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IVADAS

Zmonés turi tam tikry jgimty gabumuy, savybiy, kurie, jiems saveikaujant su aplinka, kinta ir
vystosi. Kiekvienas zmogus yra savotiSkai nepakartojamas ir tik su didelémis iSlygomis galima
zmones jungti | grupes, turin¢ias bendrus siekius, interesus. Priklausomai nuo darbuotojo charakterio,
kiekvienas darbuotojas toje pacioje situacijoje daznai elgiasi visiskai skirtingai. Zmoniy poreikiai,
psichologinis darbo klimatas yra galinga darbo naSumui daranti itaka jéga. Priimtas | darba darbuotojas
turi prisitaikyti prie naujy darbo salygu. Jei sunkiai sekasi prisitaikyti, veikiama darbuotojo psichika,
jis negali pasiekti jprasto darbo nasumo (Sakalas, 1998, p. 132).

Pasirinkdami naujus darbuotojus priimame svarbiausia dalykini sprendima, nes nuo to, kokius
pasamdysime darbuotojus, tisiogiai priklausys kitu darbuotojy, kurie dirba imon¢je, darbas.
Sudétingomis ekonomimémis aplinkybémis tokius sprendimus tenka priimti gana retai, todél svarbu,
kad tiesingai pasirinktumeme 1§ karto. Blogas sprendimas gali labai daug kainuoti — ne tik pinigy, bet
ir laiko bei energijos.

Pasak Desslerio (2001) atrinkti tinkamus kandidatus svarbu dél triju priezasCiy: ,,pirmiausia
imonés darbo rezultatai 1§ dalies priklauso visada nuo pavaldiniy. Pasizymintys teigiamomis
savybémis bei turintys reikalingy igiidziy darbuotojas duos daugiau naudos darbdaviui ir kompanijai.
Neturintys Siy igiidZiy ar aikStingi, linke prieStarauti dirbs neefektyviai, dél to nukentés darbdavio bei
kompanijos veiklos rezultatai.” (p. 124).

,Pagrindinis atrankos tikslas — surasti tam tikrai darbo vietai, tam tikrai darbo grupei bei
komandai labiausiai tinkanti kandidata* (Stankevi¢iené, Lobanova, 2006, p. 47).

Pasak Bakanauskieneés (2008), ,, socializacija - tai procesas, kurio metu nauji darbuotojai perima
organizacijos ir jos padaliniy nusistovéjusius tradicinius poZiilirius, standartus, vertybes ir elgesio
modelius. Praktikoje socializacija yra labai svarbi tada, kai nepakankama darbo jégos pasiiila ir sunku
organizacijose iSlaikyti darbuotojus® (p. 194).

Socializacijos organizacijoje metu organizacijos nariai naujai at€¢jusiems darbuotojams perduoda
savo jgudzius, zinias, reikalingas naujam darbui bei vaidmeniui organizacijoje atlikti. Ji apima tokius
reiSkinius kaip mokyma darbo grupéje, organizacijos vertybes, taisykles, veikimo btdus bei normas,
visuomeniniy bei darbiniy santykiy ugdyma, naujam darbui reikalingy ziniy ir jgtidZiy ugdyma.

Svarbiausi socializacijos tikslai — nurodyti, kada ir kaip turi biti atliktos tam tikros uzduotys;
kontroliuoti, kad biity laikomasi uzduociy atlikimo terminy bei pagrindiniy reikalavimy; sudaryti
galimybes nukrypimams nuo terminy bei reikalavimu pasalinti; padéti naujiems darbuotojams greiciau
prisitaikyti prie kolektyvo (Stankevi¢iené, Lobanova, 2006).

Baigiamojo darbo aktualumas - darbuotojy atranka panasi i lobio ieSkojima. Reikia Zinoti, ko

ieSkai. Taip pat reikia sugebéti atpaZinti loby, kai ji randi. Todél svarbu veikti metodiSkai, tai yra
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kruopsc€iai ir kiirybiS8kai pasirengti paieSkai. Vadovams, kurie daZnai néra personalo atrankos
specialistai, sunku atrinkti tinkamus darbuotojus, nes profesionali atranka reikalauja dideliu laiko
sanaudy, biitina turéti specialiy Zzmogaus pazinimo, informacijos rinkimo ir analizés igiidziy. Neretai
atrankose dalyvaujantys kandidatai sudaro gera pirmaji ispudi, bet jis gali biti klaidingas. Ir
atvirkSc¢iai, kvalifikuotas specialistas dél itampos, kuria patiria pokalbio metu, gali nesugebéti
atsiskleisti ir buti jvertintas kaip neatitinkantis imonés reikalavimy. Anks¢iau vienas i§ kandidato
vertinimo kriterijy darbdaviui buvo Valstybinio socialinio draudimo pazyméjimo irasai, arba
skambutis 1 buvusias kandidato darbovietes pasiklausti atsiliepimy apie ji. Dabar, isigaliojus naujiems
Lietuvos Respublikos Vyriausybés potvarkiams, Sios galimybés neliko. Atrankoje dalyvaujantis
kandidatas apie savo darbo patirt] gali pasakoti ka tik nori (pavyzdziui, i§ visy savo darbovie€iy,
kuriose dirbo, gali nurodyti tuos, kuriose atsiliepimai apie ji puikiausiai, o keitimo darbuovieCiy
priezasti gali nuslépti), tuo tarpu darbdavys neturi galimybés patikrinti, ar kandidato pasakojimas yra
teisingas. Todél ypa¢ svarbia tampa atrankos pokalbius vedancio asmens kompetencija. Darbuotojo
atranka atlieckanciam asmeniui reikia specialiy ziniy ir metody, rengiant interviu su kandidatais,
vertinant jy poziiiri | darba ir asmenybés ypatumus. Be to, organizuojant atranka | konkrecia pareigybe,
reikia gerai iSmanyti to darbo specifika bei suprasti, kokiy asmens savybiy prireiks pareigoms atlikti.
Nesékmingos socializacijos pasekmés — nepasitenkinimas darbu, pravaikstos, neigiamas socialinis
psichologinis klimatas — paveikia organizacijos darbo efektyvuma, ir prieSingai, s€kminga socializacija
sukuria abipus¢ nauda. Realizuodamas savo likes€ius darbuotojas jaucia pasitenkinima darbu,
Isipareigojima organizacijai, kokybiSku darbu siekia bendry organizacijos tiksly, o organizacija
formuoja atsidavusia ir kompetentinga komanda — biiting konkurencinés ekonomikos salygomis
(Grazulis, Baziené, 2009 p. 345). Akcinéje bendroveéje Lietuvos paste pastaruoju metu kreciamas
vairiy pokyC¢iy — keiCiasi vadovai, vyksta restruktiirizacija. Ka tik pasibaigé bendrovés antrasis
reorganizacijos etapas, strateginiame plane patvirtintas dar prie§ trejus metus. Pirmame etape deSimt
apskriCiy centry buvo sujungtos i penkias, kas tiesiogiai nepalieté¢ daug darbuotojy, o antrasis — i§
esmés ,,sukraté® visg bendrovés struktiira.

Baigiamojo darbo problema — per krizes rinkoje atsiranda nemazai laisvos darbo jégos, todel
tokiais momentais tikrai verta pasidairyti naujy, talentingy darbuotojy. IS kitos pusés, kuo didesné
pasiiila, tuo sudétingesnis tinkamy darbuotojy atrankos procesas. Nepaisant visy psichologijos,
vadybos ir technologiniy laiméjimuy, tiksliai jvertinti Zmones yra nepaprastai sunku. Siuolaikiniai
Lietuvos vadovai retai susimasto, kad pelna sukurs tik patenkinti savo organizacija darbuotojai, kurie
bus lojaliis jos siekiams (Simanskiené, 1999). Organizacijos gyvavimas priklauso nuo jos nariy
santykiy su organizacija bei tarpusavyje. Taigi svarbu iSsiaiSkinti, ar akciné bendrové ,Lietuvos
pastas* naujy darbuotojy atrankai skiria pakankamai daug démesio ir ar teikiama reikiama parama

naujiems darbuotojams adaptacijos metu ir siekiant karjeros.



Baigiamojo darbo objektas — Darbuotojy atrankos ir socializacijos metody pasirinkimas ir
pritaikymas pagal akcinés bevdrovés Lietuvos pasto veiklos pobiidi ir poreikius.

Baigiamojo darbo tikslas — atlikti akcinés bendrovés Lietuvos pasSto darbuotojuy atrankos ir
socializacijos analiz¢ ir pateikti pasililymus organizacijos darbuotojy atrankai ir socializacijai
tobulinimui.

Baigiamojo darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti Lietuvos ir wuzsienio autoriy moksling literatira darbuotojy atrankos ir
socializacijos tematika;

2. ISsiaiSkinti, kaip funkcionuoja darbuotojy atrankos ir socializacijos procesas zZmogiSkyju
iStekliy valdymo sistemoje;

3. [Ivertinti AB Lietuvos pasto darbuotojy atrankos ir socializacijos metodus;

4. Atlikti anketavima ir iSsiaiSkinti akcinés bendrovés Lietuvos pasto darbuotojy atrankos ir
socializacijos trukumus, bei pateikti pasitilymus kaip tos trikumus panaikinti.

5. Atlikti mteviy ir iSsiaiSkinti akcinés bendrovés Lietuvos pasto Personalo departamento
darbuotoju darbo specifika atlieckant darbuotojy atrankos procesa.

Tyrimo metodai:

v’ teorinés literatiiros analizé;

v nauju darbuotojy atrankos ir socializacijos procesui istirti panaudotas anketinés ir interviu
apklausos metodai. Atlikta kiekybiné ir kokybiné respondenty apklausos analizé¢ padéjo iStirti
akcinés bendrovés Lietuvos paSto organizacijoje naujy darbuotojy atrankos ir socializacijos
proceso: priémimo i darba, adaptacijos ir integracijos ypatumus.

Akcinés bendrovés Lietuvos pasto Pasto tinklo tarnybos Vilniaus regione dirba 2045 darbuotojai:
18 ju 1900 darbuotojai dirbe pagal neterminuota darbo sutarti ir 145 darbuotojai dirba pagal terminuota
darbo sutartj. 1719 darbuotai yra moterys: i§ ju 1593 dirba pagal neterminuota darbo sutarti ir 126
dirba pagal terminuota darbo sutarti. 326 darbuotojai yra vyrai: i§ jy 307 dirba pagal neterminuota
darbo sutartj ir 19 dirba pagal terminuota darbo sutarti.

Tyrimo metu buvo apklausti Finansiniy paslaugy, Logistikos paslaugy, Informaciniy
technologijy, PaSto paslaugy, Personalo departamento darbuotojai — departamenty vadovai,
specialistai, duomeny jvesties operatoriai ir PaSto tinklo tarnybos Vilniaus regiono darbuotojai — pasto
virSininkai, klienty aptarnavimo specialistai, skirstytojai, laiSkininkai. Anketos vokuose iSdalintos
asmeniSkai. Buvo i8dalintos 415 ankety. Gautos 407 (98,07 proc.), 1§ ju 7 anketos nepilnai uzpildytos,
kitos 400 uzpildytos pilnai. Atsakymy griZztamumas — 96,38 proc.

Baigiamojo darbo struktiora: darba sudaro ivadas, teorin¢ dalis, tiriamoji dalis, iSvados ir
rekomendacijos, naudotos literatiiros sarasas (i§ viso 98 pozicijos), santrauka, priedai (i§ viso 2

priedy). Darbo apimtis 77 puslapiai.



1. DARBUOTOJU ATRANKOS IR SOCIALIZACIJOS VAIDMUO
ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYME

Vienas svarbiausiu zmogiskyju resursy valdymo uzdaviniy — naujy Zmoniy atranka priimant {
darba. Zmogaus idarbinimas, tai - sprendimas, kurio priémimui reikia kruopstaus darbo. Kadangi
didzioji organizacijos sékmés dalis priklauso nuo darbuotoju kolektyvo, ju tarpusavio santykiy,
santykiy su vadovu, tai didZiausia atsakomyb¢ dél kolektyvo suformavimo tenka asmeniui ar asmeny
grupei, kurie atliecka darbuotoju atranka. Atrinkti darbuotojai turi atitikti ne tik profesinius
reikalavimus, bet ir tapti komandos dalimi, priimti organizacijos vertybes ir tikslus. Jei darbuotojui
skiriama pakankamai démesio, riipinamasi jo adaptacija, niekas negali i§ anksto nuspéti, kada jis bus
visavertis imonés darbuotojas. Tai priklauso ir nuo Zmogaus charakterio ypatybiy, ir nuo noro bei
pastangy.

Atrankos procesas atspindi jmonés personalo darbo kokybg, o tai lemia produkcijos kokybe ir
klienty pasitenkinima teikiamomis paslaugomis. Tinkamas atrankos procesas sustiprina teigiama
imongés ivaizdi bei padeda igyti konkurencini pranasuma. Personalo poreikio planavimas, darbuotoju
paieska ir atranka — tai klausimai, kurie rtpi tiek besikurianciy, tiek ilgametg¢ patirti turinciy imoniy
vadovams, nes organizacijai visuomet reikia tam tikro skaifiaus kvalifikuoty darbuotoju.

Apibendrinant organizacing socializacija galima teigti, kad tai yra procesas apibiidinantis
darbuotojo isiliejima i organizacija nuo darbo joje pradzios iki i$éjimo i§ organizacijos. [vairts
socializacijos apibrézimai atskleidZia skirtingas socializacijos dimensijas. Taiau i§ esmés tai yra
procesas apimantis darbuotojo tapima organizacijos vidiniu, tikruoju integruotu ir efektyviu nariu
(Cooper-Thomas, Anderson, 2006).

