas kaip
teisingas, ar ne. Literatliroje paZymima, kad saviveiksmingumas turi jtakos kandidaty motyvacijai.
Jei atrankos procesas daro ilgalaikj neigiama poveiki kandidato saves vertinimui, silpnéja jy

motyvacija dalyvauti tolimesniame darbo paieSkos procese (Schmitt ir Chan, 1999). Apskritai



saviveiksmingumas daro jtaka tiek kandidaty motyvacijai, tiek jy saves vertinimui atrankos procese,
tiek elgesiui priémus juos i darbg.

Taigi suvoktas atrankos teisingumas turi jtakos kandidaty savivokai — saves jvertinimui ir
saviveiksmingumui. PavyzdZiui, Gilliland (1994) nustaté, kad saviveiksmingumui turi jtakos tai, ar
naudojami atrankoje metodai yra susij¢ su darbu ir koks atrankos sprendimas yra priimamas dél
kandidatavimo. Kandidaty kandidatiiros atsisakymas, kai atrankos metodai yra susij¢ su darbo
turiniu, turi didZiausig neigiamg poveiki jy saviveiksmingumui (Ployhart ir kt., 1999; Gilliland ir
kt., 2001). Atitinkamai Gilliland (1993) pastebi, kad jdarbinimo procese, saviveiksmingumas
sustipré¢ja tiems kandidatams, kurie suvokia, kad atrankos metu naudojami su darbo turiniu susij¢
metodai, ir prieSingai, saviveiksmingumas mazéja, jei metodai yra neadekvatiis potencialaus darbo
funkcijoms. Gilliland taip pat nustaté, kad saviveiksmingumas yra susij¢s su procediirinio
teisingumo taisyklémis. Bauer ir kt. (1998) taip pat nurodo, kad saviveiksmingumg galima
prognozuoti pagal tai, kaip kandidatai vertina procediirines taisykles. Kitaip tariant, kandidatai
vertina, ar atrankos metodai yra susij¢ su darbu bei nuoseklis, ar yra galimybé parodyti savo
sugeb¢jimus, ar s3ziningai bendraujama su kandidatu, ar vyksta abipusis komunikavimas, ar
klausimai tinkami (Chmiel, 2005). Ployhart ir kt. (1999) atlike tyrimg taip pat nustate, kad
semantinio diferencialo metodika yra susijusi su kandidaty atrankos proceso ir rezultaty teisingumo
suvokimu. Taciau Truxillo ir kt. (2002) nerado rySio tarp saviveiksmingumo ir procedurinio bei
skirstomojo teisingumo.

Kluger ir Rothstein (1991) nustaté, kad atrankos sprendimas arba atrankos metodas turi
itakos kandidaty jveikos mechanizmui darbo paieSkos procese. PrieSingai, Ployhart ir Ryan (1998)
nustaté neigiamg rysj tarp atrankos sprendimo ir saves vertinimo. Pazymima, kad kandidatams,
kurie buvo atmesti arba neprag¢jo tam tikry atrankos etapy, reikia suteikti griZtamajj rySi siekiant
sumazinti neigiama poveikj tiek organizacijai, tiek jy paciy saviveiksmingumui (Schmitt ir kt.,
1999).

Taigi aiSku, kad jei atrankos procesas yra suvokiamas kaip teisingas, tai atrankos rezultatai
turi didelg jtakg saves jvertinimui ir saviveiksmingumui.

Teisingumo percepcija veikia kandidaty nuostatas ir elgseng jau priémus juos ] darbg. Kaip
jau buvo minéta anksCiau, atrankos procesas yra informacijos tarp organizacijos ir kandidato
pasidalinimo pirminis etapas. Atrankos metu susidarytas ispuidis apie tai, kaip organizacija elgiasi
su savo darbuotojais, isidarbinus tikétina turi jtakos tolimesniam kandidato pasitenkinimo darbu
jausmui, organizacijos klimatui, darbo atlikimui (Gilliland, 1993).

Taigi kandidaty nuomon¢ apie atrankg veikia kandidaty nuostatas ir elgseng priémus juos ]
darba. Pavyzdziui, Gilliland (1994) atliko tyrima siekdamas nustatyti, ar teisingumo suvokimas yra

susijgs su darbo rezultatais. Tyré¢jas nustate, kad darbuotojai, kurie buvo jsitiking, jog yra atrinkti



neteisingai, prastai atliko savo darbg, turéjo menkas nuostatas j darbg nei tie, kurie atrankos procesa
vertino kaip teisingg. Tyrimas turi truikumy, tiriamieji dalyvave vertinimo metu, dirbo santykinai
trumpg laikg. Konovsky ir Cropanzano (1991) atlike tyrimg taip pat nustate, kad darbo atlikimas yra
susijes su procediirinio teisingumo suvokimu. Taciau literatiiroje paZzymima, kad siekiant tiksliau
jvertinti kandidaty reakcijos ] atrankg poveikj darbo atlikimui, biitina jvertinti tarpinius
kintamuosius ir tyrimg organizuoti realiomis darbo sglygomis (Chan ir kt., 2004). Nepaisant to
tyrimai rodo, kad kandidaty reakcija i atrankos teisinguma turi jtakos darbo atlikimui organizacijoje.

Kandidaty nuomoné apie atrankg veikia ne tik pozitrj j darba, bet ir | paCig organizacijg.
PavyzdZiui, Smither ir kt. (1993) irodé, kad teisingumo suvokimas yra teigiamai susijes su
organizacijos patrauklumu. Saks ir kt. (1995) tyrinéjo, kaip kandidaty, kurie jauciasi
diskriminuojami, poZiliris ] atranka veikia tokius organizacijos rezultatus, kaip organizacijos
patrauklumas, darbo atlikimas, motyvacija siekti darbo, ketinimai priimti darbag, ketinimai
rekomenduoti organizacijg kitiems. Rezultatai parodé, kad tie kandidatai, kurie atrankoje jautési
diskriminuojami, turéjo Zemesnius visy organizacijos rezultaty jvertinimus nei tie, kurie nebuvo
diskriminuojami (Thibodeaux ir Kudisch, 2003). Be to, tyr¢jai kélé prielaida, kad tie kandidatai,
kurie atrankos procesg vertina kaip maZzai susijusj su darbu ir kaip besibraunantj j asmening
nelieCiamybe, organizacijg vertina kaip maziau patrauklig. Tac¢iau rezultatai parodé, kad sgsajos su
darbu ir privatumo paZeidimas néra reikSmingai susij¢ su organizacijos patrauklumu. Manoma, kad
toks rySys buvo gautas dél vertinimo metody ribotumo. Bauer ir kt. (1998) nustaté, kad informacijos
Zinojimo laipsnis atrankos metu yra susijes su organizacijos patrauklumu. Smither ir kt. (1996)
pazymi, kad atrankos proceso savybeés gali turéti reikSmingg poveikj nuostatoms apie organizacijg ir
ketinimams siekti darbo. Jei kandidatai atrankos procesg vertina kaip neteisingg ir kaip neobjektyvy,
jie formuosis neigiamas nuostatas apie organizacijg ir netgi gali pasitraukti i§ atrankos proceso
nespéje gauti visos informacijos apie darbg bei organizacija. Be to, tyréjai atlike eksperimentinj
tyrimg nustate, kad kandidaty teisingumo suvokimas yra susijgs su nuostatomis apie organizacijg ir
jos leidZia prognozuoti apie ketinimus siekti darbo. Tyrimas parodé, kad vyresni kandidatai
organizacija vertino kaip labiau patrauklig nei jaunesni kandidatai, o moterims buvo budingi
aukStesni organizacijos patrauklumo jvertinimai nei vyrams (Fiaschetti, 1998). Vis délto §io tyrimo
trikumas yra tas, kad dalyviai i§ tikryjy nedalyvavo atrankoje, buvo eksperimentiSkai
manipuliuojama atrankos metodais, tod¢l manoma, kad tai gal¢jo nulemti ir pernelyg palankias
dalyviy reakcijas | atrankg. Carless (2003) siekdamas iSsiaiskinti, kaip skirtingi atrankos metodai
salygoja pozilirj ] organizacijg ir darba, ir kaip tai yra susij¢ skirtingomis atrankos stadijomis, atliko
longitudinj tyrima. Tyré¢jas nustaté, kad pokalbio metodas yra susijes su teisingumo suvokimu ir
organizacijos patrauklumu. Be to, parodé, kad kandidaty reakcija i atrankoje naudojamus pokalbio

ir psichologinius testus veikia organizacijos patrauklumo suvokimg per visg atrankos procesa.



Smither ir kt. (1993) ir Saks ir kt. (1995) atlik¢ tyrimus praé¢jus meénesiui laiko po kandidaty
informavimo apie atrankos rezultatus, nustaté, kad kandidaty reakcijos | atrankg teisingumas yra
reikSmingai susijes su organizacijos patrauklumu. Kiti tyrimai taip pat patvirtina gautas iSvadas
(Macan ir kt.,1994; Bauer ir kt., 1998a; 2001b; Truxillo ir kt., 2002).

Organizacijos patrauklumas yra reikSmingas faktorius organizacijai. Pirmiausia tai tiesiogiai
siejasi su organizacijos pelningumu. Kandidatai suvoke¢ organizacija kaip patrauklig bus linke
pasilikti santykyje su ja tiek kandidatavimo, tiek jos produkty vartojimo prasme. Organizacijos
patrauklumas taip pat svarbus kandidatams priimant sprendimg dél jsidarbinimo (Rynes ir Barber,
1990; Smither ir kt., 1993). Patenkinti kandidatai gali perduoti teigiamus atsiliepimus kitiems
potencialiems darbuotojams apie patirt] atrankos metu arba pakartotinai kreiptis dél darbo ateityje
(Schmitt ir Chan, 1999; Bauer ir kt., 2001). PrieSingai, kandidatai, kurie atrankos metu
organizacijos politikg, vertybes, stiliy jvertina kaip nepatrauklius, yra linke ieSkoti kity
»apsipirkimo* viety (Smither ir kt., 1993). Taigi atrankos procesas yra dalinis informacijos Saltinis

apie organizacija, tiek kaip apie potencialy darbdavi, tiek kaip apie potencialy ,,pardavéja™.

2.2. Kandidaty reakcijos j atranka ir jy kaip vartotoju elgesio sasajos

Remiantis ankstesniais irodymais, kad kandidaty reakcija j atranka turi prakting reikSme
organizacijai, tikétina, kad kandidaty teisingumo suvokimas turi jtakos organizacijos pelningumui.
Pavyzdziui, Smither ir kt. (1993) paZymi, kad santykius tarp kandidato ir organizacijos turétume
vertinti remdamiesi vartotojo - tiekéjo modeliu, pagal kurj | kandidatg yra Zitrima kaip j vartotojg, o
1 organizacija kaip ] tiekéja ar pardavéja. Organizacijos turi suprasti potencialiy vartotojy
(kandidaty) poreikius ir tinkamai ] juos sureaguoti. Tai svarbu, nes jei kandidatui nepatiks
organizacijos, ] kurig jis pretenduoja, politika, praktiné veikla, jis eis apsipirkti kitur. Informacija,
kuria kandidatas gauna apie darbg ir organizacija atrankos metu daro jtakg organizacijos
patrauklumui (Macan ir kt., 1994; Schmitt ir Chan, 1999).

Tyrimy Sioje srityje beveik néra.

Rynes ir Barber (1990) pastebéjo, kad kandidaty reakcijoms budingas ,,sklaidos® efektas
priimant sprendima d¢l organizacijos produkty vartojimo. Tyréjai kélé prielaida, kad tie kandidatai,
kuriems biidingos palankesnés reakcijos j atrankos metodus ir visg atrankos procesg, yra labiau
linke pirkti organizacijos, 1 kurig jie kandidatuoja, produktus. Taciau rezultatai parodé, kad
egzistuoja silpnas rySys tarp kandidaty teisingumo suvokimy ir jy kaip vartotojy ketinimy.
Manoma, kad vieniems kandidatams ketinimus pirkti apsprendzia organizacijos atrankos sistema,
kitiems — pats parduodamo produkto tipas. Macan ir kt. (1994) taip pat nerado reikSmingy sgsajy
tarp kandidaty reakcijos | atrankos teisingumg su kandidaty kaip vartotojy ketinimais pirkti. Kita



vertus, Hausknecht ir kt. (2004) nustaté, kad kandidaty teisingumo suvokimas vidutiniSkai
koreliuoja su ketinimais rekomenduoti ir vartoti (r = 0.62).

Atlikti tyrimai daugiau aprasomojo pobiidZio, aiSkinantys, kaip kandidatai jauciasi pasirink¢
vieng ar kitg sprendimg, remdamiesi atrankos patirtimi (Macan ir kt., 1994). Truksta tyrimy, kurie
paaiskinty, kaip jie pasirenka tam tikrus vartotojiSkus sprendimus (Fiaschetti, 1998). Taigi misy
studija i§ esmes yra nauja. Remiantis tyréjy pastabomis ir teoriniais samprotavimais, kad kandidaty
kaip vartotojy elgesys yra vienas i$ atrankos proceso ir rezultaty teisingumo suvokimo padariniy,
keliame Sio tyrimo pirmgjj klausimg — nustatyti, ar kandidaty reakcija ] atrankg yra susijusi su
sprendimais vartoti tos organizacijos, ] kurig jie kandidatuoja, prekes ar paslaugas.

Kandidatai savo nuostatas apie organizacijos atrankg yra linke perduoti kitiems
potencialiems organizacijos vartotojams (pvz., savo Seimai, draugams). Tikétina, kad taip jie veikia
organizacijos jvaizd] ir potencialiy organizacijos prekiy ar paslaugy vartotojy sprendimus (Smither
ir kt., 1996; Fiaschetti, 1998; Schmitt ir Chan, 1999; Hausknecht ir kt., 2004). Taigi, antras
klausimas, 1 kur] ieSkosime atsakymo — ar kandidaty reakcija j atrankg yra susijusi su jy sprendimai
perduoti savo vertinimus kitiems potencialiems kandidatams.

Kandidaty kaip vartotojy elgesys yra vienas i$ organizacijai praktiSkai naudingy rezultaty.
Taigi Siame tyrime mes sieksime iSsiaiskinti, kaip kandidaty reakcija j atranka yra susijusi su

kandidaty kaip vartotojy elgesiu, sieksime nustatyti prognosting reakcijos verte.



3. TYRIMO PROBLEMA, TIKSLAS, UZDAVINIAI

Darbo problema. Kandidaty reakcijos ] atrankg tyrimuose yra gauta prieStaringos

informacijos, kurig sunku integruoti j apibendrintg visumg ir taikyti jvairiems kandidaty sprendimo

ir elgesio problemos aspektams. Atlikty tyrimy duomenys apie rySius tarp kandidaty reakcijos i

atrankg ir jy kaip vartotojy elgesio yra negaustis. Néra aiSku, kaip Sie veiksniai sgveikauja

tarpusavyje, ar galima prognozuoti jy tarpusavio priklausomybg.

Taigi Sio darbo tikslas — nustatyti kandidaty reakcijos i atrankg ir jy kaip vartotojy elgesio

sasajas. Siekdami realizuoti darbe i$sikeltg tiksla, keliame Siuos uzdavinius:

1.

[Sanalizuoti pagrindines kandidaty reakcijos ] atrankg teorines koncepcijas, susisteminti Zinias
apie jvairiy reakcijos j atranka aspekty jtakg organizacijos padariniams.

Nustatyti ir iSanalizuoti rySius tarp atrankos proceso ir atrankos rezultaty teisingumo.

Nustatyti, koks yra rySys tarp socialiniy demografiniy kandidaty charakteristiky ir jy reakcijos ]
atranka.

Nustatyti ir iSanalizuoti rySius tarp atrankos proceso, rezultaty teisingumo vertinimo ir
kandidaty kaip vartotojy elgesio.

Nustatyti kandidaty reakcijos i atrankg prognosting vertg.

Darbe keliamos hipotezés:

. Tikétina, kad kandidaty reakcija j atrankos procesg susijusi su jy reakcija j atrankos rezultatus.

Tikétina, kad kandidatai pokalbj vertina kaip teisingesnj atrankos metoda nei asmenybés
savybiy psichologinj jvertinimg (pagal sgsajas su atrankos procesu ir rezultatu).

Tikétina, kad kandidaty reakcija j atrankg yra susijusi su socialiniais demografiniais veiksniais:
3.1. Kandidaty reakcija ] atrankos metodus skiriasi ankstesnés Siy atrankos metody patirties
turiniy ir neturin¢iy kandidaty grupése.

3.2. Kandidaty reakcija i atrankos procesa, rezultatus ir metodus skiriasi kandidaty, kurie buvo
priimti ] darbo pozicija, ir kandidaty, kuriy kandidatiiros buvo atsisakyta, grupése.

Tikétina, kad kandidaty reakcija ] atrankos procesg, rezultatus ir atrankos metodus yra susijusi
su a) organizacijos rekomendavimu kitiems (t.y. buvusiais ir biisimais sprendimais perduoti
savo atrankos vertinimus kitiems Zmonéms); b) jy kaip vartotojy elgesiu (t.y. sprendimais
vartoti organizacijos, ] kurig jie kandidatuoja, prekes ar paslaugas).

Tikétina, kad kandidaty reakcija j atrankos procesg ir rezultatus leidZia prognozuoti a) ketinimus
rekomenduoti organizacijg kitiems (t.y. busimus sprendimus perduoti savo atrankos vertinimus
kitiems Zmonéms); b) jy kaip vartotojy elgesi (t.y. busimus sprendimus vartoti organizacijos, i

kurig jie kandidatuoja, prekes ar paslaugas).



4. KANDIDATU REAKCIJOS I ATRANKA IR JU KAIP VARTOTOJU
ELGESIO SASAJU TYRIMAS
4.1. Metodika

4.1.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimas buvo atliekamas IJ ,,Tavo Psichologas®“. Tyrime dalyvavo 49 tiriamieji, kuriy
amzius 20 - 50 mety (amziaus vidurkis M = 25,82; standartinis nuokrypis SD = 5,33). Daznai
kandidaty reakcijos tyrimai yra kritikuojami, kadangi dauguma rezultaty yra gauti i§ studenty —
tirlamyjy ir del Sios priezasties negali biiti apibendrinti. Norint padidinti rezultaty patikimuma,
Siame darbe remiamasi ne studenty, bet realiai kandidatuojanciy asmeny tyrimo rezultatais. Reikia
pazymeti, kad ne visi kandidatai, su kuriais buvo pakartotinai susisiekta Sio tyrimo jvertinimui,
dalyvavo tyrime.

Taigi tyrime dalyvavo 21 vyras ir 28 moterys. Kadangi darbe buvo tyrinéjama socialiniy —
demografiniy charakteristiky svarba, tiriamyjy kontingento pasiskirstymas pagal iSsilavinimg, darbo
pobiidj ir profesinj statusg pateikiamas sekanciose lentelése.

1 lentele. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal issilavinimg

ISsilavinimas Viso
Vidurinis arba profesinis vidurinis 8
AukStesnysis neuniversitetinis 5
Universitetinis aukstasis 35
Magistras 1

Kaip matome i§ 1 lentelés, dauguma tiriamyjy turi aukstaji iSsilavinimg. Nebuvo tiriamyjy,

kurie turéty pagrindinj i$silavinima.

2 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo pobiidj

Darbo pobidis Viso
Fizinis darbas 2
Protinis darbas 32
Techninis darbas 3
Vadovaujantis darbuotojas (-a) 12

Kaip matome i$ 2 lentelés, dauguma tiriamyjy kandidatavo i darbo pozicija, kurios pobiidis

daugiau reikalauja protinio darbo.



3 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal profesinj statusq

Profesinis statusas Viso
Turéjau pastovy darbg 23
Dirbau laiking darba 1
Nedirbau 11
Mokiausi 14

Kaip matome i$ 3 lentelés, dauguma kandidatuojanciy tiriamyjy turéjo pastovy darba.

4.1.2. Jvertinimo budai

Atrankos procediirinio teisingumo skalé (angl. Selection Procedural Justice Scale, SPJS)
(Zr. priedg Nr. 3) (Bauer ir kt., 2001). Si metodika skirta reakcijai j atrankos proceso taisykles
jvertinti (Gilliland, 1993). Metodika buvo naudojama gavus autoriaus Bauer T. N. sutikimg ir
duomeny apdorojimo raktg. Metodika buvo iSversta i§ angly kalbos du kartus (i§ angly | lietuviy, ir
po to iS lietuviy vél | angly) tam, kad nebiity nutolta nuo originalaus jos varianto. Metodika
nestandartizuota Lietuvoje, todél patikimumas ir validumas gali buti nepakankamas. Klausimyna
sudaro deSimt skaliy:

1) Darbo turinio atitikimo skal¢ (angl. job relatedness) vertina atrankos turinio ir
potencialaus darbo turinio sutapimo laipsnj. Smither ir kt. (1993) nustaté, kad pokalbis, vertinimo
centrai ir sugebe¢jimy testai yra suvokiami kaip labiau susij¢ su darbu nei asmenybiniai testai, ar
biografiné informacija.

2) Informacijos zinojimo laipsnis (angl. information known). Tyréjai nustaté, kad nuostatos ]
tam tikrus atrankos metodus yra palankesnés, kai kandidatams yra pasakoma, kaip rezultatai yra
susije su potencialaus darbo atlikimu.

3) Galimybé¢ daryti jtaka (angl. opportunity to perform) vertina kandidaty galimybe jtakoti
atrankos sprendimg. Kluger ir Rothstein (1991) nustaté, kad kandidatai suvoké turj daugiau
kontrolés pildydami biografinés informacijos testus nei sugeb¢jimy testus.

4) Galimybe¢ persvarstymui (angl. reconsideration opportunity) reiSkia galimybe pakeisti
atrankos sprendimg, pvz., gauti antrg Sansg kandidatuoti.

5) Grjztamasis rySys (angl. feedback). Tyrimai nustaté, kad reakcijos ] atrankos metodus yra
palankesnés ty kandidaty, kurie sulaukia grjZtamojo rySio apie metodo atlikimg nei ty, kurie
nesulaukia (Gilliland, 1993).

6) Pastovumas (angl. consistency) vertina, ar atrankos procesas yra pastovus ir vienodas

visiems kandidatams per visg atrankos laika.



7) Atvirumas (angl. openness). Tyrimai nustaté¢, kad pokalbio vedéjo nuoSirdumas,
korektiSkumas yra svarbus poZymis, leidZiantis prognozuoti kandidaty reakcijas i atrankos metodus,
ispudi apie organizacija.

8) Tarpasmeninis efektyvumas (angl. interpersonal effectiveness) vertina tinkamo elgesio su
kandidatu laipsnj. Tyrimai parod¢, kad pokalbio vedéjo Siltas ir supratingas elgesys su kandidatu
leidZia prognozuoti jsptidj apie kompanijg (Schmitt ir Chan, 1999).

9) Abipus¢ komunikacija (angl. two-way communication) reiSkia galimybe sitlyti atrankos
proceso metu, uzduoti klausimus susijusius su darbu, organizacija arba paciu atrankos procesu.

10) Klausimy tinkamumas (angl. propriety of questions) vertina kandidaty suvokiamg
teisinguma apie klausimy tinkamuma atrankos proceso metu.

Duomenys apie lietuvisko SPJS varianto patikimumg pateikti 4 lentel¢je, Chronbach alpha
koeficientas skaiCiuotas atskiroms SPJS skaléms. Metodikag sudaro 25 Likerto skalés tipo teiginiai,
kuriuos tiriamieji turi jvertinti nuo 1 iki 5 pagal teiginio tikimg apibiidinti jo elges].

Kiekviena skalé sudaryta i§ tam tikry klausimy ir turi kiekybinj jvertinima. Interpretuojant
duomenis sumuojamos atskiry skaliy teiginiy sumos.

4 lentele. SPJS vidinio suderinamumo koeficientai

. Teiginiy Vidinio suderinamumo
Skalés oy .
skaicius koeficientas
Darbo turinio atitikimas 2 0.814
Informacijos Zinojimo laipsnis | 3 0.842
Galimybé¢ daryti jtaka 3 0.795
Galimybé¢ persvarstymui 4 0.705
GrjZtamasis rySys 3 0.843
Pastovumas 3 0.845
Atvirumas 4 0.913
Tarpasmeninis efektyvumas 5 0.868
Abipus¢ komunikacija 5 0.876
Klausimy tinkamumas 3 0.768

Kaip matyti i§ 4 lentelés, klausimyno atskiry skaliy Chronbach alpha yra didesnis uz 0.71.
Tai auksti jverciai, kurie rodo, kad skaliy teiginiai yra suderinti tarpusavyje ir matuoja tg patj

pozymj. Tai leidZia daryti iSvadg apie gerg SPJS vidinj konsistencinj patikimuma.