Autoriai daZnai organizacing socializacija apibréZia kaip mokymosi turini ir procesa, kuriuo
asmuo prisitaiko prie specifinio vaidmens organizacijoje (Chao ir kt., 1994, Cooper-Thomas,
Anderson, 2005). Kitaip sakant, tai yra procesas, kurio metu asmuo pasiekia reikalingy darbo igtidziy,
i8siugdo organizacinio supratimo funkcini lygi, pasiekia palaikan¢iy santykiy su bendradarbiais ir

apskritai priitma nusistovejusius konkrecios organizacijos paprocius.
1.1. Darbuotojy atrankos sistema organizacijoje: teorinis pagrindimas

1.1.1. Darbuotojy atrankos tikslai ir pagrindiniai atrankos proceso etapai

»Atranka — tai procesas (visuma veiksmy), kurio metu i§ turimy kandidaty { tam tikra darbo
vieta atrenkamas pats tinkamiausias” (Stankevicien¢, Lobanova, 2006, p. 47).
»Personalo atranka — atsakinga uzduotis, nes su parinktais zmonémis teks dirbti ilga laika.

Atrankos procesas apima abipusi spendima: organizacija sprendzia, ar sitilyti darba, ar ne ir kaip
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maloniai tai daryti, o kandidatas 1 ta darbo vieta sprendzia. ar atitinka organizacijos sitilomas darbo jo
poreikius ir tikslus” (Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 47).

Personalo atranka — tai vertinimo ir priémimo 1 tam tikrau pareigas procediiry kompleksas,
kuriame atsizvelgiama 1 darbuotojo kvalifikacijos, jo profesinés patiries, o taip pat asmeniniu ir
dalykiniy savybiy atitikima siilomoms pareigoms.

Tokiu budu atrankos pagal tam tikrus kriterijus rezultate nustato kokybiné ir kiekybiné priimamy
darbuotoju sudétis, o véliau atrankos buidu jvyksta ju iSdéstymas pagal tam tikras vietas ir pareigas.

“Pagrindinis atrankos tikslas — surasti tam tikrai darbo vietai, tam tikrai darbo grupei bei
komandai labiausiai tinkanti kandidata* (Stankevic¢ien¢, Lobanova, 2006, p. 47).

Personalo atrankos tikslas - rasti darbuotoja, kuris geriausiai atitinka darbo specifika ir jmonés
kulttra.

Vykdant atranka galima vadovautis pasiiilytais J. F. Stonerio, E. Freemano, D. R. Gilberto
(1999) atrankos proceso etapais (1 lentel¢).

1 lentelé. Darbuotojy atrankos proceso etapai

Procediiros Paskirtis Veiksmai ir kryptys

1. Idarbinimo | Nurodo, kokias pareiskéjas nori Reikalauja tik informacijos, kuri padéty

valfketos uzimti pareigas, sutekia informacijos nuspéti, Kaip seksis dirbti.
uzZpildymas | pokalbiui.
2'_1:.1‘ a(%mls” Leidzia greitai ivertinti pareiskéjo Klauglgma apie patyrima, norima
“rasiavimo . atlyginima, nora persikelti dirbti {
. tinkamuma. o
pokalbis organizacija.
Procediiros Paskirtis Veiksmai ir kryptys

Gali buti naudojama kompiuteriné
testavimo programing iranga, rasto
analizé, tiriama sveikata ir fizinés
galimybes.

Kreipiamasi 1 ankstesni pareiSkéjo
virSininkg (su leidimu) ir patvirtinama
gauta 18 pareiSkéjo informacija.

) Padeda tvertinti pareiSkéjo darbo
3. Testavimas | io5dzjus ir sugebéjima mokyti
darbe.

4. Tyrimas “uz | Patikrinimas pareiskéjo santraukos
nugaros” ar anketos teisingumas.

5. ISsamus v . . op e
Suzinoma daugiau apie pareiskéja

atrankos Kaip apie individ Kalbasi tiesioginis pareiSkéjo vadovas
pokalbis P ap &
Padeda apsaugoti kitus parbuotojus
nuo ligy;
e s Padaromas jrasas apie pareiskéjo
6. Fizinis . ‘e . .
o e e sveikata; Daznai atlieka organizacijos gydytojas.
patikrinimas T ..
Apsaugo organizacija nuo neteiséty
darbuotojo kompensacijos
reikalavimy.
7. Darbo Uzpildoma laisva darbo vieta ar Sitllomas atlyginimas ir socialiniy
pasiiilymas | pareigybé¢. garantijy paketas

Saltinis: J. F. Stonerio, E. Freemano, D. R. Gilberto, 1999
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Pasak Bakanauskienés (1996), personalo atranka yra procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty 1
tam tikra darbo vieta atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo. Sis procesas pradedamas
pretendenty saraSo pateikimu priémimui ir baigiamas samdos sprendimu (p. 141).

Dessler (2001) daug detaliau apibiidina personalo atrankos procesa ir teigia, kad personalo
idarbinimo procesas apima Siuos etapus:

v' Darbo jégos prognozavimas ir planavimas, siekiant nustatyti, kurias pareigybes reikia uzpildyti.

v' Verbuojant iSorés ir vidaus kandidatus potencialiy kandidaty i Sias pareigybes sara$o sudarymas.

v' Uztikrinimas, kad kandidatai uZpildys praSymo formas priimti i darba ir pradinés atrankos
interviu vedimas.

v' lvairiy atrankos metody, pavyzdziui, iSsilavinimo tyrimo, testy ir medicininiy patikrinimy
tinkamiems kandidatams pasirinkti, taikymas.

v' Vieno ar daugiau tinkamy kandidaty nusiuntimas pas vadova, kuris yra tiesiogiai atsakingas uz ta
darba.

v' Pastangos, kad vadovas ar kitas asmuo vesty vieng ar daugiau interviu su kandidatais ir padéty
galutinai nuspresti, kuriam kandidatui sidilyti darba.

Tikrasis atrankos procesas ivairiose organizacijose ir jvairiuose tos pacios organizacijos lygiuose
yra skirtingas. Atrankos pokalbis su Zemesnio lygio darbuotojais gali biiti gana pavirSutinis, ypac gali
biit pabréziamas pradinis “ruSiavimo” pokalbis ar testai (Stoner, Freeman, Gilbert, 1999). Atrenkant
aukstesniojo lygio vadovus, apklausa gali biiti iStesta, ir ¢ia gali biit mazai naudojami formalis testai.
Pirmoji atlickama procediira - idarbinimo anketos uzpildymas - taikoma visiems kandidatams,
nepriklausomai nuo ketinamy uZimti pareigy. [darbinimo anketos uZpildymas reikalauja tik
informacijos, kuri padéty nuspéti, kaip seksis dirbti. Jos paskirtis - nurodyti, kokias pareigas nori
uzimti pareiSkejas, suteikti informacijos pokalbiui. Toliau vykdomas dokumenty ivertinimas ir
darbuotojy pirmin¢ atranka pagal formalius duomenis. Sio etapo metu atkrenta apie 50 procenty visy
padavusiy pareiSkimus. Remiantis Sakalo (1998) nuomone, “verbavimo dokumenty jvertinimas daznai
biina formalizuotas, jvertinami i§ pirmo Zvilgsnio tinkamiausi® (Sakalas, 1998, p. 127). Tolimesnés
atrankos metu 1§ keliy geriausiy, naudojant jvairius atrankos metodus, pasirenkamas tas, kuris ir
priilmamas bandomajam laikotarpiui. Visame pasaulyje, norint isidarbinti, yra biitinas ne tik gyvenimo
aprasSymas, bet ir buvusio darbdavio rekomendacijos. Lietuvoje rekomendacijos - labai retas dalykas.
Kuris gi vadovas paraSytu gera rekomendacija buvusiam pavaldiniui, ir dazniausiai dél to, jog nezino,

ka jo darbuotojai sugeba ir ko ne.

1.1.2. Personalo atrankos buidai

Skirtingi Saltiniai nurodo skirtinga atrankos budy, kuriais galima naudotis ieSkant naujy

darbuotojy, skaiciy.
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Teorinéje literatiiroje sutinkamas tokie personalo paieskos biidai:

1. Naudojimasis vidiniais kompanijos resursais. Toks darbuotoju paieskos biidas sudaro
galimybes imonés Zzmonéms uzimti aukStesnes pozicijas, skatina imonés darbuotojus tobuléti, jei nori
kilti karjeros laiptais ymonés viduje.

2. Atranka naudojantis esamy darbuotojy rekomendacijomis. Esami darbuotojai yra suinteresuoti
rekomenduoti gera kandidata, kadangi jaucia atsakomybe uz biisima darbuotoja ir nenori susigadinti
gero vardo darbdavio akyse. Darbuotojai daZniausiai Zino Zmones, kurie dirba panaSiose srityse, ar yra
dirbe su jais ankstesnése kompanijose, ir gali juos rekomenduoti.

3. Internetiniai skelbimai ir duomeny bazés. Labai sparciai populiaréjantis darbuotojy paieskos
biidas. Interneto pagalba galima gana greitai rasti norima darbuotoja, naudotis didelémis internetinémis
kandidaty duomeny bazémis.

4. Valstybiniy darbo birzy paslaugos. Geras biidas rasti zemesnés kvalifikacijos darbuotojus ar
paprastus darbininkus.

5. Skelbimai laikra§¢iuose. Si darbuotoju paieskos forma yra labai populiari ir, galima sakyti,
pagrindiné. Skelbimai laikraS$¢iuose dazniausiai pritraukia labai daug kandidaty, taciau labai daznai
daugelis kandidaty neatitinka keliamy kvalifikacijos reikalavimy.

6. Paieska universitetuose. Sio darbuotojy paieskos biido pagrindinis pliusas yra tas, kad yra
priimami jauni ir entuziastingi darbuotojai, kurie link¢ mokytis ir siekti karjeros. Minusas - tai Zmoneés
be darbo patirties, | kuriy apmokymus kartais reikia investuoti nemazus pinigus.

7. Idarbinimo agentiiry paslaugos. Sis darbuotoju paieskos biidas yra taikomas, kai ieskoma
tvairios kvalifikacijos darbuotojy ir pagal tai yra renkamasi, kokios idarbinimo agentiiros paslaugomis
naudotis.

8. Dalyvavimas karjeros dienose. Personalo specialistai gali susitikti su daugeliu kandidaty,
atlikti trumpus interviu ir potencialiausius kandidatus pasikviesti iSsamesniems pokalbiams
kompanijoje. Kompanija gali susidaryti kvalifikuoty potencialiy darbuotoju duomeny bazg ir esant
reikalui pasikviesti Siuos zmones { darba (V. Misevicius, 2002).

Kuo toliau, tuo labiau pastebima tendencija, kad norédami rasti gerus darbuotojus i laisvas darbo
vietas darbdaviai turi parodyti vis daugiau iniciatyvos ir iSradingumo. Lietuvos salygomis tai gali
atrodyti keistai, kadangi oficiali bedarbyst¢ yra gana didel¢ ir, atrodyty, surasti darbuotoja neturéty buti
sudétinga, taciau reali situacija yra Siek tiek kitokia.

Nors bedarbysté ir yra gana didel¢, taCiau §; skaiCiy daugiausiai sudaro zemos kvalifikacijos
darbininkai, tuo tarpu gery specialisty tritksta. Tam, kad rasty tinkamus zmones, imonés turi naudoti
visus prieinamus darbuotojy paieskos ir atrankos biidus, derindamos juos tarpusavyje. Kompanija, kuri
reikiamo darbuotojo paieSkai naudojasi tik vienu Saltiniu, gali skaudZziai nusivilti ir nerasti reikiamo

darbuotojo.
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1.1.3. Pagrindiniai atrankos metodai

Tinkamai pasirengtas atrankos metodas gali duoti labai daug naudos — suteikti Ziniy apie
kandidata, kuriy kitais jvertinimo budais gauti nepavyksta; sutaupyti daug laiko. Taciau, 1§ kitos pusés,
neteisingai naudojama arba netinkama atrankos metodika gali lemti neteisingus sprendimus —
netinkamy kandidaty priémima ir tinkamy nepriémima. Todél imonés vadovui ir atranka vykdantiems
darbuotojams biitina Zinoti jy naudojamy metodiky tinkamuma.

Darbuotojuy atrankos metody naudojimas gali biiti gana brangus, todé¢l atrankos metodai turi biiti
patikimi, pasiZzymeéti geru kriteriniu, konstrukciniu ir prognostiniu validumu. Jei darbo viety yra
daugiau, nei kandidaty, atrankos metody naudojimas tampa ne tokiu prasmingu. Jis naudingas tik tada,
kai kandidaty yra daugiau, nei laisvy darbo viety. TaCiau net ir esant mazai kandidaty, verciau
nepriimti netinkamo kandidato i darbo vieta, jei jis néra tam darbui tinkamas.

Svarbiausia suteikti lygias galimybes kandidatams, vertinti objektyviai. Svarbu, kad kandidatas
pasijusty vertinamas, gerbiamas, o ne tik vienas i§ daugelio. Tokiu atveju ir imon¢ gali tikétis teigiamo
poziiirio 1 save, o pasirinktas kandidatas matydamas, kad jis buvo vertinamas saZiningai, pats stengsis
maksimaliai dirbti, savo veikla daryti jtaka imonés sékmei.

Personalo atrankoms ir jvertinimui vis dazniau taikomos jvairios metodikos. Nors tai néra
visiSkai tikslu, atrankos metodikoms galétume priskirti bet kuria rastu atliekama uzduoti, kurios tikslas
— jvertinti vienas ar kitas pretendenty savybes. Tai gali biti ir psichologiniai testai, ir paprastos
anketos, sudarytos i§ biografiniy klausimuy, ir kt.

Taigi viso atrankos proceso metu svarbu tinkamai elgtis su kandidatu, ji gerbti, nes tokiu budu
nuo pat pirmo susitikimo su kandidatu pelnomas lojalumas imonei ir, jei kandidatas tampa darbuotoju,
Jis kitaip dirba, nes supranta, kad yra imonéje vertinamas. Tinkamai vykdoma atranka, saziningas
vertinimas, pagarbos rodymas suteikia galimybe pasirinkti kandidata, kuris savo talentu prisidéty prie
organizacijos seékmingo tiksly jgyvendinimo.