Atrankos proceso ir atrankos rezultaty skalés (Procedural and Distributive Justice Scale,
Gilliland S.W.) (Zr. priedg Nr. 4). Metodika skirta bendrai reakcijai ] atrankos procesg ir rezultatus
jvertinti. Si metodika taip pat buvo naudojama gavus autoriaus Gilliland S.W. sutikima. Metodika
buvo iSversta i$ angly kalbos du kartus (i§ angly i lietuviy, ir po to i§ lietuviy vél i angly) tam, kad

nebiity nutolta nuo originalaus jos varianto. Metodika sudaro po 4 teiginius, j kuriuos atsakydami



tiriamieji gali pasirinkti penkis pritarimo kiekvienam teiginiui lygius: nuo ,,visiSkai sutinku® iki
,.visiSkai nesutinku* (skaitiné iSraiSka nuo 1 iki 5).

5 lentele. Procediirinio ir skirstomojo teisingumo skaliy vidinio suderinamumo koeficientai

. Teiginiy Vidinio suderinamumo
Skalés oy . .
skaicius koeficientas
Atrankos proceso teisingumas 4 0.856
Atrankos rezultaty teisingumas | 4 0.914

Kiekviena skalé sudaryta i§ tam tikry klausimy ir turi kiekybinj jvertinimg. Interpretuojant

duomenis sumuojamos atskiry skaliy teiginiy sumos.

25 teiginiy skalé atrankos metody teisingumo suvokimui vertinti (Fiaschetti S. R., 1998)
(Zr. priedg Nr. 5). Metodika skirta reakcijai i atskirus atrankos metodus jvertinti. Originali metodika
sukurta Fiaschetti (1998). Metodika buvo naudota 1998 metais daktaro disertacijoje ,,Applicant
Reactions and Intentions Toward the Company: Before and After the Hiring Decision®, kurios
autor¢ Fiaschetti davé sutikimg naudoti metodika moksliniais tikslais. Metodika buvo iSversta i$
angly kalbos, atliktas pakartotinas vertimas, suderinus netikslumus buvo paruostas lietuviskas Sios
metodikos variantas. Visg klausimyng sudaro 25 Likerto skalés tipo teiginiai. Tiriamasis gal¢jo biiti
jvertintas daugiausia 125 taskais, jei buvo ,visiSkai sutinkantis® pagal visus klausimus, ir
maziausiai nuliu tasky, jei buvo linkes ,,visiSkai nesutikti pagal visus klausimus. Tvarkant
rezultatus dviejy teiginiy atsakymai yra skaiCiuojami atvirkS¢iai. Analizuojant duomenis,
sumuojami skalés rezultatai atskiriems atrankos metodams — pokalbiui ir asmenybés savybiy
psichologiniam jvertinimui. Tas rezultatas ir yra kiekybinis atrankos metodo teisingumo suvokimo
pasireiSkimas.

6 lentelé. Pokalbio ir asmenybinio jvertinimo teisingumo skaliy vidinio suderinamumo

koeficientai
Skalés Telgil.uq Vidinio su.d.erlnamumo
skaicius koeficientas
Pokalbis 25 0.839
Asmenybés savybiy psichologinio jvertinimas 25 0.887

LietuviSko testo varianto vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha lygus daugiau
nei 0,8. Taigi, galima daryti iSvadg, jog metodika iSversta pakankamai tiksliai ir buvo naudojama

tolimesniame musy tyrime.

Atrankos vedéjo profesionalumui vertinti naudoti 2 teiginiai, anksciau vertinti Saks ir kt.
(1995) tyrime. Teiginiai buvo iSversti i§ angly kalbos du kartus (i§ angly i lietuviy, ir po to i

lietuviy vél i angly) (Zr. priedg Nr. 6).



Ketinimams rekomenduoti kompanijq kitiems nustatyti buvo naudotas klausimynas,
susidedantis 1§ 8 teiginiy. IS jy 5 skirti visiems tyrime dalyvavusiems kandidatams ir vertina
ketinimus rekomenduoti organizacija kitiems kaip buvusio elgesio dimensijg, t.y. pirminius
sprendimus iSkart po atrankos proceso ir sprendimo; kiti 3 teiginiai skirti tiems kandidatams, kuriy
kandidatiiros buvo atsisakyta ir vertina ketinimus rekomenduoti kaip biisimus sprendimus (Zr.
priedg Nr. 7). 5 teiginiy skalé buvo naudota 1998 metais daktaro disertacijoje ,,Applicant Reactions
and Intentions Toward the Company: Before and After the Hiring Decision®, kurios autoré
Fiaschetti (1998). Kiti 3 teiginiai buvo vertinami kituose darbuose (Smither ir kt., 1993; Macan ir
kt., 1994).

Buvo nustatytas 5 teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha lygus 0.897,

likusiy 3 teiginiy Cronbach alpha lygus 0.921.

Kandidaty kaip vartotojy elgesiui nustatyti buvo naudojami teiginiai anksciau vertinti
Rynes ir Barber (1990), Macan ir kt. (1994) darbuose. Teiginiai buvo iSversti i§ angly kalbos du
kartus (i§ angly i lietuviy, ir po to i8 lietuviy vél | angly) (Zr. priedg Nr. 8).

Buvo nustatytas 3 teiginiy vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha lygus 0.850,

kuris yra gana aukstas.

Socialinis - demografinis klausimynas (Zr. priedg Nr. 2). Jo pagalba surinkta informacija

apie lytj, amziy, iSsilavinima, darbo pobiid}, darbo stazg, analogiSko darbo patirtj, profesinj statusg.

4.1.3. Tyrimo eiga

Tyrimg sudar¢ keli etapai. Visy pirma buvo analizuojama moksliné literatira ir parenkami
tyrimo metodai, metodikos verCiamos ] lietuviy kalbg. Antrajame etape — analogiSkai literatiiros
analizei, 1] ,,Tavo Psichologas® buvo vedami pokalbiai su potencialiais kandidatais tam tikroms
darbo pozicijoms, vykdomas kandidaty asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas. Pokalbio
tikslas - jvertinti kandidato tinkamumg sitilomai darbo pozicijai, sugebéjimus dirbti, lukesCius
kompanijai. Pokalbio metu Psichologas visiems kandidatams pateiké¢ 75 vienodus klausimus ir
praktines situacijas. Kandidatai ilgai nemastydami turé¢jo pateikti atsakymus j klausimus ir sitilomus
sprendimo variantus praktinéms uzZduotims. Po pokalbio pagal organizacijy Vadovy poreiki, 33
kandidatams buvo vykdytas asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas. Buvo taikomi Sie
klausimynai: asmenybés portreto sudarymas (nustatomas asmens pasitikéjimas savimi, pusiausvyra,
dominavimas, socialinis funkcionavimas ir efektyvumas. Matuojami asmenybés brandumas,

savikontrole, atsakomybés jausmas); bendravimo stiliaus nustatymas; konflikty sprendimo stiliaus



nustatymas; vaidmens komandoje iSsiaiSkinimas; motyvacijos darbui jvertinimas. Pagal kandidaty
poreikj buvo vedamas baigiamasis pokalbis pristatant jvertinimo rezultatus.

Treciuoju etapu - pra¢jus ménesiui laiko po atrankos sprendimo su kiekvienu potencialiu
kandidatu vyko individualus susitikimas siekiant jvertinti kandidaty reakcijos ] atrankg ir jy kaip
vartotojy elgesio sgsajas. Tiriamiesiems buvo pateikiamas klausimynas, susidedantis i§ anksciau
aprasSyty metodiky. Instrukcijos buvo pateikiamos rastu prie kiekvienos metodikos ir, tiriamajam
prasant, dar karta buvo paaiskinamos ZodZiu. Tiriamieji raStu atsakinéjo i1 klausimus. Kiekvienas

tiriamasis klausimyno pildymui uZtruko apie 15 — 20 min.

4.1.4. Duomeny apdorojimo budai

Statistinei duomeny analizei naudoti Sie metodai: apraSomoji statistika (vidurkiai,
standartiniai nuokrypiai, dazniai), Chronbach alpha koeficientas, neparametrinis testas Mann-
Whitney U kriterijus, koreliaciné analizé (Pearson koreliacijos koeficientas), regresiné analizé.

Duomeny analiz¢ atlikta SPSS 13.0 statistinio paketo pagalba, dalis statistiniy operacijy
buvo atliekama naudojant EXCEL programa.



4.2. Tyrimo rezultatai

4.2.1. Kandidaty reakcijos i atranka nustatymo rezultatai

Siekiant nustatyti kandidaty reakcijos | atranka ypatumus, SPJS klausimyno rezultatai buvo
susumuoti pagal skirtingas skales, buvo apskaiciuotos kiekvieno tiriamojo procediirinio teisingumo
taisykliy ir atskirai atrankos proceso ir rezultaty teisingumo kiekybiniy jvertinimy sumos bei visy
tiriamyjy imties vidutinés reikSmés. Tiriamyjy jvertinimo vidurkiai pagal skirtingas procediirinio
teisingumo taisykles pateikti priede Nr. 9, 1 ir 2 lentelése.

Jau buvo minéta, kad suminis procedirinio teisingumo taisykliy patenkinimas arba
konkreciy taisykliy pazeidimas salygoja bendrgjj procediirinio ir skirstomojo teisingumo
vertinima. Siame tyrime atskyréme ir skirtingais vertinimo metodais matavome procedirinio
teisingumo poZymius, bendrajj atrankos proceso ir atrankos rezultato teisingumg. Siekiant
patikrinti hipoteze¢ apie galimus reikSmingus Siy teisingumo suvokimy rySius, visy pirma buvo
analizuojami bendri jvertinimy vidurkiai. Tiriamieji atrankos procesg vertino kaip teisingesnj
(vidurkis 15.02, SD = 3.31) nei atrankos rezultatus (vidurkis 14.67, SD = 3.41). Atrankos proceso ir

atrankos rezultaty teisingumo vidutiniy jvertinimo reikSmiy pasiskirstymas pateikiamas 1 pav.

15,10
15,00
14,90 ~
14,80
14,70 ~
14,60
14,50
14,40 -

15,02

14,67

Jvertinimy vidutinés reikSmés

Atrankos proceso Atrankos rezultaty
teisingumas teisingumas

1 pav. Procediirinio ir skirstomojo teisingumo vertinimas

Tikétina, kad vertinant Siuos teisingumo suvokimus, gali egzistuoti reikSmingos jy
tarpusavio sgsajos. Siekiant nustatyti ir iSanalizuoti rySius tarp atrankos proceso ir atrankos rezultaty
teisingumo, atlikome koreliacing analize, skaiCiavome Pearson koreliacijos koeficientag. Buvo
nustatyta, kad atrankos proceso teisingumo suvokimas statistiSkai reikSmingai, teigiamai koreliuoja
su atrankos rezultaty teisingumo suvokimu (r = 0.611, p < .01). Rezultatai pateikiami 7 lentel¢je.

7 lentelé. Procediirinio ir skirstomojo teisingumo koreliacijos koeficientas

Atrankos rezultato teisingumas

Atrankos proceso teisingumas | 0.611**

Pastaba: *p < .05, **p <.01; *p <.001



Remiantis Siais duomenimis galime teigti, kad miisy pirmoji tyrimo hipoteze - tikétina, kad
kandidaty reakcija j atrankos procesq susijusi su jy reakcija j atrankos rezultatus - pasitvirtino.

Siekdami iSsiaiSkinti, kokios konkre€iai procediirinio teisingumo taisyklés yra susijusios su
atrankos rezultaty teisingumu, atlikome koreliacing analize.

Kaip matyti i§ 8 lentelés, tarp procediirinio teisingumo skaliy ir atrankos rezultaty
teisingumo, buvo nustatytos asStuonios reikSmingos koreliacijos. Atrankos rezultaty teisingumas
statistiSkai reikSmingai, teigiamai koreliuoja su galimybe daryti jtaka (r = 0.581, p < .0l),
tarpasmeniniu efektyvumu (r = 0.560, p < .01), atvirumu (r = 0.533, p < .01), abipuse komunikacija
(r = 0.489, p < .01), griztamuoju rySiu (r = 0.354, p < .05), klausimy tinkamumu (r = 0.344, p <
.05), informacijos Zinojimo laipsniu (r = 0.338, p < .05), persvarstymo galimybe (r = 0.303, p <
.05). Nerasta statistiSkai reikSmingo rySio tarp atrankos rezultaty teisingumo ir darbo turinio
atitikimo (r = 0.278), atrankos proceso pastovumo (r = - 0.048). Galima daryti iSvada, kad
kandidaty bendras atrankos rezultaty teisingumo suvokimas nepriklauso nuo to, ar jie atrankg
vertina kaip susijusig su potencialaus darbo turiniu, ar vertina kaip pastovia, visiems vienoda (arba
atvirkSciai).