Pasak Bakanauskienés (1996), atrankos turinj iSsamiausiai atspindi Sie etapai — preliminariné
pretendenty atranka, kai kandidatai pakvie¢iami trumpam pokalbiui (,,mandagumo interviu‘),
idarbinimo testai, kai nustatoma, kaip pretendentai atitinka darbo reikalavimus bei atrankos interviu —
tai iSsamus pokalbis tarp atrankos subjekto bei pretendento. Juo siekiama galutinai apsispresti dél
kandidaty tinkamumo nurodytai darbo vietai (Bakanauskiené, 1996). Tuo tarpu Stoner, Freeman,
Gilbert (1999) i8skiria tokius standartinés samdymo procediiros etapus:

v' jdarbinimo anketos uzpildymas;

v pradinis pokalbis “ri$iavimo” pokalbis;

v’ testavimas;
v

tyrimai “uz nugaros”;
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18samus atrankos pokalbis;

fizinis patikrinimas;

darbo pasiiilymas.

Remiantis Stankevi¢ienés, Lobanovos (2006) pagrindiniai atrankai taikomi metodai yra tokie:

1. Testavimas, kuriam taikomi vairios paskirties testai, skirti asmenybés bruozams, interesams,

bendravimo geb¢jimams bei motyvacijai ivertinti, taip pat intelektui, arba pazintiniams geb¢jimams,

profesinéms zinioms ir igiidziams bei emociniam intelektui, arba emacinei kompetencijai, nustatyti;

2. Diskusijos grupése skirtos pozitiriui 1 biisimg darba ir (ar) imong atskleisti;
3. Darbo bandymas skirtas sitilomo darbo atlikimo kokybei jvertinti;

4. Biografijos tyrimas ir rekomendacijy tikrinimas skirtas pateikty fakty: ankstesnio darbo,

i8silavinimo ir kity anketiniy duomeny tikslingumui patikrinti;

5. Sveikatos tikrinimas reikalingas sveikatos apribojimams jvertinti bei organizacijai apsaugoti

nuo neteiséty kompensacijos reikalavimy.

6. Atrankos pokalbis (interviu), taikint skirtingas pagal turinj, klausimy pobiidi bei vedimo

biida atrankos pokalbio formas;

7. Kiti atrankoje naudojami metodai — saziningumo analizé; grafologija ir kt.

Testavimas. Atrankos procedirose dazniausiai taikomi standartizuoti testai, kuriais remiantis

modeliuojant Zzmogaus elgesi imanoma santykinai nustatyti kandidaty 1 laisvas darbo vietas

charakteristikas.

Testai gali buti skirstomi { kelias kategorijas:

Individualiis: subjektyviis, objektyvis, projekciniai (atskiry individy savybéms nustatyti bei
vertinti);

Socialiniai psichologiniai (tarpasmeniniy santykiy mazose grupése ypatumams nustatyti);
Situaciniai (zmogaus elgesiui tam tikrose situacijose jvertinti).

Individualiis testai, taikomi atskiromis savybéms jvertinti, yra Sie:

Intelekto testai (pazintiniy arba protiniy geb¢jimy jvertinimas) skirti intelekto potencialui
nustatyti: verbalinio (kalbinio), loginio, vizualinio intelekto bei ju kombinacijai matuoti;
Motoriniy ir fiziniy gebé¢jimy testai (darbo atlikimo tikslumo ir reakcijos grei€io ivertinimas)
skirsti matuoti tam tikriems gebéjimams, dazniausiai praktiniams igiidziams, susijusies su darbo
atlikimo grei¢io matavimu, ranky miklumo bei kity fiziniy igtidziy ivertinimu;

Asmenybés ir interesy testai (bendravimo gebéjimuy ir motyvacijos ivertinimas) skirti
pagrindiniams budingiausiems asmenubés bruozams nustatyti (temperamento tipa, charakteri,
dominuojancius poreikius ir kt.);

Ziniy testai (profesiniy ziniy ir igiidZiy jvertinimas) skirti konkrecioms Zinioms jvertinti;
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v' Emocinio intelekto, arba emocinés kompetencijos, testai (atsparumo stresui, gebé&jimo priimti
sprendimus bei atpaZinti savo ir kity emocijas jvertinimas).
Taikant testus rekomenduojama laikytis $iy reikalavimy:

v" Naudajant testus(ypa¢ asmenybés ir intelekto), reikia grieztai laikytis standartiniy testo salygu;

<

Testus turi atlikti specialistai (psichologai);

v' Testy patikimuma reikia nuolat tikrinti (po kurio laiko atlikus ta patj testa tam pa¢iam asmeniui,
turi biiti gauti panaSus rezultatai).

Diskusijos grupése. Sis metodas kartais naudojamas pirmajame atrankos proceso etatpe kai
i8ankstinis tinkamumo darbui jvertinimo biidas, taikomas didesnei Zmoniy grupei (apie 10 Zmoniy) ir
turint specialiai tam paruoStus specialistus ar darbuotojus. Diskusijas grupése galima organizuoti
dviem budais:

v' Akcentuojant biisimo darbo ar organizacijos problematika, pateikiant kandidatams, kaip
diskusijos dalyviams, reikiama informacija ir stebins ju elgesi;

v' Pateikiant nesusijusia su atlickamu darbu informacija, stebimos diskusijos dalyviy reakcijos,
siakiant jvertinti kandidaty asmenines savybes, bendravimo igiidZius, moké¢jima diskutuoti ir kt.
Diskusijos gripése suteikia jdomios informacijos, kuri gali biiti panaudota atrankos pokalbio

metu.

Darbo bandymas. Kandidatams sudaromos salygos, labai artimos realioms, siekiama jvertinti ju
reakcija ir elgesi atlickant konkredius darbus, panasius i tuos, kuriuose turés atlikti ateityje. Sis
metodas taitkomas specializuotuose jvertinimo centruose ir vis reciaus paciose organizacijose.

Biografijos tyrimas ir rekomendacijy tikrinimas. Biografinio tyrimo ir rekomendacijy
tikrinimo metodais naudojasi daugelis darbdaviuy. Darbdaviai tikrindami biografijas ir rekomendacijas,
patikrina ar kandidato pateikti duomenys tiksliis. Taip pat toks patikrinimas suteikia galimybe suzinoti
tam tikra neigiama informacija, kurios pats kandidatas ir neatskleisty (pavyzdziui: apie tai, kad neteko
vairuotojo pazymejimo, dé¢l piktnaudZiavimo alkoholiu).

,Dazniausiai tikrinamos Sios sritys: kandidato teis¢ legaliai dirbti (kad buty laikomasi
imigraciniy istatymu), ankstesnio darbo laikotarpiai (datos), karin¢ tarnyba (taip pat ir kokiu pagrindu
buvo 18 jos atleistas), i§silavinimas ir anketiniai duomenys (gimimo data ir adresas)“ (Dessler, 2003, p.
140).

Informacija tikrinama labai jvairiai, bet daZniausia yra skambinama esamiems ar buvusiems
darbdaviaims ir tikrinama, ar kandidato pateikti duomenys sutampa. Skambinant domimasi esamomis
kandidato pareigomis, jo techniniais sugebéjimais. Taip pat svarbu suzinoti kaip Zzmogus bendrauja su
bendradarbiais, vir§ininku. I§ komerciniy kompanijuy, tirian¢iy kredito reitingus, darbdaviai gali gauti

informacijos apie kandidato isiskolinimus, jo gyvenimo biida, pazanguma grazinant kreditus,
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reputacija. Visa $i informacija labai reikSminga vertinant kandidata, kaip biisima darbuotoja, taciau
pries ja renkant reikia gauti kandidato sutikima tai daryti.

Rekomendacijy tikrinimo efektyvumas. Kandidato biografijos fakty tikrinimas - tai lengviausias
budas isitikinti ar zmogus nemelavo apie buvusiais pareigas ar pateikti kiti kandidato biografijos
svarbiis faktai yra tikri. Sis biidas néra brangus, ta¢iau turi biti atlickamas korektiskai, nepaZeidziant
tam tikry teisiy. Tikrinant rekomendacijas galima sulaukti jvairiy rezultaty. Darbdaviai, duodantysis
rekomendacija nelengvai jrodo, kad jo iSduota darbuotojui neigiama rekomendacija yra pagrista.
Atmestas kandidatas gali imtis jvairiy teisiniy veiksmuy.Jis gali paduoti iSdavusyji rekomendacija
asmen] | teisma uz diskreditacija, todel buvusieji darbdaviai ar vadovai gali vengti atvirai apibiidinti
rekomenduojamaji.

Todel dél teisiniy ir ne tik dél teisiniy padariniy baimés, rekomendacijos gali neatitikti tikroves ir
biti bevertémis. Labai daznai atsitinka taip, kad darbdaviai norédami atsikratyti blogais darbuotojais,
jiems paraSo nepriekaiStingas rekomendacijas. Tod¢l tikrinant rekomendacijas, kai skambinama ju
i8davéjams butina pasiruoSti 1§ anksto. Reikia numatyti klausimy seka, kuri padéty suprasti, ar
rekomendacija teisinga.

Sveikatos tikrinimas. Kai atrenkant kandidatus reikalaujama, kad jie pasitikrinty sveikata, paprastai
tai daroma del keliy priezasciy:

v' Siekinat patvirtinti, ar kandidatas atitinka konkre¢iam darbui keliamus fizinio pajégumo
reikalavimus;

v' Siekiant iSsiaiskinti, kokie gali biiti sveikatos apribojimai, kad i juos birty galima atsizvelgti
skiriant kandidata | konkrecia pareigybg.

Sveikatos patikrinimas gali biiti atliktas per laikotarpi nuo tada, kai buvo paskelbta apie
atsiradusia laisva vieta, iki darbo pradzios.

Atrankos pokalbis (interviu). Tai formalus pasikeitimas informacija tarp darbdavio ir
kandidato.

Pagal turinj atrankos pokalbiai skirstomi i tokias grupes:

v' Grieztai apibrézti, arba strukttruoti, pokalbiai, kai visiems kandidatams uzduodami i§ anksto
suformuluoti klausimai;

v' Laisvi, arba nestruktiruoti, pokalbiai, kai kandidatams suteikiama galimybé pasisakyti tais
klausimais, kuriais jie norétuy;

v' GrieZtai apibrézti, arba pusiau struktiruoti pokalbiai, kai kandidatams uzduodami tiek i§ anksto
suformuluoti, tiek platesniy komentary reikalaujantys klausimai.

Pagal klausimuy pobiidj atrankos pokalbiai gali biiti:

v' Situaciniai pokalbiai: kryptingais klausimais sutelkiamas démesys { kandidato gebéjimus

prognozuoti savo poelgius konkrecioje situacijoje;
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Poelgiy analizés pokalbiai: kandidaty klausiama, kaip jie buvo pasielge tam tikroje situacijoje
praetyje;

Problemy sprendimo pokalbiai: pokalbio metu pateikiami klausimai apie busimame darbe
dazniausiai pasitaikan¢ias problemas, apklausiamaji vertinant pagal sitilomus proglemuy
sprendimo variantus;

Stresiniai pokalbiai: pokalbiui buidingas aStrus tonas, nemalonts klausimai, keliantys
apklausiamajam streso biisena, siekiant nustatyti, kaip jis elgiasi ir elgtysi stresin€je situacijoje.

Organizuojant asmeninj atrankos pokalbi su kandidatais i laisvas darbo vietas, rekomenduojama

laikyti tam tikry taisykliy, padedanc¢iy kontroliuoti tiek pokalbio eiga, tiek teikiamos informacijos

pagristuma bei konkretuma:

AN N Y VU N U N N N

AN N N N N

Suformuluoti konkrecius tikslus;

Sudaryti pokalbio plana ir suplanuoti pokalbio eiga;

Skirti pakankamai laiko tikslui pasiekti;

Parinkti tinkama vieta ir laika;

Polabio pradzZioje sukurti pasitikéjimo atmosfera;

Neleisti nukrypti nuo pokalbio temos;

Parodyti lygi;

Reikia fiksuoti informacija;

Reikia i§ anksto suformuoti vertinimo kriterijus;

Pasiekus tiksla, reikia baigti pokalbi;

Po kiekvieno pokalbio reikia kritiSkai jvertinti save.

Svarbiausi klausimai, uzduodami kandidatui atrankos pokalbio metu, yra tokie:
Klausimai apie i§silavinima;

Klausimai apie profesing patirtj;

Klausimai, susij¢ su profesine karjera, artimais ir tolimais profesiniai tikslais;
Klausimai apie organizacija;

Klausimai apie asmenines savybes;

Asmeniniai klausimai

Kiti klausima

Atrankos pokalbis (interviu) yra ne tik vienas 1§ efektyviausiy biidy susipazinti su biisimuoju

darbuotoju, bet ir biidas sukurti organizacijos ivaizdi savo biisimiems darbuotojams. Nereikéty

pamirsti, jog pirmojo pokalbio metu kandidatas susidaro nuomong ir apie pacia organizacija. Kuo

daugiau informacijos kandidatui suteikiama, tuo tiksliau jis isivaizduos biisimaji darba ir galés ivertinti

savo norus ir galimybes. Vykdant darbuotojy atranka, svarbu nepamir$ti, kad renkasi ne tik

organizacijos, bet ir kandidatai i viena ar kita vieta.
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Kiti atrankos naudojami metodai. Kai kuriose Salyse ir kai kuriose organizacijose taikomi
specifiniai atrankos metodai:
v' Saziningumo analizé, naudojant melo detektoriy ar psichologinius testus, siekiama nustatyti
zmogaus polinki | vaagystes, teikiamos informacijos patikimuma ir kt.

v' Astrologiniai ir grafologiniai (raSysenos interpretavimas) metodai.
1.2. Naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje: teorinis pagrindimas
1.2.1. Socializacija organizacijoje

Socializacija organizacijoje — procesas, kurio metu asmuo sustiprina darbui reikalingus igiidZius,
1gyja esminj supratimg apie organizacija, gauna socialing parama i$ bendradarbiy ir i§ esmés perima tai
organizacijai priimting elgesio biida (Taormina, 1997). Socializacijos organizacijoje svarba jrodyta
daugeliu tyrimy. Nes¢kminga socializacija, kuri galiausiai pasireiSkia darbuotojo 18¢jimu 1§ darbo, gali
lemti dideles organizacijos i§laidas (Vandenberg, Scarpello, 1990). Be to, darbuotoju kaita turi didele
ir 1lgalaikj jtaka organizacijoje liekanciy dirbti darbuotojy elgesiui ir nuostatoms (Fisher, 1986).