8 lentelé. Procediirinio teisingumo taisykliy, procediirinio ir skirstomojo teisingumo

koreliacijy koeficientai

Procediirinio teisingumo Atrankos proceso Atrankos rezultaty
taisykleés teisingumas teisingumas

Darbo turinio atitikimas | 0.339* 0.278
Informacijos Zinojimo 0.212 0.338"

| laipsnis

£ | Galimybeé daryti jtaka 0.614** 0.581**

'€ | Galimybé persvarstymui | 0.434** 0.303*

2 | Griztamasis rySys 0.636** 0.354*

& | Pastovumas 0.262 - 0.048

2 | Atvirumas 0.732** 0.533**

% Tarpasmeninis 0.718** 0.560"*
efektyvumas
Abipusé komunikacija 0.722** 0.489**
Klausimy tinkamumas 0.496* 0.344*

Pastaba: *p <.05; **p <.01; **p <.001

Vertinant atskiry procediirinio teisingumo skaliy ir atrankos proceso teisingumo suvokimo
rys], buvo nustatytos taip pat aStuonios reikSmingos koreliacijos. Atrankos proceso teisingumas
statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su atvirumu (r = 0.732, p < .01), tarpasmeniniu
efektyvumu (r = 0.718, p < .01), abipuse komunikacija (r = 0.722, p < .01), griztamuoju rysiu (r =
0.636, p < .01), galimybe daryti jtaka (r = 0.614, p < .01), klausimy tinkamumu (r = 0.496, p < .01),
persvarstymo galimybe (r = 0.434, p < .01). Skirtingai nei atrankos rezultaty teisingumas,
procedirinis teisingumas koreliuoja su darbo turinio atitikimu (r = 0.339, p < .05). Nebuvo

nustatyta statistiSkai reikSmingo rysio tarp procedirinio teisingumo ir atrankos proceso pastovumo



(r = 0.262), informacijos Zinojimo laipsnio (r = 0.212). IS to galima daryti iSvadg, kad kandidaty
bendras atrankos proceso suvokimas nepriklauso nuo to, ar jie atrankos procesa vertina kaip

pastovy, visiems vienoda, ar turi informacijos apie atrankos eigg (arba atvirksciai).

4.2.2. Kandidaty reakciju j atrankos metodus, procesg ir rezultatus sgsajos

Jau anksCiau buvo minéta, kad atrankos pokalbyje dalyvavo 49 kandidatai, ir pagal
organizacijy Vadovy poreikj, 33 kandidatams buvo sudaromas asmenybés psichologinis protretas
(Zr. priedg Nr. 10, 1 pav.). Siekiant jvertinti, kaip kandidaty reakcija ] skirtingus atrankos metu
taikomus metodus — pokalbj ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg — yra susijusi su
kandidaty reakcija | bendrg atrankos procesg ir rezultatus, pirmiausia buvo apskaiciuotos kiekvieno
tiriamojo atskiry metody kiekybiniy jvertinimy sumos, visy tiriamyjy imties vidutinés reikSmeés (Zr.
priedg Nr. 9, 3 lentelg), atlikta koreliaciné analize. IS 9 lentelés matyti, kad reakcija | pokalbj
statistiSkai reikSmingai, teigiamai koreliuoja su atrankos proceso teisingumu (r = 0.654, p < .01) ir
su atrankos rezultaty teisingumu (r = 0.537, p < .01). PrieSingai nei tikétasi, lyginant su pokalbiu,
nustatyta aukStesné statistiSkai reikSminga koreliacija tarp reakcijos ] asmenybés savybiy
psichologinj jvertinimg ir atrankos proceso teisingumo (r = 0.784, p < .01) bei atrankos rezultaty
teisingumo (r =0.616, p < .01).

9 lentele. Atrankos metody, procediirinio ir skirstomojo teisingumo koreliacijos koeficientai

Atrankos metodai Atrapl.(os proceso Atran.k.os rezultaty
teisingumas teisingumas
Pokalbis 0.654** 0.537**
Asm.en.ybes savybiy psichologinis 0.784** 0.616™*
jvertinimas

Pastaba: *p <.05; **p <.01; ™p <.001

Remiantis Siais duomenimis galime teigti, kad miisy antroji tyrimo hipotez¢ apie tai, kad
kandidatai pokalbj vertina kaip teisingesnj atrankos metodq nei asmenybés savybiy psichologinj
jvertinimg (pagal sgsajas su atrankos procesu ir rezultatu), pasitvirtino i§ dalies: asmenybés
savybiy psichologinis jvertinimas yra stipriau susijes su procediriniu ir skirstomuoju teisingumu.

Siekdami iSsiaiSkinti, su kokiomis konkreciomis procediirinio teisingumo taisyklémis yra
susijusi reakcija ] pokalbj ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg, vertinome jy koreliacinius
rySius. Kaip matyti i§ 10 lentelés, nustatytos reikSmingos vidutinés koreliacijos tarp reakcijos |
pokalbj ir abipusés komunikacijos (r = 0.706, p < .01), atvirumo (r = 0.677, p < .01), galimybés
daryti jtakg (r = 0.646, p < .01), griztamojo rysio (r = 0.591, p < .01), persvarstymo galimybés (r =
0.512, p < .01). PrieSingai nei buvo tikétasi, nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingo rysio tarp

reakcijos 1 pokalbj ir darbo turinio atitikimo (r = 0.253). Nerasta reikSmingy rysiy tarp reakcijos i



pokalbj ir informacijos Zinojimo laipsnio (r = 0.119), tarp reakcijos i pokalbj ir atrankos pastovumo
(r = 0.115). Vertinant asmenybés savybiy psichologinio jvertinimo sasajas su procedirinio
teisingumo taisyklémis, nustatyta, kad reakcija i asmenybinj jvertinimg koreliuoja su abipuse
komunikacija (r = 0.750, p < .01), vidutiniSkai koreliuoja su galimybe daryti jtakg (r = 0.712, p <
.01), griztamuoju rysiu (r = 0.705, p < .01), atvirumu (r = 0.671, p < .01), klausimy tinkamumu (r =
0.655, p < .01), tarpasmeniniu efektyvumu (r = 0.635, p < .01), informacijos Zinojimu (r = 0.428, p
< .05), persvarstymo galimybe (r = 0.416, p < .05). Reakcija j asmenybés savybiy psichologinj
jvertinimg nekoreliuoja su darbo turinio atitikimu (r = 0.303), taip pat nenustatyta statistiSkai
patikimo rysio su atrankos proceso pastovumu (r = 0.052).

10 lentele. Procediirinio teisingumo taisykliy ir atrankos metody teisingumo suvokimy
koreliacijos koeficientai

Procediirinio teisingumo taisykleés Pokalbis .Asmen.yb.es. Sav).,b.l 4
psichologinis ivertinimas

Darbo turinio atitikimas 0.253 0.303

_ | Informacijos Zinojimo laipsnis | 0.119 0.428*

£ | Galimybeé daryti jtaka 0.646** 0.712**

'€ | Galimybé persvarstymui 0.512** 0.416*

2 | Griztamasis rysys 0.591** 0.705**

8 | Pastovumas 0.115 0.052

& | Atvirumas 0.677** 0.671**

%‘ Tarpasmeninis efektyvumas 0.612** 0.635**
Abipusé komunikacija 0.706** 0.750**
Klausimy tinkamumas 0.369** 0.655**

Pastaba: p <.05; **p <.01; ™p <.001
Remiantis Siais duomenimis, galime daryti iSvada, kad abu atrankos procese naudojami

metodai, kandidaty vertinami kaip nesusij¢ su darbo turiniu, bei nepasiZymintys pastovumu,
vienodumu visiems atrankoje dalyvaujantiems kandidatams.

Nebuvo lyginami atrankos teisingumo vertinimai tarp ty kandidaty, kurie pokalbio ved¢ja ar
asmenybinio jvertinimo tyréjg vertina kaip profesionaly ir ty, kurie vertina, kaip neprofesionaly, nes

tiriamyjy imtys yra per mazos galimiems statistiSkai reikSmingiems skirtumams rasti.
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4.2.3. Kandidaty reakcijos i atrankg ir socialiniy demografiniy veiksniuy sasajos

Jau anksciau buvo minéta, kad tyrime dalyvavo 21 vyras ir 28 moterys. Pirmiausia siekéme
nustatyti, ar egzistuoja vyry ir motery atrankos proceso ir rezultaty teisingumo suvokimo skirtumai.
Rezultatai pateikiami 11 lenteléje. Kadangi vyry ir motery imtys yra nevienodos ir stebéjimy yra
nedaug, lyginant jy teisingumo vertinimo vidurkius naudotas Mann-Whitney U neparametrinis
statistinio apdorojimo kriterijus. StatistiSkai reikSmingo skirtumo tarp Siy lyginamuyjy grupiy rysiy
su atrankos proceso (z = - 0.325) ir rezultaty (z = - 0.715) teisingumo suvokimu nerasta.

11 lenteleé. Tiriamuyjy lyties ir procediirinio bei skirstomojo teisingumo skirtumy

reikSmeés
Vyrai Moterys Z
Vidurkis | Vidurkis reikSmé
Atrankos proceso teisingumas 25.76 24.43 -0.325
Atrankos rezultaty teisingumas 23.33 26.25 -0.715

Taip pat reikSmingy skirtumy nerasta vertinant vyry ir motery reakcijas i skirtingus atrankos

metodus — pokalbi (z = -0.364) ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinima (z = -0.274).
Rezultatai pateikiami 12 lenteléje.

12 lentelé. Tiriamuyjy lyties ir atrankos metody teisingumo suvokimo skirtumy

reikS§mes

. Vyrai Moterys Z
Atrankos metodai Vidurkis | Vidurkis | reiksmé
Pokalbis 25.86 24.36 -0.364
Asm.en.ybes savybiy psichologinis 16.46 17.39 0274
jvertinimas

Toliau buvo analizuojamos amZiaus ir atrankos proceso bei rezultaty sgsajos. ReikSmingy
rySiy tarp amzZiaus ir procedirinio (r = 0.141) bei skirstomojo teisingumo (r = -0.005) nebuvo rasta.
Rezultatai pateikiami 13 lentel¢je (Zr. priedg Nr. 11, 1 lentelg).

13 lentelé. Tiriamyjy amZiaus ir procediirinio bei skirstomojo teisingumo koreliacijos

koeficientai
Amzius (m.)
Atrankos proceso teisingumas 0.141
Atrankos rezultaty teisingumas -0.005

Taip pat nebuvo rasta reikSmingy rySiy tarp tiriamyjy amziaus ir reakcijos 1 skirtingus
atrankos metodus — pokalbi (r = 0.041), asmenybinj jvertinimg (r = 0.099). Rezultatai pateikiami 14
lentel¢je.

14 lentelé. Tiriamyjy amZiaus ir atrankos metody teisingumo suvokimo koreliacijos
koeficientai
Atrankos metodai

Amzius (m.)

Pokalbis
Asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas

0.041
0.099




Rysiai tarp iSsilavinimo ir kandidaty reakcijos ] atrankg nebuvo analizuojami, nes tiriamyjy
pasiskirstymas pagal iSsilavinimg yra labai nevienodas (Zr. I lentele).

StatistiSkai reikSmingy sgsajy tarp kandidaty darbo staZo ir jy reakcijos i atrankos procesa (r
= (0.195) bei atrankos rezultatg (r = 0.067) taip pat nebuvo rasta. Rezultatai pateikiami 15 lentel¢je
(Zr. priedg Nr. 11, 2 lentelg).

15 lentelé. Tiriamyjy darbo staZo ir procediirinio bei skirstomojo teisingumo koreliacijos
koeficientai

Darbo stazas (m.)

Atrankos proceso teisingumas
Atrankos rezultaty teisingumas

0.195
0.067

Taip pat nebuvo rasta reikSmingy rySiy tarp tiriamyjy darbo stazo ir jy reakcijos ] skirtingus

atrankos metodus — pokalbj (r = 0.071), asmenybinj jvertinimg (r = 0.111).

16 lentelé. Tiriamyjy darbo staZo ir atrankos metody teisingumo suvokimo koreliacijos
koeficientai

Atrankos metodai

Darbo stazas (m.)

Pokalbis
Asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas

0.071
0.111

IS visy tyrime dalyvavusiy kandidaty, kandidatavusiy j tam tikra darbo pozicija, analogiskos
darbo patirties tur¢jo 20, neturéjo — 29 kandidatai (Zr. priedg Nr. 10, 2 pav.). Lyginant jy atrankos
teisingumo vertinimy vidurkius nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingy sgsajy su atrankos proceso

(z =-2.107) bei rezultaty (z = -0.740) teisingumo suvokimu.

17 lentelé. Tiriamyjy pagal analogiskq darbo patirtj ir procediirinio bei skirstomojo
teisingumo skirtumy reikSmés

Turéjo Neturéjo
. e . Z
patirties patirties reik¥mé
Vidurkis Vidurkis
Atrankos proceso teisingumas 30.15 21.45 -2.107
Atrankos rezultaty teisingumas 26.80 23.76 -0.740

Taip pat statistiS8kai reikSmingy skirtumy nebuvo nustatyta vertinant kandidaty tiek turinciy,
tiek neturin¢iy analogiS$kos darbo patirties kandidatuojamai darbo pozicijai, reakcijas j skirtingus

atrankos metodus — pokalbj (z = -2.005) ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg (z = -0.523).