Socializacijos proceso sekmé yra svarbi ir darbuotojams, nes biidas, kuriuo yra koreguojama ju
karjera, turi itakos tiek darbo kokybei, tieck gyvenimui uz organizacijos riby. Darbuotoju socializacija
susijusi su darbuotoju motyvacija, isipareigojimu organizacijai, bendradarbiavimu komandoje,
kompetencijos ir pasitikéjimo savimi jausmais, patiriamu stresu, pasitenkinimu darbu ir jo aspektais
(Ardts ir kt., 2002).

Dauguma autoriy organizacija apibudina kaip socialing sistema, nukreipta | tam tikry tiksly
lgyvendinima. Jai biidingi ivairiis tarpusavio santykiai, socialinés saveikos procesai, kuriy metu
zmonés perima Zzinias, vertybes, nuostatas, elgesi, biitinus efektyviam darbui organizacijoje. Toks
socialinés saveikos procesas yra vadinamas socializacija.

Socializacija (lot. socialis — visuomeninis) — tai istoriSkai nulemtas socialinés patirties

V. Prunskus (2004) teigia, kad socializacija yra socialinés saveikos procesas, per kuri Zzmonés
perima zinias, vertybes, nuostatas, elgesi, biitinus efektyviam dalyvavimui visuomenéje. Tos vertybes,
normos, elgesio vaidmenys ir modeliai tampa Zmogaus elgesio ir veiklos motyvacijos pagrindu
(Matulionis, 2001).

Socializacija ne tik sudaro salygas asmeniui tapti visuomenés nariu, bet taip pat leidzia iSreiksti
save (LeonavicCius, 2003).

Socializacija formuoja Zmogu kaip visuomenés, kuriai jis priklauso, nari. Individo socializacija

vyksta jam patekus i ivairias aplinkybes, kurios turi skirtingus poveikius ir 1§ jo reikalauja skirtingo
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elgesio (Lelitigiene, 1997). Remiantis nauju pozilriu { organizacijos teorija socializacija gali buti
vertinama kaip adaptacijos proceso sudedamoji dalis kartu su individualizacijos procesu.

Pasak Fabijono Saulio Butko, pirmajame socializacijos organizacijoje etape yra ypa¢ svarbi
darbo grupé — maziausia tampriausiai bendraujanti organizacijos lastelé. Darbo, valdymo ir asmeniniy
santykiy normos turi buti aiskios, turi atitikti organizacijos tikslus. Tos normos susidaro, kai suvokiami
kritiski ivykiai grupés istorijoje, iSaiSkéja buvusiy jvykiy pasekmés. Tokios normos ir tampa vienu 1§
svarbiausiy naujo organizacijos nario orientyry jo socializacijos procese. AuksCiausia socializacijos
laipsni — jaugima 1 ja — pasiekia aktyvus Zmonés, kuriy poZzitiriai | svarbiausius organizacijos gyvenimo
klausimus sutampa su organizacijos gyvenimo normomis. Toki socializacijos lygi pasieke nariai
stengiasi gauti reikSmingus darbus, tapti matomais ir rasti galimybg kilti darbe, atskleisti savo
specifinius sugeb¢jimus.

A. Sakalas (1996) teigia, kad socializacija organizacijoje — tai toks procesas, per kuri
organizacija padeda naujam darbuotojui adaptuotis joje. Galima teigti, kad socializacija — tai procesas,
kuriuo senbuviai naujai atéjusiems darbuotojams perduoda savo igiidzius, Zinias, reikalingas naujam
darbui bei vaidmeniui organizacijoje atlikti. Nuo tarpusavio santykiy nuoSirdumo priklausys, ar naujas
darbuotojas sudarys tandema su senbuviais, ar juy tarpusavio santykiai skatins socializacijos proceso
pletra. Speciali socializacijos forma yra ta, kai vienas darbuotojas ,,paima globon* kita ir jam lyg ir
vadovauja. Tokia socializacijos forma vadinama globojimu. Socializacija organizacijoje apima tokius
reiSkinius, kaip mokyma darbo grupg¢je, organizacijos vertybes, taisykles, veikimo biidus bei normas,
visuomeniniy ir darbiniy santykiy ugdyma, naujam darbui reikalingy ziniy ir jgidZiy ugdyma.

V. Jazdauskaite (2004) sitilo padéti naujokui isilieti | kolektyva, organizuojant imonés Sventes.
Svarbu, kad Siose Sventése aktyviai dalyvauty visi darbuotojai ir buity kuo daugiau progy neformaliai
pabendrauti. Geriausia, jei $ios Sventés tapty tradicinés, o ju data galima biity susieti su imonei
reikSminga diena (pavyzdZiui, ikiirimo diena). Taip galima didinti darbuotojy lojaluma imonei.
Socializacijos procesui priskiriami rezultatai (tiesioginiai — pavyzdziui, uzduociy ivaldymas,
orientacija | vaidmenj, patiriamas nerimas, darbo atlikimo kokybé, ir netiesioginiai — pavyzdZiui,
pasitenkinimas darbu, atsidavimas organizacijai, noras iSeiti 1§ darbo, darbuotoju kaita ir pan.) rodo,
kad tai yra svarbus dalykas, siekiant darbuotojuy veiklos efektyvumo, kas savo ruoztu didina
organizacijos veiklos efektyvuma (Zukauskaite, 2005).

Mokslin¢je literatiiroje nurodoma, kad visus veiksnius, turincius jtakos darbuotojy socializacijai,
galima suskirstyti i tris grupes — individualius, artimiausios aplinkos ir organizacinius veiksnius:

v' Individualis veiksniai (asmenybés tipas, darbuotojo motyvacija, igiidZiai, informacijos siekimas
ir pan.).
v' Artimiausios aplinkos veiksniai (darbo kolektyvas, vadovavimo stilius, kuratoriaus buvimas ir

pan.).
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Organizaciniai veiksniai (organizaciné kultiira, organizacijos vertybés, skatinimo politika,
atrankos sistema ir pan.) (Zukauskaité, 2005).

Be abejo, kai Zmogus jauciasi visaverciu, pilnateisiu organizacijos nariu, jos senbuviu yra visy

triju veiksniy grupiy funkcija. Kita vertus, ko gero, néra universaliy, visoms organizacijoms tinkamy

biidy, galin¢iy paspartinti §i tapsmo procesa.

v

Socializacijai organizacijoje didelg itaka turi Sie samoningi jos vadovybés veiksmai:

kandidaty 1 organizacija atranka tiek pagal igtidzius ir Zinias, tiek pagal asmenines savybes ir
vertybines orientacijas;

pirminés naujy nariy adaptacijos organizacijoje renginiai — iSsami informacija apie darba bei
organizacija, tam tikras pri€mimo ritualas, patyrusiy organizacijos nariy globa, nuolatinis vadovu
démesys naujiems nariams;

specialybés mokymas, {statant nauja nari i tolesnio darbo organizacijoje vézes;

darbo vertinimo rodikliy sistema, nuolat pateikianti nariui informacija apie jo veikla, parodanti jo
veiklos trukumus ir orientuojanti i ateitj;

organizacijos ivaizdi ir jos vertybines orientacijas stiprinancios tradicijos, procediiros, istoriniai
faktai, legendos ir kitoks organizacijos folkloras.

Taip socializacija organizacijoje, skatinama tiek nevaldomy procesy, tiek samoningy vadovybés

pastangu, leidzia i§ skirtingy Zmoniy su jvairiais tikslais sukurti darny socialini organizma, suteikianti

organizacijai papildomy atsparumo nepalankiomis salygomis iStekliy (Butkus, 1996).

Socializavimosi organizacijoje salygos priklauso ne tik nuo nario asmeniniy savybiy, bet ir nuo

organizacijos bruozy:

v

dydzio, nes socializacija vyksta daugiausia asmeniniy kontakty metu, o asmeniniai kontaktai
labiau iSplétoti mazesnése organizacijose.

technologijos, nuo kurio priklauso nariy kontakty daznumas ir turiningumas. Kuo darbo
technologija vientisesn¢, kuo didesné¢ darbo rezultaty tarpusavio priklausomybé, tuo salygos
socializuotis organizacijoje palankesnés.

socialiniy uzdaviniy; didesnis socialiniy uzdaviniy skai€ius ir svarba parodanti organizacijos,
kaip visuomenés dalies, vaidmenj, palengvina zmogui susitapatinti su organizacija; tai
palengvina socializacija valstybinése ir visuomeninése organizacijose.

aplinka; aplinka veikia dvejopai: socializacija palengvina ir palanki aplinka, organizacijos
pripazinimas joje, ir nepalanki bei butinumas mobilizuoti pastangas ir kovoti uz organizacijos

1Slikima.
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1.2.2. Naujy darbuotojy socializacijos procesas

Darbuotojy socializacija organizacijoje — procesas, per kuri naujokai iSmoksta tam tikry
elgesio biidy, vertybiy, isitikinimy ir socialiniy ziniy, kaip atlikti savo vaidmeni ir sékmingai
funkcionuoti organizacijoje (Zukauskaite, 2005).

Nors tiek Lietuvos, tiek uzsienio vadybos mokslininkai gan placiai apraso socializacijos procesa,
taciau juy pateikiamas socializacijos etapy apraSymas yra painus. Skirtingai apraSomi atskiri
socializacijos etapai, ju svarba ir t.t. Gal biit painiava atsiranda tod¢l, kad personalo vadyba nagrinéja
tvairios mokslo Sakos — sociologija, psichologija ir pan. Jos tiria tik viena socializacijos aspekta.
NeiSvengiamai atsiranda vadybos autoriy skirtingas savoky interpretavimas, naudojama skirtinga
terminologija.

Taormina (2004) atsizvelgdamas i tai, jog organizaciné socializacija yra ilgalaikis procesas,
besitgsiantis per visa darbuotojo karjera teigia, jog organizacin¢ socializacija gali biiti matuojama ne
tik siekiant jvertinti naujus darbuotojus, taCiau taip pat vertinant organizacijos narius bet kuriuo metu
per visa ju isidarbinimo organizacijoje laikotarpi. Sis autorius neisskiria socializacijos ir prisitaikymo
kaip skirtingy savokuy, nes jo poziiiriu socializacija yra ivertinama, pamatuojama kaip tam tikra biisena,
nors apibréziama kaip procesas, kuris labiau buty apibiidinamas, o ne iSmatuojamas. Kiti autoriai
daugiausia tyrin¢ja naujus darbuotojus, jiems tik pradéjus dirbti arba pradirbus tam tikra neilga laiko
tarpa organizacijoje (Cooper-Thomas, Anderson, 2005).

Uzsienio autoriai socializacija skirsto 1 tris etapus: iSankstiné¢ socializacija, susidiirimas ir
pasikeitimas. Lietuviy autoriai savo darbuose, aiSkindami socializacijos procesa pateikia uzsienio
autoriy i8skirtus socializacijos proceso etapus.

D. C. Feldmanas (1976), remdamasis kity autoriy publikuotais darbais ir savo paties tyrimais su
naujai idarbintais ligoninés darbuotojais, pateiké triju stadijy i€jimo i organizacija ir socializacijos
modeli (p. 65-80).

Pirmoji stadija: ISankstiné socializacija — ,patekimas®. Kuo tikroviskesni tiek individo, tiek
organizacijos liikes¢iai vienas kito atzvilgiu ir kuo didesné naujoko ir organizacijos atitiktis, tuo
lengviau pereiti i§ pasalie€io 1 savo Zzmogaus organizacijoje kategorija.

Antroji stadija: Prisitaikymas — ,pritapimas®. Sioje stadijoje svarbiis keturi dalykai. Pirmiausiai,
susipazinti su darbu. Asmens gebéjimas gerai atlikti darba turi jtakos pradiniam naujoko savigarbos
lygiui. Antra, susipazinti su darbo grupe ir sukurti naujus santykius. Svarbiausias s€¢kmés rodiklis —
kiek gerai naujokas yra priimamas. Trecia, atsiskleidZia tikrasis naujoko vaidmuo organizacijoje.
PavyzdZiui, tai, kiek efektyviai naujokas gali panaudoti savo laika ir kiek gali nutolti nuo grieztos

organizacijos politikos, rodo, kaip viskas i§ tikryju vyksta organizacijoje. Ir galiausiai ¢ia tampa
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svarbu, kiek naujoko saves vertinimas atliekant darba sutampa su organizacijos vertinimais. Pirmasis
formalus darbo atlikimo ivertinimas gali biiti ivardijamas kaip pritapimo stadijos pabaiga.

Trecioji stadija: Vaidmens vykdymas — ,,isitvirtinimas®. Paskutinei stadijai paprastai budingas
dvejopuy konflikty, kuriy neiSvengiamai kyla, iSsprendimas. Pirmiausiai tai, kiek darbas naujoje
organizacijoje atitinka naujoko interesus uz organizacijos riby. Antra, kaip naujokas iSsprendzia
vairius konfliktus, kylanc¢ius darbo vietoje.

Sékmingas visy stadijuy peréjimas rodyty, kad naujas darbuotojas socializavosi organizacijoje.

Siame magistriniame darbe bus remiamasi socializacijos proceso skirstymu i §iuos daugelio

vadybos autoriy pateiktus etapus 1 pav.:

SOCIALIZACIJOS PROCESAS PASEKMES

. . | Produktyvumas
ISankstiné >
socializacija ir
realus | Susidirimas | Pasikeitimas | Atsidavimas
{vertinimas i adaptacija | ir integracija -
* darb

arvo | Darbuotojy kaita
* organizacijos >

Saltinis: adaptuota pagal S. P. Robbins, 2006, p. 291

1 pav. Socializacijos proceso struktiiros modelis

1.2.2.1. ISankstiné socializacija — priémimas j darba

ISankstiné socializacija — tai naujo vaidmens apmastymas ir bandymas ji atlikti.

ISankstiné socializacija — ,,patekimas®. Kuo tikroviskesni tiek individo, tiek organizacijos
lukesciai vienas kito atzvilgiu ir kuo didesné naujoko ir organizacijos atitiktis, tuo lengviau pereiti 1§
pasaliecio 1 savo zmogaus organizacijoje kategorija (D. C. Feldmanas, 1976, p. 65-80).

ISankstiné socializacija — ,tai mokymo programuy, skatinanciy realiai suvokti darba, oficialus
tvirtinimas ar ,realistiniy darbo perziury“ (t.y. verbavimo procediiry, kuriy metu kandidatai
supazindinami su darbo vieta, prie§ priimant juos { darba) siiilymas potencialiems darbuotojams* (N.
Chmiel, 2005, p.170).

Isankstinés socializacijos etapas, pasak S. P. Robbins (2006), prasideda, ,,darbuotojui dar
neatéjus 1 organizacija” (p. 260). Jis atvyksta { organizacija turédamas susiformavusias vertybes,
nuostatas ir lukesCius, susijusias ir su biisimu darbu, ir su organizacija. Naujas darbuotojas lukescius
apie organizacija gali buti susiformaves remdamasis tiek oficialiais informacijos Saltiniais:
organizacijos darbuotoju paieSkos skelbimai, organizacijos tinklalapiai internete, straipsniai

ziniasklaidoje ar kt., tiek neoficialiais — draugy ar pazistamuy pokalbiai. D¢l to jo susikurtas
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organizacijos (vaizdis nebus vienareikSmiai teisingas. Darbuotojo socializacijos patirtis mokymo
istaigose ar ankstesnése darbovietése taip pat turi jtakos iSankstiniy lukes¢iy formavimuisi.

[Sanksting socializacija jtakoja du svarbiis veiksniai: realus organizacijos jvertinimas — tai pilnas
ir tikslus pozitris | organizacijos tikslus, filosofija, klimata, 1 visa tai su kuo susidurs naujas
darbuotojas, atéjes 1 organizacija; realus darbo jvertinimas — tai tikslus ir teisingas pozitris 1 darba,
kuri atliks naujai atéjes darbuotojas. Apskritai, iSankstinés socializacijos procesas susijes su Zmogaus
profesine ir socialine kompetencija bei organizacijos realaus ivaizdzio pateikimu iSorinei aplinkai. Jis
itraukia individo isitikinimus ir vertybes tos organizacijos, kurios nariu zada tapti.

Priéemimas { darba — svarbus iSankstinés socializacijos etapo dalis. Ji sudaro du tarpusavyje
susieti procesai: darbuotojy atranka ir oficiali samda. Pagal J. P. Wanous (1992) Tiek naujas
darbuotojas, tiek organizacija turi i$spresti keturis sunkumus: tikslios informacijos suteikimas abiem
puséms, klaidingy lukesCiy apie naujo darbuotojo karjera organizacijoje susikiirimas, neteisingas
organizacijos {vaizdZio kiirimas bei SaliSka ir nepakankama informacija atrankos metu.

Kandidaty atranka — procesas, kurio metu 1§ turimy kandidaty i tam tikra darbo vieta atrenkamas
ir pasamdomas tinkamiausias asmuo (Leoniene, 2001, p. 60).

Organizacijos kandidaty atrankai naudoja ivairius metodus: vertinimas pagal stojanciyju 1 darba
anketas, idarbinimo ir gabumy testai, rekomendacijos, pokalbis.

Daugelis vadybos mokslo specialisty (P. Zakarevicius (2003), J. M. Kouzes, B.Z. Posner (2003),
S. P. Robbins (2006) teigia, kad pasamdzius zmoguy, kurio vertybés 1§ esmes skiriasi nuo organizacijos,
didel¢ tikimyb¢, kad kandidatas nepritaps, stokos motyvacijos, vengs isipareigoti, bus nepatenkintas
savo darbu bei organizacija. Taigi, pokalbio metu svarbu iSsiaiSkinti ar kandidato ir organizacijos
vertybés gali biiti suderintos t.y. ar kandidatas sugebés isilieti 1 organizacing kulttira.

Kiekvienam darbuotojui turi labai didelés jtakos darbo pasiiilymai. Vadovai pristatydami darba
neturéty uzmirsti, kad pasitilymai turi atitikti organizacijos galimybes ir biisimas darbo salygas pateikti
tikroviskai. Pasak S. P. Robbins, ,, labiau tikétina, kad iSlaikysite naujai priimtuosius i darba tik tada,
jei nuo pat pradziy biisite su jais atviri® (Robbins, 2007, p. 18). Dauguma mokslininky (S. P. Robbins
(2007), N. Chmiel (2005), Z. Pozner (2003), G. Dessler (2001), D. L. Gibson (2000) ir kt.) akcentuoja,
kad kandidatai, kuriems buvo tikroviSkai pristatytas ju biisimas darbas, pasiZymi maZzesniais ir
tikroviskesniais likesciais ju atlieckamo darbo atzvilgiu ir yra geriau pasirengg susidoroti su darbu bei
jame pasitaikanciais erzinanciais dalykais.

ISsamus pokalbis padeda atskleisti naujo kandidato asmenybés savybes, prognozuoti jo darbo
rezultatus, aptarti tiek organizacijos, tiek darbuotojo vertybes ir lukes¢ius, numatyti isiliejimo 1
organizacine kulttra galimybes bei pateikti ir derinti darbo pasiiilymus. Todél pokalbis yra svarbus

sprendimy veiksnys ir vadovams, sitilantiems darba, ir asmenims, svarstantiems, priimti ar atmesti



24

pasiiilyma. Vadovai, kurie su potencialiais darbuotojais nuo pat pirmyju akimirky vadovaujasi
teisingumo principu uztikrina salygas s€kmingesnei ju socializacijai.

Darbuotojy atranka ir samdymas yra viena i§ pagrindiniy organizacijos produktyvaus veikimo
salygu. ., Tinkamy* darbuotojy idarbinimas uztikrina nauda ir organizacijai, ir darbuotojui: naujoko
socializacija vyksta sklandziai, mazéja darbuotoju tekamumo rizika. ,,Kaip darbuotojus reikés
socializuoti, daugiausia priklauso nuo to, kaip atrankos procese pavyko priderinti naujy darbuotoju

vertybes prie organizacijos vertybiy, ir nuo vadovybei patinkan¢iy socializavimo metody (Robbins,
2006, p. 292).

1.2.2.2. Adaptacijos procesas — darbuotojo integracijos etapas

Darbuotoju adaptavimas — procesas, padedantis naujiems darbuotojams kaip galima greiciau ir
lengviau tapti visaverciais organizacijos nariais (Leonien¢, 2001, p. 76). Darbuotoju adaptavimo
proceso galutinis tikslas — organizuoti veiksminga naujo darbuotojo ivedima i pareigas ir tinkama jo
socializavima.

Adaptacijos etapas yra charakterizuojamas keliais pagrindiniais veiksniais: nauju igidziy,
technologijy, reikalingy darbui, mokymasis; naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas; naujy
tarpusavio santykiy isigal¢jimas. Darbuotojas adaptacijos etape iSmoksta ne tik gerai atlikti darba, bet
kartu ir bendrauja su kitais organizacijos nariais, isijungia | neformalias organizacijos grupes.

I3analizavus autoriy (A. Sakalo (2003), T. O. Svedova ir kiti) teorines nuostatas galima iskirti
tokius naujy darbuotoju s€¢kmingo adaptavimo uzdavinius:

v' Mazinti pradines sanaudas (nes pradzioje naujas darbuotojas dirba neefektyviai);
v' Derinti darbuotojo asmenines vertybes ir likes¢ius su organizacijos tikslais;

v Stiprinti naujoky psichosocialinj {jungima i organizacijos kultiira;

v' Didinti dirban¢iy darbuotojy kiirybinj potenciala.

G. Dessler (2001) adaptacijos proceso struktiiroje iSskiria du pagrindinius adaptacijos
komponentus:

v' orientavimas — prisitaikymas naujoje fizinéje aplinkoje, darbui reikalingy igiidZiy jvaldymas;
v' socializavimas arba socialiné adaptacija — prisiderinimas prie naujojo kolektyvo.

Orientavimas ir socialiné¢ adaptacijos prasideda ir vyksta vienu metu. Jei orientavima galima
suplanuoti, nustatyti informacijos isisavinimo terminus ir kita, tai socialiné adaptacija vyksta ilga laiko
tarpa, kuri biity sunku apibrézti. Visumoje, adaptacijos procesa dar galima apibiidinti kaip technini
orientavima, kuris vyksta socialinés adaptacijos metu.

Orientavimas yra darbuotojo socializacijos etapas, kurio metu naujai priimtiesiems darbuotojams

pateikiama pagrindin¢ informacija, reikalinga patenkinamai darba atlikti. Sis etapas padeda naujam
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darbuotojui tinkamai ,,isilieti* | organizacija, priprasti prie kolektyvo, atskleisti organizacijos struktira,

kultiiros normas, vertybes, 1Sorinius bei vidinius santykius per trumpa laika.

Orientavimas atskleidZiamas per sekancius adaptacijos aspektus:

v' Psichofiziologinis adaptavimas, kuris vyksta darbuotojo organizmo, kaip visumos, lygyje. To
pasekm¢ — jo funkcionalumo didinimas, disfunkciniy biiseny (nuovargio ir kt.) mazinimas,
prisitaikymas prie auksto fizinio darbo krtivio. Tai daugiausiai priklauso nuo individo sveikatos ir
vidiniy organizacijos aplinkos veiksniy.

v" Organizacinis orientavimas — informacinis naujo darbuotojo supazindinimas su organizacija, jos
veikla. Personalo tarnybos specialistai susipazinimo-ivadinio pokalbio metu pateikia bendro
pobiidzio informacija apie organizacijos istorija, struktiira, specifika, padalinio vieta
organizacijos sistemoje, tarnybing hierarchija, darbo tvarka, profesinio tobuléjimo, kvalifikacijos
kélimo galimybes, programas ir kt. Suzinoma apie naujoko siekius, Ziniy lygi, savybes,
charakteri, likesCius. Toliau, naujas darbuotojas pristatomas organizacijos aukSciausiai
vadovybeli, padaliniy vadovams ir kitiems darbuotojams.

v' Profesinis orientavimas — techninis darbuotojo supazindinimas su darbu, darbo vieta. Jis aprépia
aktyvy profesiniy igiidZziy, mokéjimy, specifikos isisavinima ir jvaldyma; formuoja kai kuriuos
profesijai biitinus asmens savybes; padeda suformuoti sprendimy priémimo biidus ir metodus.
Socialiné-psichologiné adaptacija. Socialiné-psichologin¢ adaptacija — tarpusavio ir darbo

santykiy su kolegomis itvirtinimas, vertybiy ir grupés elgesio normy jsisavinimas. Jos metu naujokas

susipazista su darbuotojais, iSsiaiSkina kiekvieno ju reikSminguma S$ioje organizacijoje, isijungia i

formalias ir neformalias grupes.

Atéjes 1 nauja grupe (organizacija), darbuotojas nori greiCiau apsiprasti, ,,bliti pripazintas® —
pritapti prie kolektyvo. Jis aiskinasi savo vaidmenj organizacijoje. Sis laikotarpis vadinamas
»pasikeitimo* etapu. Naujokui tenka pervertinti savasias vertybes ir elgesio normas, pakeisti
priderinant jas prie nereglamentuoty grupés. Kaupdamas patyrima, savo pasikeitusia vertybiy sistema
konsoliduodamas (sustiprindamas) organizacinés kultliros propaguojamomis vertybémis ir
nuostatomis, naujokas palaipsniui identifikuojasi su organizacija.

Identifikavimo procesai yra ne tik socialiai salygoti, jie veikiami individualiy asmenybés
parametry, kurie tiesiogiai atitinka psichologinius identiSkumo kiirimo bei palaikymo aspektus.
Teoriskai skiriami trys identiSkumo poliai: faktiskas, idealusis ir vertybinis. Kiek konkretus individas
atitinka Sig konfigiiracija, lemia jo identiSkumo pojiit; bei formuoja identiSkumo bazing struktiira.
Individas ja teigia ir stiprina, arba ja abejoja ir iesko struktiiros pakeitimo biidy (Seilius, 1998). L.
Kublickiene (1995) pazymi, kuo rySkesni kulttriniai skirtumai, tuo didesni juos atitinkantys

prieStaravimai. Remiantis autore, individo susidiirimas su S$iais prieStaravimais sukelia grésme jo
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vidiniam prasmés vientisumui ir savgs vertinimui, kurie ir yra daZniausiai pasitaikantys identifikaciniy
reakcijy bei su jomis susijusiy apsaugos strategijy induktoriai (Seilius, 1998).

Dauguma lietuviy ir uzsienio autoriy (S. P. Robbins (2006), P. Zakarevicius (2003), A. H. Simon
(2003) ir kt.) pripazista, kad ,s¢kmingas adaptavimasis turéty baigtis naujojo darbuotojo
identifikavimosi (susitapatinimo) su organizacijos vertybémis, idealais, nuostatomis* (Zakarevicius,
2003, p.154).

Socialinés adaptacijos metu naujo darbuotojo vertybés ir elgesio normos susiduria su
organizacijoje priimtinomis (susidirimas). Jis turi savasias pervertinti, pakeisti, stiprinti jas
organizacinés kultiiros propaguojamomis (pasikeitimas) tam, kad galéty identifikuotis (susitapatinti) su
organizacija. Pasak A. Sakalo (2006), daznai darbuotojo socialin¢ adaptacija naujajame kolektyve yra
sunkesné nei profesiné (p. 14).

Darbuotoju adaptacija turi ripintis: adaptavimo skyriai, personalo skyriaus darbuotojai ir
atitinkamy skyriy vadovai, bet pagrindiniai adaptacijos vykdytojai yra tiesioginiai naujy darbuotoju
vadovai, glob¢jas, bendradarbiai.