Rezultatai pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé. Tiriamyjy pagal analogiskq darbo patirtj ir atrankos metody teisingumo

suvokimo skirtumy reiksmés

Turéjo Neturéjo 7z
Atrankos metodai patirties | patirties reikémeé
Vidurkis Vidurkis
Pokalbis 29.92 21.60 -2.005
Asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas 17.91 16.15 -0.523




Hipotez¢ apie tai, kad kandidaty reakcija j atrankos metodus skiriasi ankstesnés Siy
atrankos metody patirties turinciy ir neturinciy kandidaty grupése, nebuvo tikrinama, kadangi
tiriamyjy pasiskirstymas pagal dalyvavimo daZznj pokalbiuose ir asmenybés savybiy
psichologiniuose jvertinimuose yra labai nevienodas. 2 pav. matyti, kad i$ visy tyrime dalyvavusiy

tiriamyjy, 45 tiriamieji yra dalyvave pokalbiuose kitoms darbo pozicijoms uZimti, 6-iems buvo

atliekamas asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas.
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2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal dalyvavimg ankstesniuose atrankos metoduose

Siekiant patikrinti hipoteze apie tai, kad kandidaty reakcija j atrankos procesgq, rezultatus ir
metodus skiriasi kandidaty, kurie buvo priimti j darbo pozicijg, ir kandidaty, kuriy kandidatiiros
buvo atsisakyta, grupése, tiriamieji buvo suskirstyti | dvi grupes: tiriamuosius, kurie buvo priimti ]
darbg, ir tiriamuosius, kuriy kandidatiiros buvo atsisakyta, apjungiant | vieng grupe¢ visus, kuriems
buvo paaiskinta ir kuriems nebuvo paaiskinta, d¢l ko priimtas toks sprendimas d¢l jy kandidatiros.
Tiriamyjy pasiskirstymas pagal priimtag sprendimg po jy kandidatavimo j darbo pozicija X

pateikiamas priede Nr. 10, 3 pav. Po tikslingo apjungimo ] dvi grupes, tiriamyjy pasiskirstymas
pateikiamas 3 pav.
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Pirmiausia siekéme nustatyti, ar egzistuoja priimty ir nepriimty j tam tikras darbo pozicijas
tirlamyjy atrankos proceso ir rezultaty teisingumo skirtumai. Rezultatai pateikiami 19 lenteléje.
Palyginus jy teisingumo vertinimo vidurkius nebuvo nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
skirtingy sprendimy tiriamyjy kandidatiiros atZvilgiu ir atrankos proceso (z = -3.379) bei rezultaty
(z =-4.700) teisingumo suvokimy.

19 lentelé. Tiriamyjy pagal sprendimgq dél jy kandidatiiros ir procediirinio bei skirstomojo
teisingumo skirtumy reiksmés

Atsisakyta |Priimtas(-a) 7z
kandidatiros| idarba reikime
Vidurkis Vidurkis
Atrankos proceso teisingumas 18.28 32 -3.379
Atrankos rezultaty teisingumas 15.70 34.69 -4.700

Taip pat statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta vertinant kandidaty tiek priimty j darbo
pozicija X, tiek ty, kuriy kandidatiros buvo atsisakyta, reakcijas j skirtingus atrankos metodus —
pokalbi (z = -4.263) ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg (z = -3.356). Rezultatai
pateikiami 20 lentel¢je.

20 lentelé. Tiriamyjy pagal sprendimgq dél jy kandidatiiros ir atrankos metody teisingumo
suvokimo skirtumy reik§més

Atsisakyta |Priimtas(-a) 7
Atrankos metodai kandidaturos| jdarbg v
- ; ; : reikSmeé
Vidurkis Vidurkis
Pokalbis 16.48 33.88 -4.263
Asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas 10.43 21.84 -3.356

Vadinasi hipoteze, kad kandidaty reakcija j atrankos procesq, rezultatus ir metodus skiriasi
kandidaty, kurie buvo priimti j darbo pozicijg, ir kandidaty, kuriy kandidatiiros buvo atsisakyta,

grupése, atmetame.

4.2.4. Kandidaty reakcijos j atranka ir ju kaip vartotoju elgesio sasajos

Jau buvo minéta anksciau, kad remiantis tyréjy iSvadomis, Siame darbe vienoje samplaikoje
nagrinéjame kandidaty kaip vartotojy elgesi ir jy ketinimus rekomenduoti organizacijg kitiems.
Darome prielaida, kad kandidatai gali buti ne tik potenciallis vartotojai, bet ir daryti tiesioginj
poveikj kitiems potencialiems organizacijos vartotojams.

Siekdami patikrinti hipoteze apie tai, kad tikétina, jog kandidaty reakcija j atrankos
procesq, rezultatus ir atrankos metodus yra susijusi su a) organizacijos rekomendavimu kitiems (t.y.
buvusiais ir biisimais sprendimais perduoti savo atrankos vertinimus kitiems Zmonéms), atliekame

koreliacing analizg, skai¢iavome Pearson koreliacijos koeficientg.



Biitina dar kartg paZyméti, kad darbe atskyréme ir skirtingais vertinimo metodais matavimo
tiriamyjy ketinimus rekomenduoti organizacijg kitiems kaip buvusio elgesio ir kaip biisimo elgesio
dimensijas. Buvo nustatyta, kad atrankos proceso teisingumo suvokimas statistiS8kai reikSmingai,
teigiamai koreliuoja su organizacijos rekomendavimais kitiems (kaip buvusiais sprendimais) (r =
0.538, p < .01) ir su ketinimais ateityje rekomenduoti (kaip biisimais sprendimai) (r = 0.402, p <
.01). Taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp kandidaty reakcijos j atrankos rezultatus
ir rekomendavimy kaip buvusiy sprendimy (r = 0.526, p < .01) ir ketinimy rekomenduoti kaip
busimy sprendimy (r = 0.330, p < .05). Rezultatai pateikiami 21 lenteléje.

21 lentelé. Sprendimy rekomenduoti ir procediirinio bei skirstomojo teisingumo koreliacijos

koeficientai
Rekomendavimai kitiems | Ketinimai rekomenduoti
— buve sprendimai — biisimi sprendimai
Atrankos proceso teisingumas 0.538* 0.402**
Atrankos rezultaty teisingumas 0.526™* 0.330"

Pastaba: p < .05, **p <.01; *p <.001

Siekiant jvertinti, kaip kandidaty reakcija i skirtingus atrankos metu taikomus metodus —
pokalbj ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg — yra susijusi su kandidaty sprendimais
rekomenduoti organizacijg kitiems, taip pat ieSkojome reikSmingy rySiy analizuodami Pearson
koreliacijos koeficientus. Kaip matyti i§ 22 lentelés, buvo nustatyta, kad kandidaty reakcija
pokalbj statistiSkai reikSmingai, teigiamai koreliuoja su rekomendavimu kaip buvusiu sprendimu (r
= 0.588, p < .01) ir ketinimais rekomenduoti kaip buisimais sprendimais (r = 0.519, p < .01). Taip
pat nustatytos vidutiniSkos reikSmingos koreliacijos tarp reakcijos j asmenybés savybiy psichologinj
jvertinimg ir organizacijos rekomendavimy kitiems (kaip buvusiy sprendimy) (r = 0.568, p < .01) ir
ketinimy rekomenduoti ateityje (kaip busimy sprendimy) (r = 0.553, p < .01).

22 lentelé. Sprendimy rekomenduoti ir atrankos metody teisingumo suvokimo koreliacijos

koeficientai
Rekomendavimai kitiems Ketinimai rekomenduoti
— buve sprendimai — biisimi sprendimai
Pokalbis 0.588** 0.519**
Asmenybés savybiy psichologinis | 0.568** 0.553**
vertinimas

Pastaba: p <.05; **p <.01; *p <.001

Galima daryti iSvada, kad kandidaty reakcija j atrankos procesa, rezultatus ir atskirus
atrankos metodus siejasi su jy organizacijos rekomendavimu kitiems (t.y. buvusiais ir esamais
sprendimais perduoti savo atrankos vertinimus kitiems Zmonéms).

Tikrindami hipotezés antraja dali, kad tikétina, jog kandidaty reakcija j atrankos procesgq,
rezultatus ir atrankos metodus yra susijusi su b) jy kaip vartotojy elgesiu (t.y. sprendimais vartoti

organizacijos, j kurig jie kandidatuoja, prekes ar paslaugas), taip pat atskyréme ir skirtingais




vertinimo metodais matavimo tiriamyjy ketinimus pirkti prekes ar pasinaudoti paslaugomis kaip
biisimo elgesio dimensijg ir jy ketinimus vartoti kaip esamo elgesio dimensij3.

23 lenteléje matyti, kad atrankos proceso teisingumo suvokimas statistiSkai reikSmingai,
teigiamai koreliuoja su ketinimais vartoti ateityje kaip blisimais sprendimais (r = 0.613, p < .01) ir
su ketinimais vartoti dabar kaip esamais sprendimais (r = 0.604, p < .01). Taip pat nustatytas
statistiSkai reikSmingas rySys tarp kandidaty reakcijos i atrankos rezultatus ir ketinimy vartoti kaip
busimy sprendimy (r = 0.566, p < .01) ir ketinimy vartoti kaip esamy sprendimy (r = 0.567, p <
01).

23 lentele. Sprendimy vartoti ir procediurinio bei skirstomojo teisingumo koreliacijos
koeficientai

Ketinimai vartoti
— biisimi sprendimai

Ketinimai vartoti
— esami sprendimai

Atrankos proceso teisingumas

0.613**

0.604**

Atrankos rezultaty teisingumas

0.566™*

0.567**

Pastaba: p <.05; **p <.01; *p <.001

Siekiant jvertinti, kaip kandidaty reakcija i skirtingus atrankos metu taikomus metodus —
pokalbj ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg — yra susijusi su kandidaty sprendimais pirkti
organizacijos prekes arba pasinaudoti jos paslaugomis, taip pat ieSkojome reikSmingy rySiy
analizuodami Pearson koreliacijos koeficientus. Kaip matyti i§ 24 lentelés, buvo nustatyta, kad
kandidaty reakcija i pokalbj statistiSkai reikSmingai, teigiamai koreliuoja su ketinimais vartoti kaip
bisimais sprendimais (r = 0.592, p < .01) ir ketinimais vartoti kaip esamais sprendimais (r = 0.538,
p < .01). Taip pat nustatytos vidutiniSkos reikSmingos koreliacijos tarp reakcijos ] asmenybés
savybiy psichologinj jvertinimg ir biisimy ketinimy vartoti (r = 0.682, p < .01) ir esamy ketinimy
vartoti (r=0.611, p<.01).

24 lentele. Sprendimy vartoti ir atrankos metody teisingumo suvokimo koreliacijos koeficientai

Ketinimai vartoti
— biisimi sprendimai

Ketinimai vartoti
— esami sprendimai

Pokalbis

0.592**

0.538**

Asmenybés savybiy psichologinis
jvertinimas

0.682**

0.611**

Pastaba: p <.05; *p <.01; *p <.001

Galima daryti iSvada, kad kandidaty reakcija j atrankos procesa, rezultatus ir atskirus

atrankos metodus siejasi su jy kaip vartotojy elgesiu (t.y. buvusiais ir esamais sprendimais

perduoti savo atrankos vertinimus kitiems Zmonéms).

Siekéme nustatyti kandidaty reakcijos 1 atranka prognosting vert¢ numatant kandidaty

ketinimus rekomenduoti organizacijg kitiems ir jy kaip vartotojy elgesj. Tikslingai siekéme

prognozuoti tik biisimus kandidaty kaip vartotojy sprendimus.




Norédami prognozuoti vieno kintamojo reikSmes pagal kitg, patikrinome duomeny
tinkamuma Siam veiksmui. Sklaidos diagramose galima jZvelgti tiesioging Kkintamyjy
priklausomybe, o tasSky, atitinkanciy stebimus rezultatus, visuma koncentruojasi palei tieses (Zr.
priedg Nr. 13).

Kaip matyti i$ 25 lentelés, miisy turimy duomeny determinacijos koeficientai abiem atvejais
prognozuojant ketinimus rekomenduoti pagal atrankos proceso ir rezultaty teisinguma atitinkamai
lygiis 0.162 ir 0.109 (R? < 0.25), vadinasi remiantis tokiu regresinés analizés modeliu, prognoziy
apie biisimus ketinimus rekomenduoti organizacijg kitiems daryti negalime.