Kiekviena organizacija nauja darbuotoja privalo paremti adaptavimosi metu, taikydama jvairius
adaptavimo metodus, priklausomai nuo jo individualiy savybiy, gebéjimo ir situacijos.

I. Bakanauskien¢ skiria adaptavimo efektyvuma salygojancCius veiksnius: tiesioginio vadovo
poziiris 1 adaptacija ir dalyvavimo adaptavimo procese laipsnis; tiesioginio vadovo ir personalo
tarnybos darbuotojy kvalifikacija, pravedant adaptavima; adaptuojamo darbuotojo perkrovimas
informacija, kuria jis turi isisavinti pagal adaptavimo programa; griztamasis rySys ir pan.
(Bakanauskien¢, 2002, p. 81-82).

Jei organizacijos darbuotojai gerai zino, kas jeina i ju pareigas, kaip reikéty jas vykdyti, kokia
atsakomybe, kokie veiksniai lemia ju efektyvy darba, kaip galima gerinti darbo kokybe, tokiu atveju

darbuotojai dirba saziningiau ir kruops¢iau (Matkeviciene, 2005, p. 35).
1.2.2.3. Integracijos procesas — darbuotojo karjeros etapas

Integracijos procesas yra darbuotojo asmeniniy ir organizacijos interesy bei tiksly derinimas.
Svarbia vieta Siame procese uzima darbuotojo noras tobuléti — aukStesnio kompetencijos lygio
sickimas (karjeros planavimas). Vadybos autoriai (B. Leoniené¢ (2001), V. Barvydiené, J.Kasiulis
(2005)) pazymi, kai naujokas ,,iSsikovoja‘ savo vieta organizacijoje, tuomet asmeninio pripazinimo
problemas pakeic¢ia savo darbinés ateities (gebéjimuy plétros, nauju ju pritaikymo sfery paieskos)
planavimu t.y. savo karjeros planavimu.

Darbuotojo integracija kolektyve reiskia jo ir organizacijos nariy vertybiniy orientacijy vienove
(nuomoniy, nuostaty bei poziciju sutapimas), emociné identifikacija (samoningas ar nesamoningas

emocijy tapatinimas su kolektyvo emocijomis) bei jo nuomonés derinima su kolektyvo nuomone
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(Kasiulis, 2005, p. 63). Remiantis minétais autoriais, Siuo laikotarpiu darbuotojas ,,ima ripintis visos
organizacijos s¢kme, gerove, stengiasi ir kitiems padéti dirbti naSiai, racionaliai. Tai valdymo meno
laikotarpis: daugiau pastangy skiriama ne sau, bet kitiems tobulinti (Kasiulis, 2005, p. 66).

Laikantis koncepcijos, jog Zmogus — pagrindinis visuomeneés bei organizacijos iSteklius, svarbi
tampa jo augimo, vystymosi analizé, jo siekimas vis aukStesniy kompetencijos lygiy. Remiantis Siuo
poziiiriu, vadybinio proceso uzdavinys — uztikrinti darbuotoju igtidZiy tobulinimo galimybes, padidinti
ju atsakomybés jausma, sukurti atmosfera, palankiai veikiancia ju indélio didinima, siekiant
organizacijos tiksly (Savareikien¢ ir kt., 2003, p. 38).

Karjera — tai individo uZimamy pareigy ar darbo viety raida organizacijoje. Planuojant karjera,
asmeniniai aspektai yra derinami su organizacijos poreikiais.

Jei zitiréti 1 karjera kaip 1 socializacijos fenomena, akivaizdu, kad dél globalizacijos procesuy,
karjera jgavo iSskirting vieta Zmogaus tobul¢jimo kelyje ir tapo asmenybés kryptingumo dalimi,
lemianc¢ia jo veiksmy ir poelgiuy tendencijas, susijusias su nuostatomis i aplinka, tiek darbing, tiek
socialing, bei su poziiiriu i save ir savirealizacija. Tokia samprata pateikia ir Hall (1976) ir akcentuoja,
Siuolaikinés karjeros s€ékmé priklauso nuo asmens laisvés, savirealizacijos galimybiy bei paties
zmogaus tikéjimo s¢kme. L. Jovaisa (1998) taipogi karjera apibudina kaip profesing sékme. Taciau
profesiné s¢kme, priklausomai nuo individualiy nuostaty, suprantama labai jvairiai: vieni jg tapatina su
pinigais, kiti su auksStu atsakomybés laipsniu, prestizu, galimybe tobuléti ar savirealizacija, asmeniniais
rysiais ar pasitenkinimu tuo ka daro bei pasiekimais savo veikloje.

Pagrindinés karjeros planavimo koncepcijos:

v' Tradicinis, pagristas orientacija | ekonominius organizacijos tikslus; darbuotojai nedalyvauja
sudarant planus, atlieka tik vykdytojuy vaidmeni.

v' Modernusis, pagristas pirmenybés suteikimu ne tiek organizacijos tikslams, kiek pastangoms
juos pasiekti geriau patenkinant bendradarbiy poreikius, sudarant galimybes iSnaudoti ir ugdyti ju
gabumus. Derinant darbuotoju pageidavimus su organizacijos galimybémis ir interesais
gaunamas didziausias ekonominis efektas.

Kiekviena organizacija, norédama organizuoti sisteminga karjeros planavima, sukuria
atatinkama karjeros planavimo ir realizavimo sistema. Jos funkcionavimas organizacijoje turi biiti
grindZiamas $iomis nuostatomis:

v" Organizacijoje planuojama visy darbuotoju karjera;

v' Karjeros planavimas yra svarbi darbuotojy ugdymo sistemos dalis;

v" Darbuotojy ugdymo planas yra organizacijos plétros plano pagrindas;

v' Planuojant karjera orientuojamasi i darbuotojo individualiy poreikiy strukttra, kuri derinama su

ekonominiais organizacijos tikslais;
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v' Atsirandantys prieStaravimai Salinami ieSkant kompromisy, derinant skirtingus grupiy ir individy
interesus;

v' Darbuotojai tiesiogiai jtraukiami i planavimo ir organizavimo procesus, siekiant kuo geriau Zinoti
Ju individualius poreikius;

v' Darbuotojy ugdymo kvalifikacijos tobulinimo planas sudaromas remiantis karjeros planais;

<

Uz karjeros realizavimo priemones pirmiausia atsako pats darbuotojas;

v' Organizacija turi imtis atsakomybés uz SvietéjiSka darba ir savo suinteresuotuma darbuotoju
karjera ir sudaryti tinkamas salygas karjeros planui igyvendinti (Leonien¢, 2001, p.123).
Darbuotojas, sudarantis individualy karjeros plana, turi Zinoti realias jo igyvendinimo galimybes

organizacijoje. Zymiai lengviau darbuotojui pasirinkti savo karjeros plana, kai istaigoje yra sudaryti

standartai. Tipiniame karjeros plane daZniausiai i8déstomi keturi pagrindiniai parametrai: karjeros
pakopos (etapai); pakopu realizavimo laikas; kvalifikaciniai reikalavimai uZimti atskiry pakopu
pareigas; priemonés kiekvienai pakopai pasiekti.

Individualios karjeros modelyje akcentuojama asmenybés autonomijos ir svarbiausiy jos
elementy — saves paZinimo, savarankiSkumo, atsakomybés ir nuolatinés saviugdos jungtis. Todeél
atsiranda vis daugiau galimybiy ieskoti ir rasti savo gyvenime prasme, iSreikSti save. Planuojanciam
karjera bitinas strateginis mastymas, individo sugebéjimas konstruktyviai modeliuoti kokybinio
augimo procesus, sugebéjimas greitai persiorientuoti ir prisitaikyti prie pakitusiy aplinkybiy. Sios
savybés derinasi su organizacijos kokybiskai naujo darbo rezervo poreikiu Siandieninés globalizacijos
salygomis.

Vadovo vaidmuo Kkarjeros planavime ir realizavime. Siuolaikinio vadovo priedermé skatinti
organizacijos narius lavintis ir tobulintis, taciau negalima nurodyti kuria kryptimi darbuotojas privalo
tobuléti, t.y. — planuoti karjeros. J. M. Kouzes, B. Z. Pozner (2003) raSo: ,,Vienas pozityviuy likes¢iy
skatinimo biuidas — leisti Zzmonéms patiems nustatyti asmeninius tikslus, o ne diktuoti ju tobul¢jimo
salygas ir biida. Taip parodysite, kad zmonés patys gali spresti savo likima, o tai yra pagrindinis
iniciatyviy Zmoniy principas® (p. 322). B. Nelsonas, P. Ekonomis (1999), akcentuoja, kad darbuotojai
patys turi apsispresti, kurioje srityje ju tobul¢jimas padés nasiau dirbti ateityje (p. 297).

Karjeros realizavimo s¢kmé priklauso nuo vadovo doméjimosi karjeros rezultatais, todél jis turi
uztikrinti nuolating, neikyria kontrolg, kuria darbuotojas traktuoty kaip pagalba. Kontrol¢ gali biiti
uztikrinama nuolatos vertinant karjeros eiga ir organizuojant pokalbius apie karjera. Jie turi biiti
reguliariis, vykti ne reCiau kaip karta per metus. B. Nelsonas, P. Ekonomis (1999) rekomenduoja
surengti pokalbi apie karjeros vystyma du — keturis kartus per metus: ,,sudaryti karjeros vystymo
planus tik karta per metus — tai tas pats, kas palaistyti augala karta per metus* (p. 297).

Nors teigiama, kad karjera yra asmeninis darbuotojo siekis, taCiau bendradarbiai turi suvokti

kokia nauda karjeros siekiantis darbuotojas suteikia organizacijai dabar ir ateityje. Kadangi
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organizacijos nariai siekia bendry tiksly, tai jie turi skatinti, padéti, paremti darbuotojo nuostata
tobuléti, o ne atkalbinéti ar , klijuoti karjeristo etikete®.

Bendradarbiai turi teisingai ivertinti darbuotojo pasiektus laiméjimus, klaidas ar elgesi karjeros
proceso vertinimo metu, nes neteisingas vertinimas gali sukelti nuoskauda, nepasitikéjima.
Kasdienin¢je veikloje jie turi kolega paremti, pagelbéti tiek moraliSkai, tiek fiziSkai, nes saviugda
reikalauja daug laiko, valios ir kantrybés. Tuo paciu bendradarbiai neturi pamirsti nurodyti darbuotojo
daromas klaidas, padéti jas taisyti. Savaime suprantama, kad karjeros planavimas ir realizavimas
vyksta sékmingai dvasingos organizacinés kultiros integruotame kolektyve.

Karjeros planavimas integruoja organizacijos ir darbuotojo interesus bei tikslus. Darbuotojas
suinteresuotas susiplanuoti savo profesin¢és veiklos etapus, uztikrinancius jo ekonominio geroves ir
socialinés padéties pokyCius, o organizacijai biitina skatinti personalo aktyvuma, zinoti kaip keisis
kokybiné sudétis, koks bus darbuotojy judéjimas ivairiausiomis profesinémis ir pareigybinémis
trajektorijomis (Zakarevicius, 2003, p. 130).

Visumoje, karjeros planavimas yra svarbus veiksmas darbuotojo socializacijos procese,
parodantis pastarojo sekmg. Jis turi jtakos tolimesniam organizacijos vystymuisi ir tobuléjimui, nes
karjera planuojantys darbuotojai sudaro galimybg organizacijai formuoti kokybini vidinj profesinio
augimo rezerva, leidZianti patenkint gyvybiskai svarby Siuolaikinés globalizacijos salygom aukstos
kvalifikacijos Zmogisky iStekliy poreiki. Sékmingas karjeros planavimas ir realizavimas priklauso nuo

pacio darbuotojo pastangy ir organizacinés kultiiros formuojamos palankios aplinkos.

1.3. Drabuotojy atranka ir socializacijos procesas: teorijos apibendrinimas

Tikrasis atrankos procesas ivairiose organizacijose ir jvairiuose tos pacios organizacijos lygiuose
yra skirtingas. Atrankos pokalbis su Zemesnio lygio darbuotojais gali biiti gana pavirSutinis, ypac gali
biit pabréziamas pradinis “ruSiavimo” pokalbis ar testai (Stoner, Freeman, Gilbert, 1999). Atrenkant
aukstesniojo lygio vadovus, apklausa gali biiti iStgsta, ir ¢ia gali biit mazai naudojami formalis testai.
Pirmoji atliekama procediira — jdarbinimo anketos uZpildymas — taikoma visiems kandidatams,
nepriklausomai nuo ketinamy uZimti pareigy. [darbinimo anketos uZpildymas reikalauja tik
informacijos, kuri padéty nuspéti, kaip seksis dirbti. Jos paskirtis — nurodyti, kokias pareigas nori
uzimti pareiSkejas, suteikti informacijos pokalbiui. Toliau vykdomas dokumenty ivertinimas ir
darbuotojy pirmin¢ atranka pagal formalius duomenis. Sio etapo metu atkrenta apie 50 procenty visy
padavusiy pareiSkimus. Remiantis Sakalo (1998) nuomone, “verbavimo dokumenty jvertinimas daznai
biina formalizuotas, jvertinami 1§ pirmo zvilgsnio tinkamiausiy* (Sakalas, 1998, p. 127). Tolimesnés
atrankos metu 1§ keliy geriausiy, naudojant jvairius atrankos metodus, pasirenkamas tas, kuris ir

priilmamas bandomajam laikotarpiui. Visame pasaulyje, norint isidarbinti, yra biitinas ne tik gyvenimo
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aprasymas, bet ir buvusio darbdavio rekomendacijos. Lietuvoje rekomendacijos — labai retas dalykas.
Kuris gi vadovas paraSytu gera rekomendacija buvusiam pavaldiniui, ir dazniausiai dél to, jog nezino,
ka jo darbuotojai sugeba ir ko ne.

Personalo atrankoms ir jvertinimui vis dazniau taikomos jvairios metodikos. Nors tai néra
visiSkai tikslu, atrankos metodikoms galétume priskirti bet kuria rastu atliekama uzduoti, kurios tikslas
— (vertinti vienas ar kitas pretendentuy savybes. Tai gali buti ir psichologiniai testai, ir paprastos
anketos, sudarytos i§ biografiniy klausimuy, ir kt.