25 lentele. Ketinimy rekomenduoti ir procediirinio bei skirstomojo teisingumo determinacijos

koeficientai
Determinacijos Regresijos koeficiento
koeficientas R reikSmingumo lygmuo
Atrankos proceso teisingumas 0.162 0.002**
Atrankos rezultaty teisingumas 0.109 0.000***

Pastaba: p < .05, **p <.01; *p <.001

IS 26 lentelés matyti, kad prognozuojant ketinimus vartoti pagal atrankos proceso
teisinguma, miisy turimy duomeny determinacijos koeficientas lygus 0.376 (R* > 0.25), vadinasi
modelis paaiskina 38 proc. duomeny sklaidos. Modelis tinkamas duomenims prognozuoti (p <
0.05). Taigi, prognozuojant kandidaty biisimus ketinimus vartoti, atrankos proceso teisingumo
suvokimas yra svarbus.

Prognozuojant pagal atrankos rezultato teisinguma, determinacijos koeficientas lygus 0.320
(R* > 0.25), vadinasi modelis paaiskina 32 proc. duomeny sklaidos. Modelis tinkamas duomenims
prognozuoti (p < 0.01). Taigi, prognozuojant kandidaty biisimus ketinimus vartoti, atrankos
rezultaty teisingumo suvokimas yra svarbus.

26 lentele. Ketinimy vartoti ir procediurrinio bei skirstomojo teisingumo determinacijos

koeficientai
Determinacijos koeficientas Regresijos koeficiento
R’ reikSmingumo lygmuo
Atrankos proceso teisingumas 0.376 0.021*
Atrankos rezultaty teisingumas 0.320 0.005**

Pastaba: p < .05; **p <.01; *p <.001

Galima sakyti, kad paskutiné miisy tyrimo hipotez¢ pasitvirtino i$ dalies - pagal atrankos
proceso ir rezultato teisingumg galima prognozuoti kandidaty biisimus ketinimus vartoti

organizacijos, 1 kurig jie kandidatavo, prekes ar paslaugas.




4.3. Rezultaty aptarimas

Sis atliktas tyrimas papildo ty iki $iol negausiy tyrimy grupe, kuriais méginama nustatyti
rySius tarp kandidaty reakcijos ] atrankg ir jy kaip vartotojy elgesio sasajy. Be to, kaip jau buvo
minéta, ilga laika tyréjai akcentavo arba bendros reakcijos arba reakcijy j tam tikrus atrankos
metodus svarba. Sio darbo rezultatai taip pat papildo empirinj kandidaty reakcijos j visa atrankos
sistema ir ] organizacijos taikomus skirtingus atrankos metodus modelj.

Kadangi Lietuvoje panaSiy tyrimy nebuvo atlikta, analizuodami rezultatus remsimes
uzsienio tyréjy patirtimi.

Atlikdami tyrimg daréme prielaidg, kad kandidaty reakcija ] atranka yra sudétinis
konstruktas ir mégindami tai iSsiaiSkinti kéléme uzdavinj — nustatyti kandidaty reakcijos  atranka
ypatumus. Reikia pabrézti, kad kandidaty reakcija j atrankg yra labai subjektyvus ir sunkiai
i¥matuojamas dalykas. Siame darbe reakcija j tam tikras atrankos situacijas vertinome kaip elgesio
charakteristikg ir apdorodami rezultatus skirstéme jg j viso atrankos proceso, rezultaty ir atskiry
atrankos metu naudojamy metody teisingumo suvokimu.

Visy pirma buvo analizuojama kandidaty reakcija | bendrg atrankos procesg ir rezultatus.
Tyrimo rezultatai parodé, kad kandidaty atrankos proceso teisingumo suvokimas yra reikSmingai
susijes su atrankos rezultaty teisingumo suvokimu. Taigi galima manyti, kad kuo labiau kandidatas
atrankos procesg vertina kaip teisingg, tuo atrankos rezultatus suvokia kaip teisingesnius, arba
atvirksciai, jei galutinis atrankos rezultatas kandidato nuomone yra teisingas, tai saglygoja palankesnj
poziiirj ir ] patj procesa.

Rezultatai atitinka kity tyréjy padarytas iSvadas, kad Sie abu teisingumai yra susij¢ ir kad
kontroliuojant atrankos procesa galima daryti jtaka atrankos rezultatams arba atvirkséiai.
Pavyzdziui, Bauer ir kt. (1998) padaré iSvada, kad procediirinio teisingumo suvokimas mazéja, kada
kandidatai yra supazindinami su nepalankiais jiems atrankos galutiniais rezultatais, paaiSkinama dél
kokiy priezasCiy buvo atsisakyta jy kandidatiiros. Be to, pazymima, kad rySys tarp kandidaty
reakcijos 1 atrankg ir atrankos rezultaty gali biiti stipresnis, nes kandidatai susidire su realiomis
atrankos salygomis yra jautresni Zinodami, kad nuo atrankos proceso priklauso galutinis atrankos
rezultatas (Hausknecht ir kt., 2004). Taigi ateityje atliekant kandidaty reakcijos tyrimus tikslinga
naudoti ir atrankos rezultaty teisingumo suvokimo vertinimo skalg.

ISkelta hipotezé apie kandidaty reakcijy i atrankos procesg ir jos rezultatus sgsajas buvo
patvirtinta.

Tam, kad pasimatyty pilnas rySiy tinklas, reikalinga atskiry procedirinio teisingumo skaliy
analizé. Todé¢l remdamiesi Gilliland modeliu (1993), kad kandidatai j atrankos procesg reaguoja tam

tikry procediirinio ir skirstomojo teisingumo taisykliy pagrindu, siekéme patikrinti, kaip Sios



taisyklés salygoja skirstomojo teisingumo vertinimg. Nustatéme, kad kandidaty reakcija ] atrankos
rezultatg nepriklauso nuo to, ar jie atranka vertina kaip susijusig su potencialaus darbo turiniu, ar
atrankos procesg vertina kaip vienodg visiems kandidatams; ir atvirkS¢iai. Taip pat buvo nustatyta,
kad kandidaty reakcija ] atrankos rezultatus siejasi su galimybe daryti jtakg atrankos procesui;
atrankos ved¢jo nuoSirdziu ir atviru elgesiu su kandidatu; su galimybe atrankos proceso metu
uzduoti klausimus apie darba, organizacija, atrankos procesa bei sillyti savus sprendimus; su
atsiliepimais apie atrankos metodo pildyma; su suvokimu, kiek atrankos metu uZduodami klausimai
yra tinkami; su galimybe pakartotinai kreiptis dél kandidatiiros perZziiiréjimo; su informacija apie
tai, kaip rezultatai yra susij¢ su potencialaus darbo atlikimu. Sis paskutinis faktas patvirtina tyréjy
iSvadas, kad kandidaty atrankos proceso teisingumo suvokimo vertinimas priklauso nuo
organizacijos suteikiamos informacijos apie atrankos rezultata (Bauer ir kt., 1998; Truxillo ir kt.,
2004). Ployhart ir kt. (1999) taip pat pastebéjo, kad informacija apie priezastis dél kandidattiros
atsisakymo, padidina atrankos proceso teisingumo suvokima. Si informacija svarbi, kadangi i§ visy
misy tyrime dalyvavusiy tiriamyjy, 10 nebuvo suteiktas griZtamasis rySys apie atrankos rezultatg.
Galima daryti prielaida, kad suteikus konstruktyvig informacija galima bty padidinti rySio stiprumg
tarp atrankos proceso ir rezultaty teisingumo suvokimy.

Remdamiesi literatiiroje keliamomis prielaidomis, kad yra svarbu vertinti atrankose
naudojamy metody tikslinguma, jy psichologinj poveikj kandidatams, lyginti kandidaty reakcijas i
organizacijos taikomus skirtingus atrankos metodus ir visg atrankos procesg (Schmitt ir Gilliland,
1992) kéléme hipoteze apie skirtingy atrankoje naudojamy metody teisingumo suvokima.

Sia hipoteze tyrimas patvirtina. Buvo nustatyta, kad reakcija tiek j pokalbj, tiek j
psichologinj jvertinimg reikSmingai koreliuoja su atrankos proceso ir rezultaty teisingumo
suvokimu. Sie rezultatai yra panasis j kity autoriy gautus duomenis. Chan ir Schmitt (2004) teigia,
kad kandidaty jsitikinimai apie atrankos metodo rezultatyvumg taip pat turi jtakos procediirinio
teisingumo suvokimui. Tod¢l auksStesné koreliacija tarp reakcijos j asmenybés savybiy psichologinj
jvertinimg ir atrankos proceso teisingumo bei atrankos rezultaty teisingumo leidZia manyti, kad
kandidatai, kurie dalyvauja asmenybés savybiy psichologiniame jvertinime yra linke galvoti, kad
tokiu biidu yra labiau jsigilinama j konkrecius pokalbio metu nejvertinamus dalykus. Kita galima
prielaida, kad smalsumas naujam metodui, laukiami konkretlis asmeniniai jvertinimo rezultatai yra
svarbus faktorius pagrindZiant Siuos tyrimo rezultatus. Pagal Hausknecht ir kt. (2004), kadangi
asmenybinio jvertinimo metu aiskiai yra jvardinama metodo paskirtis, eiga, ir rezultaty pristatymo
laikas, tikétina tai sglygoja ir paties metodo kaip teisingesnio suvokima.

PrieSingai nei tikétasi, kandidaty teisingumo suvokimas nepriklauso nuo to, ar atrankos metu
naudojama vertinimo priemoné yra susijusi su potencialaus darbo turiniu. Turint omeny tai, kad

pokalbio metu kandidatams yra pateikiamos praktinés situacijos, supazindinama su potencialios



darbo pozicijos reikalavimais, Sie duomenys yra nejprasti. Tai prieStarauja tyréjy pastebéjimams.
Pavyzdziui, Rynes ir Connerley (1993) nustaté, kad darbiniy situacijy modeliavimo pokalbiai yra
palankiau vertinami nei asmenybeés testai.

Steiner ir Gilliland (1996) parodé, kad pokalbis ir darbo uZduotys yra suvokiami kaip tik
labiau atitinkantys darbo funkcijas metodai ir atitinkamai vertinami kaip teisingesni atrankos
metodai. Misy atveju, tokios netikétos kandidaty reakcijos gali biiti aiSkinamos pokalbio turiniu
(Chan ir Schmitt, 2004). Galime kelti prielaida, kad bty tikslinga perzitiréti struktiiruoto pokalbio
klausimus ir atsisakyti ty, kurie gali turéti jtakos kandidaty teisingumo suvokimui.

Literatiiroje pazymima, kad tikslinga vertinti atrankos vedéjo poveikj kandidaty reakcijoms.
Vis délto musy tyrime dél pernelyg maZzos tiriamyjy imties ir nevienodo pasiskirstymo pagal poZitir
1 pokalbio vedéja ir asmenybinio jvertinimo tyréja, skirtumy nebuvo ieSkoma. Ateityje reikalingi
papildomi tyrimai personalo agentiiry konsultanty elgesiui fiksuoti ir koreguoti.

Ypac reikSmingos ir iki Siol dar maZai tyrinétos sgveikos buvo susij¢ su kai kuriais
socialiniais demografiniais veiksniais. Vertinant jy poveiki atrankos proceso, rezultaty ir metody
teisingumo suvokimui, nerasta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery, tiriamyjy,
turin€iy ir neturinCiy analogiskos darbo patirties grupése. Taip pat nebuvo rasta reikSmingy rysiy
tarp tiriamyjy amZziaus, darbo stazo ir procediirinio, skirstomojo bei atrankos metody teisingumo
suvokimy. Tai 1§ dalies patvirtina ankstesniy tyrimy duomenis, kad rySys tarp amZiaus, lyties ir
kandidaty procediirinio, skirstomojo teisingumo suvokimy yra silpnas. Carless (2006) taip pat
pazymi, kad moterys ir vyrai vienodai vertina turintys galimybiy daryti jtaka atrankos proceso
metodams.

Kita vertus, kalbant apie amZiaus kriterijy, $iy tyrimo rezultaty apibendrinimas platesnei ir
Ivairesnei Zmoniy grupei gali biiti abejotinas, kadangi buvo tiriami daugiausia atrankose dalyvave
jaunesnio amziaus Zmongs. Jy reakcija ] visg atrankos procesg ir j atskirus metodus tikriausiai
skiriasi nuo vyresniy Zmoniy.

Nebuvo analizuojami rySiai tarp iSsilavinimo, ankstesnés kandidaty atrankos metody
patirties ir jy reakcijos 1 atranka, kadangi tiriamyjy pasiskirstymas pagal Siuos kriterijus labai
nevienodas. Siame darbe nebuvo fiksuojama, j kuria konkrediai darbo pozicija kandidatai
pretendavo. Tyréjai pazymi, kad atrankos proceso suvokimas priklauso nuo to, j kurig darbo
pozicija kandidatuojama. Kandidatai, kurie kandidatuoja j laiking darbo pozicija, reikalaujancia
nedaug jgiidZiy, yra maziau veikiami atrankos proceso faktoriy, nei tie, kurie ieSko pastovaus darbo,
reikalaujanc¢io specifiniy jgiidziy. Siy faktoriy jvertinimui yra reikalingi papildomi tyrimai.

D¢l mazos tiriamyjy imties, tikrinant hipotez¢ apie tai, kad gali egzistuoti reikSmingi
skirtumai vertinant reakcija i atrankg tarp kandidaty, kurie buvo priimti j darbo pozicijg ir ty, kuriy

kandidattiros buvo atsisakyta, analizuojant duomenis tikslingai buvo sudarytos dvi grupés. Vis delto



nebuvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy vertinant kandidaty tiek priimty j darbo pozicijg X,
tiek ty, kuriy kandidatiiros atsisakyta, reakcijas | visg atrankos procesa, rezultatus ir skirtingus
atrankos metodus.

Tai, kad nebuvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy gal¢jo nulemti tokie faktoriai, kaip
mazas darbo pozicijy, ] kurias kandidatavo kandidatai, pobiidZio skirtumas. Kita vertus,
nevertinome turimy darbo sitilymy skaiciaus, kai Smither (1993) pazymi, kad reakcija i atrankos
procesg yra stipriai susijusi su ketinimais jsidarbinti, kai kandidatas neturi alternatyviy darbo
pasitlymy.

Ankstesniuose tyrimuose apskritai didesnis démesys buvo skiriamas reakcijoms ir
sprendimams jdarbinimo metu. MaZiau buvo kalbama apie tokius reakcijos ] atrankg organizacijai
padarinius kaip pelningumas ir efektyvumas. Esminis klausimas, j kurj buvo ieSkota atsakymo
Siame tyrime — ar kandidaty reakcija ] atrankg yra susijusi su jy kaip potencialiy vartotojy
sprendimais. Apsvars€ius ankstesniy tyrimy rezultatus, galima matyti, jog daugelis tyréjy naudojo
pavienius vertinimo metodus. Siame tyrime buvo naudojamas kiek bendresnis nei kity autoriy
naudotas budas nustatyti jvairiems kandidaty reakcijos ] atranka ypatumams ir padariniams
nustatyti. Skirtingai nei kiti tyré¢jai, Siame darbe vienoje samplaikoje nagrin¢jome kandidaty kaip
vartotojy elgesj ir jy ketinimus rekomenduoti organizacijg kitiems, laikydami tai, kaip vienas is kito
sekanCias iSvadas. Taip pat skirtingai nei kituose darbuose, tyrime atskyréme ir skirtingais
vertinimo metodais vertinome tiriamyjy ketinimus rekomenduoti organizacijg kitiems kaip buvusius
ir kaip biisimus sprendimus (atitinkamais skaliy teiginiais) bei ketinimus pirkti prekes ar
pasinaudoti paslaugomis kaip biisimus ir kaip esamus sprendimus. Tikslas buvo apjungti
ankstesniuose tyrimuose taikytus metodus ir gauti bendrus rezultatus. Taigi, kaip ir buvo galima
tikétis, kandidaty reakcija j atrankos procesg ir rezultatus siejasi su jy organizacijos rekomendavimu
kitiems kaip buvusiais sprendimais. Tai reiSkia, kad kuo labiau atrankos procesg ir rezultatg
kandidatai suvoké kaip teisingesnj, tuo labiau buvo linke rekomenduoti organizacija kitiems, ir
atvirkSciai. MaZesnés, taciau reikSmingos koreliacijos nustatytos tarp kandidaty reakcijos i atranka
ir jy ketinimy kaip biisimy sprendimy. Vadinasi, kuo labiau atrankos procesa ir rezultatg kandidatai
suvoké kaip teisingesnj, tuo labiau buvo link¢ rekomenduoti organizacijg kitiems ateityje. Tai
patvirtina ankstesniy tyrimy duomenis, kad rekomendavimas vidutiniSkai koreliuoja su
procediiriniu ir skirstomuoju teisingumu (Smither ir kt. 1993; ir Gilliland, 1994). Tiesioginj $iy
faktoriy rys$j nustate ir Schmitt ir Chan (1999).

PanasSiis rezultatai gauti vertinant kandidaty kaip vartotojy elgesj. Buvo nustatyta, kad
kandidaty reakcija ] atrankos procesg ir rezultatus siejasi su jy sprendimais pirkti prekes ar
pasinaudoti organizacijos paslaugomis ateityje. Be to, priklausomai nuo to, ar atrankos procesg ir

rezultatus kandidatai vertina kaip teisingus, seka jy ketinimai vartoti Siai dienai



Taip pat nustatyta, kad kandidaty teisingumo suvokimas apie atrankos metodus — pokalbj ir
asmenybés savybiy psichologini jvertinimg — yra susijes tiek su ketinimais rekomenduoti
organizacija ir tiek su jy kaip vartotojy elgesiu. Ankstesni tyrimai (Rynes ir Barber, 1990; Macan ir
kt., 1994) nerado reikSmingy sasajy tarp kandidaty reakcijos ] atrankos teisinguma ir kandidaty kaip
vartotojy ketinimy pirkti. Tuo tarpu Hausknecht ir kt. (2004) nustaté, kad kandidaty teisingumo
suvokimas vidutiniSkai koreliuoja su ketinimais rekomenduoti ir vartoti. PrieStaringus rezultatus
galima aiskinti vertinimo metody ribotumu. PavyzdZziui, kituose tyrimuose vertinant kandidaty kaip
vartotojy elgesj buvo apsiribojama vos vienu teiginiu.

Aptarti reikSmingi rysiai schematiskai pavaizduoti priede Nr. 14.

Siekiant jvertinti kandidaty reakcijos prognosting verte, atlikome regresing analiz¢. Buvo
nustatyta, kad pagal atrankos proceso ir rezultaty teisingumo suvokimg, prognoziy apie busimus
ketinimus rekomenduoti organizacija kitiems daryti negalime. Regresinés analizés modelis
netinkamas prognozéms atlikti. Ir prieSingai, pagal atrankos proceso ir rezultato teisinguma galima
prognozuoti kandidaty buisimus ketinimus vartoti organizacijos, i kurig jie kandidatavo, prekes ar
paslaugas. Remiantis tyrimo rezultatais, galima patvirtinti ankstesn¢ iS§vada, jog norint numatyti, ar
po atrankos kandidatai bus linke biiti potencialiais organizacijos vartotojais, biitina jvertinti ne tik
atrankos proceso, bet ir rezultaty teisingumo suvokimus. Kadangi ankstesniuose tyrimuose nebuvo
meéginta ieSkoti prognostinés reikSmés, Sia prasme rezultatai yra nauji ir dar reikalauja patvirtinimo.

Baigiant reikéty pasakyti, jog musy tiriamyjy imtis nebuvo pakankamai reprezentatyvi, kad
galétume daryti iSvadas apie kai kurias reikSmingas sgsajas ir skirtumus. Vienas i$ Sio tyrimo
trikumy yra tai, kad buvo iStirtas per mazas tiriamyjy skaicius, be to } miisy imt] nepateko jvairaus
darbo pobidZio, iSsilavinimo kandidaty. Be to, analizuojant gautus rezultatus iSkilo kai kuriy
papildomy klausimy, susijusiy su vertinimo metodais, individualiy charakteristiky poveikiu
reakcijai. Norint atsakyti j Siuos ir kitus klausimus, reikia papildomy tyrimy.

Siame darbe platesné analizé leido pazvelgti  psichologijos ir galimas verslo sektoriaus
problemas. Tyrimo rezultatai apskritai papildé misy Zinias apie Lietuvos tiriamyjy kandidaty
elgesio ypatumus. Rezultatai yra svarbiis planuojant prevencines priemones, numatant veiksnius,
galinCius daryti poveik] neadekvaciam kandidaty kaip vartotojy elgesiui. Turbit neveltui yra
teigiama, kad Sios srities tyrimai yra reti, nes yra sudétinga objektyviai pamatuoti kandidato
reakcija, ypatingai, jei jis aiSkiai Zino tokio jvertinimo tikslg ir j tai atitinkamai reaguoja.

Sio tyrimo tikslas nebuvo gilintis j prieZastis, tadiau ateityje tikslinga biity jvertinti
kandidaty reakcijos ir jvairiy organizacijai reikSmingy padariniy priezasties pasekmés rysius.
Tyrimo rezultatai skatina atlikti tolesnius tyrimus su didesniu tiriamyjy skai¢iumi, kuriuose buty dar

kartg patikrintos tyrimo prielaidos.



Ko gero, démesj reikéty kreipti ne tik ] individualius veiksnius (socialinius demografinius
faktorius), bet ir | santykinai kintamus (nedarbo lygj, darbo rinkg ir pan.). Darbo rezultatai gali biiti
svarbus Zingsnis planuojant darbuotojy atranka, apmokymus, kuriant intervencijos priemones.
Tyrimai turéty koncentruotis j personalo agentiiry vertinimg, nes teisingumo suvokimas gali biti
svarbus momentas siekiant pagerinti personalo agentiiry jvaizdj. To pasekoje, organizacijos, kurios
ripinasi kandidaty nuomone turi didesne¢ galimybe pritraukti ir geriausius kandidatus. Akivaizdu,
kad Siai dienai kandidaty reakcija i atrankg yra tokia pat svarbi kaip ir metody validumas,
patikimumas, nepalankus poveikis.

Miisy tyrimo stipriosios pusés: kandidaty reakcija buvo vertinama realiose atrankos
situacijose, apklausa buvo vykdoma visiems kandidatams uZduodant vienodus, klausimus ir
pateikiant praktines situacijas. Visus pokalbius ved¢ ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinima
vykdé vienas psichologas. Tokius biidu buvo pasalinta kity galimy faktoriy jsikiSimo tikimybé.

Miisy tyrimo silpnosios pusé€s: maza nereprezentatyvi imtis, lietuviy kalboje sunkiai
verc¢iamos ir sunkiai adaptuojamos uZsienio tyréjy savokos.

Vis délto Sio tyrimo rezultatai yra naudingi priimant sekancius sprendimus probleminiams
klausimams tyrinéti. Sudarytas klausimynas kandidaty reakcijai j atrankg tirti taip pat gali buti

naudingas ateities tyrimams Sioje srityje.



10.

ISVADOS

Kandidaty reakcija j atrankos procesg siejasi su kandidaty reakcija j atrankos rezultatus.
Kandidaty reakcija j atrankos rezultatus yra nesusijusi su potencialaus darbo turiniu.
Kandidaty reakcija j abu atrankos metodus — pokalbj ir asmenybés savybiy psichologinj
jvertinimg - siejasi su jy bendra reakcija j atrankos procesg ir rezultatus.

Kandidaty reakcija j atrankos metodus — pokalbj ir asmenybés savybiy psichologinj
ivertinimg — nesisieja su potencialaus darbo turiniu.

Kandidaty reakcijos | atrankos procesa, rezultatus ir atskirus atrankos metodus statistiSkai
reikSmingai nesiskiria vyry ir motery tarpe, taip pat nesiskiria kandidaty, turiniy ir
neturin¢iy analogiskos darbo patirties kandidatuojamai darbo pozicijai, grupése.

Kandidaty reakcija i atrankos procesa, rezultatus ir atskirus atrankos metodus nepriklauso
nuo jy amziaus ir turimo darbo stazo.

Kandidaty reakcija ] atrankos procesg, rezultatus ir atskirus atrankos metodus statistisSkai
reikSmingai nesiskiria kandidaty, priimty j darbo pozicijg X ir ty, kuriy kandidatiiros buvo
atsisakyta, grupése.

Kandidaty reakcija i atrankos procesa, rezultatus ir atskirus atrankos metodus siejasi su jy
organizacijos rekomendavimu kitiems (t.y. buvusiais ir esamais sprendimais perduoti savo
atrankos vertinimus Kitiems Zmonéms).

Kandidaty reakcija ] atrankos procesg, rezultatus ir atskirus atrankos metodus siejasi su jy
kaip vartotojy elgesiu (t.y. esamais ir biisimais sprendimais vartoti organizacijos, i kurig
jie kandidatuoja, prekes ar paslaugas).