Taigi viso atrankos proceso metu svarbu tinkamai elgtis su kandidatu, ji gerbti, nes tokiu budu
nuo pat pirmo susitikimo su kandidatu pelnomas lojalumas imonei ir, jei kandidatas tampa darbuotoju,
Jis kitaip dirba, nes supranta, kad yra imonéje vertinamas. Tinkamai vykdoma atranka, saziningas
vertinimas, pagarbos rodymas suteikia galimybe pasirinkti kandidata, kuris savo talentu prisidéty prie
organizacijos se¢kmingo tiksly jgyvendinimo.

Socializacijos proceso sekmé yra svarbi ir darbuotojams, nes biidas, kuriuo yra koreguojama ju
karjera, turi itakos tiek darbo kokybei, tieck gyvenimui uz organizacijos riby. Darbuotoju socializacija
susijusi su darbuotoju motyvacija, isipareigojimu organizacijai, bendradarbiavimu komandoje,
kompetencijos ir pasitikéjimo savimi jausmais, patiriamu stresu, pasitenkinimu darbu ir jo aspektais
(Ardts ir kt., 2002).

Dauguma autoriy organizacija apibudina kaip socialing sistema, nukreipta | tam tikry tiksly
lgyvendinimg. Jai budingi jvairlis tarpusavio santykiai, socialinés saveikos procesai, kuriy metu
zmongés perima Zinias, vertybes, nuostatas, elgesi, bitinus efektyviam darbui organizacijoje. Toks
socialinés saveikos procesas yra vadinamas socializacija.

Uzsienio autoriai socializacija skirsto 1 tris etapus: iSankstiné¢ socializacija, susidiirimas ir
pasikeitimas. Lietuviy autoriai savo darbuose, aiSkindami socializacijos procesa pateikia uzsienio
autoriy i8skirtus socializacijos proceso etapus.

ISankstinés socializacijos etapas, pasak S. P. Robbins (2006), prasideda, ,darbuotojui dar
neatéjus 1 organizacija” (p. 260). Jis atvyksta | organizacija turédamas susiformavusias vertybes,
nuostatas ir lukesCius, susijusias ir su biisimu darbu, ir su organizacija. Naujas darbuotojas likesc¢ius
apie organizacija gali buti susiformaves remdamasis tiek oficialiais informacijos Saltiniais:
organizacijos darbuotoju paieSkos skelbimai, organizacijos tinklalapiai internete, straipsniai
ziniasklaidoje ar kt., tiek neoficialiais — drauguy ar pazistamy pokalbiai. D¢l to jo susikurtas
organizacijos ivaizdis nebus vienareikSmiai teisingas. Darbuotojo socializacijos patirtis mokymo
istaigose ar ankstesnése darbovietése taip pat turi jtakos iSankstiniy lukes¢iy formavimuisi.

Adaptacijos etapas yra charakterizuojamas keliais pagrindiniais veiksniais: nauju igidziy,

technologijy, reikalingy darbui, mokymasis; naujo vaidmens organizacijoje iSsiaiSkinimas; naujy
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tarpusavio santykiu isigalé¢jimas. Darbuotojas adaptacijos etape iSmoksta ne tik gerai atlikti darba, bet
kartu ir bendrauja su kitais organizacijos nariais, isijungia i neformalias organizacijos grupes.
Visumoje, karjeros planavimas yra svarbus veiksmas darbuotojo socializacijos procese,
parodantis pastarojo sékme. Jis turi jtakos tolimesniam organizacijos vystymuisi ir tobuléjimui, nes
karjera planuojantys darbuotojai sudaro galimybe organizacijai formuoti kokybini vidini profesinio
augimo rezerva, leidzianti patenkint gyvybiskai svarby Siuolaikinés globalizacijos salygom aukstos
kvalifikacijos zmogisky istekliy poreiki. Sékmingas karjeros planavimas ir realizavimas priklauso nuo
pacio darbuotojo pastangy ir organizacinés kultiros formuojamos palankios aplinkos. Teoring dali

apibendrinantis modelis pavaizduotas 2 pav.

Pasikeitimas ir
integracija

Atrankos proceso
metodai

Susiduarimas ir
adaptacija

Atrankos proceso
budai

ISankstiné socializacija
ir realus jvertinimas

i

Atrankos proceso * darbo
etapai * organizacijos
Darbuotojy atrankos Darbuotojy
procesas socializacijos procesas

R ———

ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO SISTEMA

2 pav. Teoring¢ dalj apibendrinantis modelis



32

2. DARBUOTOJU ATRANKOS IR SOCTIALIZACIJOS PROCESO AKCINEJE
BENDROVEJE LIETUVOS PASTE TYRIMO METODIKOS PAGRINDIMAS

Siekiant i$siaiSkinti iSkeltus uzdavinius bei gauti reikalingus analizei duomenis, tyrimas buvo
atlickamas vykdant anketing respondenty apklausa (1 priedas). Toks metodas pasirinktas, todel, kad
apklausiant Zmones gaunama fakty, suZinomos nuomongs, poZziiiriai, pozicijos — visa tai reikia, norint
18analizuoti iSkelta problema, tad apklausa, mano manymu, tinkamiausias biidas siekiant iSkelto tikslo.
Anketoje pateikti klausimai suteiké galimybe pasirinkti atsakyma. Anketas uzpildé patys respondentai,
nes kai respondentas pats savarankiSkai pildo pateikta klausimyna, tai sudaro salygas respondentui
pildyti klausimyna jam patogiu laiku, iSsaugoti informacijos privatuma. Siekiant iSkelto tikslo,
pasirinktas tinkamiausias tyrimo metodas. Buvo atliktas kiekybinis tyrimas, pateikiant uzdaro tipo
klausimynus, o gauty duomeny analiz¢ - kokybiné.

Taikant kokybing duomeny analizg, démesys buvo sutelkiamas i Zodinius duomenis, nurodancius
tiriamojo reiSkinio kokybe. Rezultatai interpretuojami siekiant paaiskinti 1§ konkreciy kontekstiniy
tyrimo atsakymuy kylancius reiSkinius.

Atliekant tyrima buvo laikomasi apklausos etikos reikalavimy. Prie§ pradedant apklausa buvo
kreipiamasi { organizacijos direktoriy, prasant leisti atlikti anketing apklausa ju vadovaujamoje
organizacijoje. Organizacijos vadovui buvo iSsamiai pristatyta atliekamo tyrimo problema, jos
aktualumas bei nauda ju organizacijai. Pasirinktos organizacijos vadovas sutiko, kad organizacijose
biity atliekama personalo apklausa.

Buvo atlikta kiekybiné ir kokybiné duomeny analizé. Kiekybinés analizés rezultatai, apraSomi
skaliy, grafiky, lenteliy pavidalais, juos visada jmanoma iSmatuoti. Taikant kokybing duomeny analize,
démesys buvo sutelkiamas | Zodinius duomenis, nurodancius tiriamojo reiSkinio kokybg. Rezultatai
interpretuojami siekiant paaiSkinti i§ konkre¢iy kontekstiniy tyrimo atsakymuy kylancius reiskinius.

Anketa sudaro 19 uzdaro tipo klausimai, reikalaujantys, kad respondentas pazyméty jam
tinkancio atsakymo varianta, arba kelis teiginius ar nuostatas, kuriems pritaria.

Atsizvelgiant | teoriniame lygmenyje atlikta darbo temos analiz¢ bei iSkeltus uzdavinius, anketos
klausimai diferencijuoti | tam tikras grupes. Kiekviena $iu grupiy atspindi atskiras problemas ar

veiksnius. Taigi tyrime i$skirtos Sios nagrinétinos sritys ir problemos (2 lentele).
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2 lentelé. Anketos klausimy paskirstymas j grupes

Anketos
EL Nr. Anketos klausimy grupavimas
klausimai
Siekiant iStirti priemimo | darba ypatumus, iSskiriami pagrindiniai | 1, 2,3,4,5
. priémimo i darba aspektai, itakojantys darbuotoju socializacija.
Siekiant iStirti darbuotoju adaptavimo organizacijos ypatumus, bandoma | 6, 7, 8
> atskleisti, ar informavimo ir adaptavimo btidai taikomi ir kokie jie.
Siekiant iStirti darbuotojy integravimo organizacijos ypatumus, | 11, 12, 13
> bandoma atskleisti, kokie integracijos biidai taikomi organizacijoje.
Siekiant iStirti socializacijos proceso ypatumus, interpretuojami | 9
socializacijos proceso etapu tyrimo rezultatai bei papildomi tyrimai:
* skirtas nustatyti vadovuy pozitiri 1 darbuotojus ir juy pasirinkta
vadovavimo modelj.
Siekiant iStirti socializacijos proceso ypatumus, interpretuojami | 10
socializacijos proceso etapu tyrimo rezultatai bei papildomi tyrimai:
> siekiant nustatyti kaip organizacijoje personalas vertina socializacijos
procesa istaigoje.
Siekiant iStirti socializacijos proceso ypatumus, interpretuojami | 14
socializacijos proceso etapu tyrimo rezultatai bei papildomi tyrimai:
N siekiant nustatyti kaip organizacijos personalas vertina naujy darbuotoju
tvedimo procesa istaigoje
Anketos pabaigoje pateikti klausimai demografiniams ypatumams | 15, 16, 17,
k nustatyti 18, 19

Renkantis organizacija, kurioje bus atliekamas tyrimas, remtasi dviem kriterijais:

tai stambios, padaliniy visoje Lietuvoje turin€ios organizacijos. Bendrovés dydis leidzia
uztikrinti pakankamy naujy darbuotoju skaiCiy vienoje organizacijoje tyrimo metu. O filialai
tvairiuose miestuose teikia galimybé kalbéti apie visai Lietuvai biidingas naujuy darbuotojy
socializacijos tendencijas;

organizacijos veikia paslaugu sektoriuje, dauguma darbuotojy dirba klienty aptarnavimo ar
vadybos darba. Paslaugy sektorius pasirinktas dél to, kad ¢ia daZniau taikomos serijiné ir
kolektyviné naujy darbuotoju socializacijos taktikos (Van Maanen, Schein, 1979), nei,

pavyzdziui, gamybos sektoriuje, kur socializacija yra individualesné.
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Akcinés bendrovés Lietuvos pasto Pasto tinklo tarnybos Vilniaus regione dirba 2045 darbuotojai:
18 ju 1900 darbuotojai dirba pagal neterminuota darbo sutarti ir 145 darbuotojai dirba pagal terminuota
darbo sutartj. 1719 darbuotai yra moterys: i§ ju 1593 dirba pagal neterminuota darbo sutarti ir 126
dirba pagal terminuota darbo sutarti. 326 darbuotojai yra vyrai: i§ jy 307 dirba pagal neterminuota
darbo sutartj ir 19 dirba pagal terminuota darbo sutarti.

Atsitiktinei im¢iai nustatyti buvo panaudota formulé:

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

n - imties dydis (respondenty skai€ius);

A — leidziamos imties paklaidos dydis, Siuo atveju 0,05;

N — generalinés visumos dydis (tiriamoji visuma).

n=1/(0,05>+ 1/2045)

0,05%=0,0025

1/2045=0,00048899755

0,0025+0,00048899755=0,00298899755

1/0,00298899755=334,560327759

n=335

Tyrimo metu buvo apklausti Finansiniy paslaugy, Logistikos paslaugy, Informaciniy
technologijy, PaSto paslaugy, Personalo departamento darbuotojai — departamenty vadovai,
specialistai, duomeny jvesties operatoriai ir PaSto tinklo tarnybos Vilniaus regiono darbuotojai — pasto
virSininkai, klienty aptarnavimo specialistai, skirstytojai, laiSkininkai. Anketos vokuose iSdalintos
asmeniSkai. Buvo i8dalintos 415 ankety. Gautos 407 (98,07 proc.), 1§ ju 7 anketos nepilnai uzpildytos,
kitos 400 uzpildytos pilnai. Atsakymuy griztamumas — 96,38 proc.

Tyrimo duomenys surinkti 2010 m rugséjo meénesi. Tiriamiesiems buvo pateiktos anoniminés
anketos, kurias reik¢jo uzpildyti popieriaus—piestuko principu. Gauti duomenys apdoroti SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) 19.0 versijos paketu. Naudoti apraSomosios statistikos
metodai, vidurkiy skirtumy tikrinimas neparametriniais kriterijais, faktoriné analiz€¢ bei sudarytos
kryzminés, dazniy lentelés.

Tyrime dalyvavo 400 akcinés bendrovés Lietuvos pasto Pasto tinklo tarnybos Vilniaus regiono

darbuotojai (3 lentel¢).
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3 lentelé. Apklausty respondenty pareigos ir skaicius

Pareigos
Viso:
Departamento vadovas 36
Specialistas 60
Laiskininkas 123
Pareigos |Klientu aptarnavimo specialistas 151
Duomeny jvesties operatorius 12
Skirstytojas 11
Pasto virSininkas 7
Viso: 400

Finansiniy paslaugy, Logistikos paslaugy, Informaciniy technologijy, Pasto paslauguy, Personalo
departamento darbuotojai — departamenty vadovai, specialistai, duomeny jvesties operatoriai ir Pasto
tinklo tarnybos Vilniaus regiono darbuotojai — pasSto virSininkai, klienty aptarnavimo specialistai,

skirstytojai, laiSkininkai. Apklausty darbuotoju skaiciaus pasiskirstymas pavaizduotas 3 pav.

L " L 108
Administracijos darbuotojai
Vilniaus regiono
darbuotojai 292
| | | | |
0 50 100 150 200 250 300 350

3 pav. Apklausty administracijos darbuotojy ir Vilniaus regiono darbuotojy skaicius

Apklausta 15 proc. respondenty iki 25 mety, 39,75 proc. — daugiau negu 25 iki 35 m., 36,75
proc. — daugiau negu 35 iki 55 m. ir 8,5 proc. daugiau negu 55 mety. 89,5 proc. apklausty respondenty
sudaro moteris, o 10,5 proc. apklausty respondenty sudaro vyrai.