Pagal kandidaty reakcijg ] atrankos procesg ir rezultatus galima prognozuoti kandidaty

busimus ketinimus vartoti organizacijos, ] kurig jie kandidatavo, prekes ar paslaugas.
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KANDIDATU REAKCIJOS ] ATRANKA IR JU KAIP VARTOTOJU
ELGESIO SASAJOS

Santrauka

Kandidaty reakcija ] atranka turi prakting reikSme¢ organizacijos produktyvumui ir
pelningumui. Tai reiskia, kad kandidatai gali biiti tos organizacijos, i kurig jie kandidatuoja, prekiy
ar paslaugy vartotojai. Be to, kandidatai gali perduoti informacijg apie atrankos procesg kitiems
potencialiems organizacijos vartotojams. PripaZindami tai, kad atrankos procesas yra svarbus
kandidaty kaip potencialiy vartotojy elgesio pasireiSkimui bei palaikymui, Siame darbe iSsikéléme
tikslg - nustatyti kandidaty reakcijos j atrankg ir jy kaip vartotojy elgesio sgsajas.

Tyrimas buvo atliekamas IJ ,,Tavo Psichologas®“. Tyrime dalyvavo 49 tiriamieji, kuriy
amzius 20 - 50 mety. DaZnai kandidaty reakcijos tyrimai yra kritikuojami, nes dauguma rezultaty
yra gauti i§ tiriamyjy studenty. Norédami padidinti rezultaty patikimuma, Siame darbe rémémés
realiai kandidatuojan¢iy asmeny tyrimo rezultatais. Tyrimg sudar¢ keli etapai. Visy pirma buvo
analizuojama mokslin¢ literatira ir parenkami tyrimo metodai. Antrajame etape — buvo vedami
pokalbiai su potencialiais kandidatais tam tikroms darbo pozicijoms, vykdomas kandidaty
asmenybés savybiy psichologinis jvertinimas. Prag¢jus ménesiui laiko po atrankos sprendimo su
kiekvienu buvusiu potencialiu kandidatu vyko individualus susitikimas siekiant jvertinti kandidaty
reakcijos ] atrankg ir jy kaip vartotojy elgesio sgsajas. Tiriamiesiems buvo pateikiamas klausimynas,
kurj sudaré Sios metodikos: atrankos proceso teisingumo skalé, atrankos proceso ir atrankos
rezultaty skalés, 25 teiginiy skal¢ atrankos metody teisingumo suvokimui vertinti, teiginiai
ketinimams rekomenduoti kompanija kitiems jvertinti, teiginiai kandidaty kaip vartotojy elgesiui
nustatyto, socialinis - demografinis klausimynas.

Kaip ir tikétasi, buvo nustatyta, kad kandidaty reakcija ] atrankos procesg siejasi su
kandidaty reakcija j atrankos rezultatus. Be to, kandidaty reakcija j abu atrankos metodus — pokalbj
ir asmenybés savybiy psichologinj jvertinimg siejasi su jy bendra reakcija i atrankos procesg ir
rezultatus. Kandidaty reakcijos 1 atrankos procesa, rezultatus ir atskirus atrankos metodus
statistiSkai reikSmingai nesiskiria kandidaty, kurie turi ir neturi analogiSkos darbo patirties
kandidatuojamai darbo pozicijai, grupése. Taip pat nenustatyta reikSmingy skirtumy kandidaty,
priimty i darbo pozicija ir ty, kuriy kandidatiiros buvo atsisakyta, grupése. Kaip ir tikétasi,
kandidaty reakcija i atrankos procesa, rezultatus ir atskirus atrankos metodus siejasi su ketinimais
rekomenduoti organizacijg kitiems ir jy kaip vartotojy elgesiu. Pagal reakcija ] atrankos procesg ir
rezultatus galima prognozuoti kandidaty ketinimus perduoti savo atrankos vertinimus kitiems

Zmonéms ir sprendimus vartoti organizacijos, i kurig jie kandidatavo, prekes ar paslaugas.



THE RELATIONSHIP BETWEEN APPLICANT’S REACTION TO
SELECTION SYSTEM AND THEIRS CUSTOMER BEHAVIOR

Summary

Applicants’ reaction to selection system has a practical significance for productivity and
profitability of the organization. It means, that the applicants might be the purchasers of a product
or service or the organization they apply for. Even more, applicants might forward the information
about the procedure for other potential customers of the organization. Admitting that the selection
procedure is important for manifestation and support of the goal in this task (job, work) is to make
clear the relationship between applicants reaction to selection system and theirs customers behavior.

The research was made in sole trader enterprise “Tavo Psichologas”. There were 49
investigative, 20-50 years of age. Often applicants’ reaction analysis’ are criticized, because most of
the results were taken from analyzed students. With the intention to increase reliability in this work
(task, job) we used the research results of the real applicants. Research had several stages. Firstly,
scientific literature (material) was analyzed and methods of analysis chosen. Secondly, interviews
with potential applicants for certain job positions done, psychological evaluation of the applicants’
personal traits performed. One month after the decision was made regarding selection procedure,
we made individual meetings with every applicant in pursuance to evaluate the correlation between
applicants’ reaction to selection system and theirs customer behavior. Investigative received a
questionnaire with these techniques: Selection Procedural Justice Scale, Procedural and Distributive
Justice Scale, 25 propositions scale for evaluating the perception of fairness methods, statements of
willingness to recommend the organization to others, statements to stipulate the behavior of
applicants as customers, social-demographic questionnaire.

As expected, it was stated, that the applicants’ reaction to selection system has a relationship
with applicants’ reaction to the distributive results. Even more, the applicants’ reaction to both
selection procedures, interview and personal trait psychological evaluation are correlated with their
overall reaction to selection procedure and results. Applicants’ reactions to selection process, results
and separate selection methods of applicants, who does not have analogical work experience in
applied work position, in group, statistically varies insignificantly. It is also not determined weighty
difference of applicants, accepted for the job position and the applicants who were resigned, in
groups. According to reaction to selection procedure and results it was possible to forecast
applicants’ willingness to tell others their selection evaluation and decisions to purchase the

products or services from the company they applied for.



Priedas Nr. 9

1 lentelé. Procediirinio teisingumo taisykliy aprasomosios statistikos charakteristikos

Procediirinio teisingumo taisyklés Telgir.uq Vidurkis Standartu.ns
skaicius nuokrypis

Darbo turinio atitikimas 2 6.14 1.63
.. | Informacijos Zinojimo laipsnis 3 6.53 3.10
g Galimybé daryti jtaka 3 9.47 2.84
jg Galimybeé persvarstymui 4 11.53 3.52
§ | GriZtamasis rySys 3 10.94 3.18
8. | Pastovumas 3 10.02 2.26
2" | Atvirumas 4 15.71 3.16
% Tarpasmeninis efektyvumas 5 21.10 3.21
Abipus¢ komunikacija 5 20.57 3.62
Klausimy tinkamumas 3 11.12 2.49

2 lentelé. Procedurinio ir skirstomojo teisingumo aprasomosios statistikos charakteristikos

Telg.tl.llq Vidurkis Standartn.ns

skaicius nuokrypis
Atrankos proceso teisingumas 4 15.02 3.31
Atrankos rezultaty teisingumas 4 14.67 3.41

3 lentelé. Atrankos metody teisingumo aprasomosios statistikos charakteristikos

Atrankos metodai Telgtr.nq Vidurkis Standartu.ns
skaiCius nuokrypis
Pokalbis 25 89.53 11.40
Asmenybés savybiy psichologinis 25 86.70 12.68
jvertinimas
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Priedas Nr. 11

1 lentelé. Tiriamyjy amZiaus ir procediirinio teisingumo taisykliy
koreliacijos koeficientai

Procediirinio teisingumo taisyklés Amzius (m.)
Darbo turinio atitikimas 0.245
.. | Informacijos Zinojimo laipsnis | -0.018
£ | Galimybeé daryti jtaka -0.037
:g Galimybé persvarstymui 0.173
g | Griztamasis rySys 0.088
8. | Pastovumas 0.028
2 | Atvirumas 0.125
% Tarpasmeninis efektyvumas 0.167
Abipusé komunikacija 0.114
Klausimy tinkamumas 0.148

2 lentele. Tiriamuyjy darbo staZo ir procediirinio teisingumo taisykliy
koreliacijos koeficientai

Procediirinio teisingumo taisyklés Darbo stazas (m.)
Darbo turinio atitikimas 0.265
.—. | Informacijos Zinojimo laipsnis | 0.073
£ | Galimybe daryti jtaka 0.022
£ | Galimybé persvarstymui 0.126
2 [ Grjztamasis ry§ 0.083
S rjZtamasis rySys .
8. | Pastovumas 0.042
2 | Atvirumas 0.131
% Tarpasmeninis efektyvumas 0.205
Abipusé komunikacija 0.115
Klausimy tinkamumas 0.155




Priedas Nr. 12

1 lentelé. Sprendimy rekomenduoti ir procediirinio teisingumo taisykliy koreliacijos koeficientai

Procediirinio teisingumo taisyklés

Rekomendavimai kitiems
— buve sprendimai

Ketinimai rekomenduoti
— biisimi sprendimai

Darbo turinio atitikimas

0.424**

0.082

| Informacijos Zinojimo laipsnis | 0.277 0.233
£ | Galimybe daryti jtaka 0.474** 0.385**
'€ | Galimybé persvarstymui 0.561** 0.228
2 | Griztamasis rySys 0.550** 0.420**
8 | Pastovumas -0.009 0.234
2| Atvirumas 0.564** 0.331*
%‘ Tarpasmeninis efektyvumas 0.549** 0.467**
Abipusé komunikacija 0.524** 0.377**
Klausimy tinkamumas 0.267 0.234

Pastaba: p < .05; *p <.01; "™ p <.001

2 lentele. Sprendimy vartoti ir procediirinio teisingumo taisykliy koreliacijos koeficientai

Procediirinio teisingumo taisyklés

Ketinimai vartoti —
biisimi sprendimai

Ketinimai vartoti —
esami sprendimai

Darbo turinio atitikimas

0.244

0.237

Informacijos Zinojimo laipsnis | 0.139 0.177
£ [ Galimybe daryti jtaka 0.619** 0.553**
'€ | Galimybé persvarstymui 0.532** 0.355*
2 | Griztamasis rySys 0.605** 0.532**
8 | Pastovumas 0.307* 0.220
2| Atvirumas 0.653** 0.551**
(%3 Tarpasmeninis efektyvumas 0.565"* 0.471**

Abipusé komunikacija 0.659** 0.498**

Klausimy tinkamumas 0.357* 0.145

Pastaba: p < .05; "p <.01; "™ p <.001




Priedas Nr. 13
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Atrankos proceso teisingumas

1 pav. Sklaidos diagrama su regresijos tiese tarp atrankos proceso
teisingumo ir ketinimy rekomenduoti
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Atrankos rezultato teisingumas

2 pav. Sklaidos diagrama su regresijos tiese tarp atrankos rezultato
teisingumo ir ketinimy rekomenduoti



Priedas Nr. 13
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Atrankos proceso teisingumas

3 pav. Sklaidos diagrama su regresijos tiese tarp atrankos proceso
teisingumo ir ketinimy vartoti
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Atrankos rezultato teisingumas

4 pav. Sklaidos diagrama su regresijos tiese tarp atrankos rezultato
teisingumo ir ketinimy vartoti



Priedas Nr. 13

Regresijos lygtys:

Ketinimai rekomenduoti kaip buisimi sprendimai = 5.719 + 0.331 x atrankos procesas

Ketinimai rekomenduoti kaip biisimi sprendimai = 6.754 + 0.273 x atrankos rezultatai

Ketinimai vartoti kaip biisimi sprendimai = 3.766 + 0.530 x atrankos procesas

Ketinimai vartoti kaip biisimi sprendimai = 4.631 + 0.492 x atrankos rezultatai



Priedas Nr. 14

KETINIMAI

ATRANKOS REKOMENDUOTI
PROCESO ORGANIZACIJA
TEISINGUMAS KITIEMS

SOCIALINIAI
DEMOGRAFINIAI
VEIKSNIAI

KETINIMAI PIRKTI
PREKES/PASINAUDOTI
PASLAUGOMIS

ATRANKOS
REZULTATU
TEISINGUMAS

1 pav. Procedurinio ir skirstomaojo teisingumo ir sprendimy vartoti ir rekomenduoti sgsajos



Priedas Nr. 15

KETINIMAI
REKOMENDUOTI
ORGANIZACIJA
KITIEMS

POKALBIO
TEISINGUMAS

SOCIALINIAI
DEMOGRAFINIAI

VEIKSNIAI 0,592 **

ASMENYBES SAVYBIU
PSICHOLOGINIO KETINIMAI PIRKTI
IVERTINIMO PREKES/PASINAUDOTI
TEISINGUMAS PASLAUGOMIS

1 pav. Atrankos metody ir sprendimy vartoti ir rekomenduoti sgsajos