Interviu kaip atskiras tyrimo metodas gali biiti skirstomas daugeli ivairiy varianty, pradedant nuo
formalizuoty (standartizuoty) interviu, kur kausimai i§ anksto numatyti, iki neformaliu interviu, kur
klausimy seka bei ju formalizavimas visiSkai laisvi. Interviu betarpiSkas tarp interviuotojo ir
respondento, kur seékmé ir kryptis apsprendziama interviuotojo. Formalus pokalbis vyksta pagal 1§
anksto parengta instrukcija laikantis pagalvoto plano ir nuoseklumo. Taciau tai néra anketiné apklausa.
Pasirinkti §i tyrimo biida reikéty tada, kai tematika jau yra gerai Zinoma ir tyr¢jas 1§ anksto gali pokalbi

nukreipti { tiksla. Nors pokalbis vyksta pagal i§ anksto parengta plang ir instrukcija, taciau tyréjas turi



36

laisve pats formuluoti klausimus, atsizvelgdamas i pokalbio eiga ir Zzmogaus, su kurio kalbamasi,
reakcija.

Tiriamasis interviu apibréziamas kaip tyré¢jo inicijuotas dvieju asmeny pokalbis, kurio tikslas -
gauti biiting tyrimo uzdaviniams informacija. Biidingas jo bruozas tas, kad visa informacija gaunama
zodziu. Tuo jis 1§ esmes skiriasi nuo anketinés apklausos. Yra ir daugiau skirtumy. PavyzdZiui, interviu
platesnes galimybes nuodugniau pazinti tiriamaji asmenj, tuo tarpu anketinéje apklausoje tokios
galimybeés labai ribotos.

Tiriamojo interviu metodo paskirtis gali biiti trejopa:

1. Tiesioginé ir pagrindiné priemoné¢ reikiamai informacijai gauti. PavyzdZiui, suZinoti, ka mano
respondentas, i$siaiSkinti, ka asmuo zino (ziniy informacija), ka jis mégsta ir ko nemégsta (vertybes),
ka' galvoja (pozitiriai).

2. Priemon¢ iSkeltai hipotezei patikrinti. Pavyzdziui, nustatyti arba patikslinti kintamyjy ir
tiriamojo {vykio rysius.

3. Gali biiti panaudotas kartu su kitais tyrimo metodais ir renkant informacija, ir jvertinant kitus
metodus, pavyzdziui, anketing apklausa.

Interviu buvo atliekamas su AB Lietuvos pasto Pasto tinklo tarnybos Vilniaus regiono Personalo
specialistémis. Personalo specialis¢iy pareigos susija su mano tyriamu darbu. IS viso AB Lietuvos
pasto Pasto tinklo tarnybos Vilniaus regione dirba 5 (penkios) personalo specialistés.

Su 4 (keturiom) buvo i§ anksto susitarta apie susitykima: pirmas susitykimas jvyko 2010 m.
spalio 5 d. susitykimo dalyvis atrankos specialisté — Danguolé PriSmontiene, antras susitykimas ivyko
2010 m. spalio 6 d. susitykimo dalyvis parsonalo specialist¢é — Renata Bogdevic, treias susitykimas
tvyko 2010 m. spalio 7 d. susitykimo dalyvis parsonalo specialist¢ — Genovaita Stankeviciené ir
ketvirtas susitykimas ivyko 2010 m. spalio 8 d. susitykimo dalyvis parsonalo specialist¢ — Rita
Novikiené. Akcinés bendrovés Lietuvos pasto Personalo departamento specialis¢iy praSymu interviu
planinis klausyminas (2 priedas) buvo paruostas i§ anksto ir elektroniniu pastu iSsiustas kiekvienai
Personalo specialistei asmeniskai pries susitykima.

Taikant kokybing duomeny analizg, démesys buvo sutelkiamas | Zodinius duomenis, nurodancius
tiriamojo reiSkinio kokybe. Rezultatai interpretuojami siekiant paaiskinti 1§ konkreciy kontekstiniy

tyrimo atsakymuy kylancius reiSkinius
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3. AKCINES BENDROVES LIETUVOS PASTO ATRANKOS IR
SOCITALIZACIJOS PROCESO TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Tyrimo duomeny interpretacijos metu, siekiant patikrinti respondenty atskiro atsakymo

validuma, jis lyginamas, derinamas su visais kitais atsakymais.
3.1. Akcinés bendovés Lietuvos pasto apibiidinimas

Lietuvos pastas ikurtas 1992 metais.

Bendrové yra ribotos civilinés atsakomybés privatus juridinis asmuo.

Istatinio kapitalo dydis yra 239474229 litai. [statinis kapitalas padalytas 1 239474229
paprastasias vardines akcijas. Vienos akcijos nominali verté — vienas litas. Visos akcijos priklauso
valstybei. Bendrovés akcijos yra nematerialios. Bendrovés veiklos laikotarpis yra neribojamas.

Pagrindinis pasto paslaugy kokybés rodiklis — pasto siunty pristatymo laikas. Lietuvos pastas turi
vykdyti Lietuvos Respublikos susisiekimo ministro 2004 m. spalio 12 d. jsakymu Nr. 3-495
patvirtintus universaliyjy pasto paslaugy kokybés reikalavimus (standartus), kurie nustatomi
atsizvelgiant 1 korespondencijos siuntimo nuo pradzios iki galo termina.

Lietuvos Respublikos paSto istatymas reglamentuoja pasto ir pasiuntiniy paslauguy teikima.
Bendrové teikia Sias abi paslaugas konkuruodama rinkoje su kitais paslaugy teikéjais, kuriy nuolat
dauggja, o dél rinkos liberalizavimo ir toliau daugés. Lietuvos pastas yra pasto paslaugy rinkos lyderis.

Bendrove turi vidaus audito tarnyba, kuri tikrina ir vertina, ar bendrovéje, jos filialuose ir
struktiiriniuose padaliniuose sukurta vidaus kontrolés sistema yra pakankama ir veiksminga, ar ju
veikla atitinka istatymus ir kitus norminius teisés aktus, vietiniy norminiy akty reikalavimus, ar
informacija apie finansing ir Uking veikla yra iSsami ir patikima, ar pasiekti nustatyti tikslai ir

uzdaviniai. Nepriklausoma audita kiekvienais metais atlieka iSorés auditoriai.
3.2. Apklausty akcinés bendrovés Lietuvos pasto darbuotojy apibiidinimas

Apklausoje 1§ viso dalyvavo 400 respondentai, 1§ kuriy 108 administracijos darbuotojai ir 292
Vilniaus regiono darbuotojai. I§ tyrime dalyvavusiy darbuotojy 15 proc. respondenty iki 25 metuy,
39,75 proc. — daugiau negu 25 iki 35 m., 36,75 proc. — daugiau negu 35 iki 55 m. ir 8,5 proc. daugiau
negu 55 mety. 89,5 proc. apklausty respondenty sudaro moterys, o 10,5 proc. apklausty respondenty

sudaro vyrai. Respondenty amziaus grupiy palyginima iliustruoja 4 lentelg.
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4 lentelé. Apklausty respondenty amZius

Lytis * AmZius

AmzZius
daugiau negu 25 - iki | daugiau negu 35 - iki | daugiau negu
iki 25 m.; 35m.; 55m 55m Viso:
Lytis Vyras' 0 31 11 0 42
moteris 60 128 136 34| 358
Viso: 60 159 147 34| 400

Kaip rodo tyrimo rezultatai (5 lentel¢), organizacijoje pagal iSsilavinima didesn¢ dalis
respondenty turi specialyji vidurini iSsilavinima, Siek tiek mazesné - auk$taji neuniversitetini

i8silavinima ir daug maZziau baigé magistratiirg arba besimokantys joje.

5 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

Pareigos * ISsilavinimas
I$silavinimas
magistro aukstasis aukstasis specialusis
laipsnis | universitetinis|neuniversitetini§ vidurinis |vidurinis| Viso:
Departamento 7 16 13 0 0| 36
vadovas
Specialistas 1 34 12 13 0] 60
Laiskininkas 0 1 12 73 37 123
Klientu 1 4 79 66 1| 151
Pareigos aptar'ngvimo
specialistas
Duomeny 0 0 2 10 0 12
[vesties
operatorius
Skirstytojas 0 0 1 7 3 11
Pasto virSininkas 1 1 4 1 0 7
Viso: 10 56 123 170 41| 400

Atskirai analizuojant akcinés bendroveés Lietuvos pasto administracijos darbuotojus ir Vilniaus
regiono darbuotojus iSsilavinima, buvo pastebéti zymis skirtumai. Apklausti administracijos
darbuotojai nurodé¢, kad i§ 108 administracijos darbuotoju 85 yra igije aukstaji iSsilavinima t.y. 78,7
proc. visy apklausty administracijos darbuotojy, kiti 23 administracijos darbuotojai nurodé¢ kad turi
specialyji vidurini iSsilavinima t.y. 21,3 proc. visy apklausty administracijos darbuotojy. Tuo tarpu
Vilniaus regiono darbuotojai 1§ 292 apklausty 104 yra igij¢ aukstaji iSsilavinima t.y. 35,62 proc. visy

apklausty Vilniaus regiono darbuotoju, kiti 147 Vilniaus regiono darbuotojai nurodé kad turi specialuyji
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vidurinj i$silavinima t.y. 50,34 proc. visu apklausty Vilniaus regiono darbuotoju ir 41 apklaustas
Vilniau regiono darbuotojas nurodé, kad turi vidurini iSsilavinima t.y. 14,04 proc. visu apklausty
Vilniaus regiono darbuotojy. Tokius akcinés bendrovés Lietuvos pasto darbuotojy iSsilavinimo
skirtumus tarp administracijos darbuotoju ir Vilniaus regiono darbuotojy galima paaiskinti tuo, jog
administracijos darbuotojy i$silavinimas reglamentuojamas darbo kodekse, administracijos darbuotojai
privalo turéti aukstaji i$silavinima.

Apklausty darbuotojy darbo stazas akcinéje bendrové€je Lietuvos paSte (toliau AB Lietuvos
pastas). IS turimy duomeny galima teigti, kad dauguma administracijos darbuotojy organizacijoje dirba
iki 5 mety. Apklausti administracijos darbuotojai nurod¢, kad i§ 108 administracijos darbuotojy 85
organizacijoje dirba iki 5 mety t.y. 78,7 proc. visu apklausty administracijos darbuotoju, kiti 10
administracijos darbuotojai nurod¢, kad organizacijoje dirba daugiau negu 5 iki 10 mety t.y. 9,26 proc.
visy apklausty administracijos darbuotojy, 5 administracijos darbuotojai nurod¢, kad organizacijoje
dirba daugiau negu 10 iki 15 mety t.y. 4,63 proc. visy apklausty administracijos darbuotojy, 6
administracijos darbuotojai nurodé, kad organizacijoje dirba daugiau negu 15 iki 20 mety t.y. 5,56
proc. visy apklausty administracijos darbuotojy ir 2 administracijos darbuotojai nurodé, kad
organizacijoje dirba daugiau negu 20 mety t.y. 1,85 proc. visy apklausty administracijos darbuotoju.
Tai rodo, kad administracijos darbuotojas AB Lietuvos paSte ne visada yra paskiriamas ir
neperrenkamas ilga laiko tarpa jis pakankamai dazZnai keiciasi. I§ turimy duomeny galima teigti, kad
dauguma Vilniaus regiono darbuotoju organizacijoje dirba iki 5 metuy. Apklausti Vilniaus regiono
darbuotojai nurod¢, kad i§ 292 administracijos darbuotoju 219 organizacijoje dirba iki 5 mety t.y. 75
proc. visy apklausty Vilniaus regiono darbuotojy, kiti 23 Vilniaus regiono darbuotojai nurodé, kad
organizacijoje dirba daugiau negu 5 iki 10 mety t.y. 7,88 proc. visy apklausty Vilniaus regiono
darbuotoju, 19 Vilniaus regiono darbuotojai nurodé¢, kad organizacijoje dirba daugiau negu 10 iki 15
mety t.y. 6,51 proc. visu apklausty Vilniaus regiono darbuotoju, 15 Vilniaus regiono darbuotojai
nurod¢, kad organizacijoje dirba daugiau negu 15 iki 20 mety ty. 5,14 proc. visy apklausty
administracijos darbuotojy ir 16 Vilniaus regiono darbuotojai nurodé, kad organizacijoje dirba daugiau

negu 20 mety t.y. 5,47 proc. visy apklausty Vilniau regiono darbuotoju ( 4 pav.).
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4 pav. Apklausty darbuotojy darbo staZas akcinéje bendrovéje Lietuvos paste

Gauti duomenys rodo, kad AB Lietuvos paste darbuotojai darba kei¢ia gana daznai. Si bruoza
lemia paskutiniai poky¢iai darbo rinkoje, kurie labai paveik¢ AB Lietuvos pasSto darbuotojy kaita.
Didziuliai organizacijos nuostoliai privert¢ AB Lietuvos paSto vadovus mazinti etatus, taip norédami
sumazinti iSmokamus darbo uzmokescius. TacCiau tai priverte¢ darbuotojus masiskai palikti darbo

vietas, tod¢l tyrimas ir parode, kad dauguma apklausty darbuotoju darbo stazas iki 5 mety.

3.3. Darbuotojy atrankoes ypatumy tyrimas akcinéje bendrovéje Lietuvos paste

Atzvelgiant | aukSCiau pateiktus respondenty amziaus rezultatus ir respondenty darbo staza
galima teigti, kad dauguma darbuotoju buvo jauni, tik ieSkantys darbo. Ju pozitris | vykdoma atranka
ypa¢ naudingas, nes pradinés darbo paieskos gali suformuoti nuostatas apie jdarbinimo galimybes. Sio
poziirio formavimuisi jtakos turi ir tai, kokiu biidu darbuotojai buvo priimti | darba, koks metodas
naudojamas AB Lietuvos paSte, tod¢l toliau siekiama iSsiaiSkinti dazniausiai naudojamus atrankos

metodus, kaip jie daro itaka pozitriui { AB Lietuvos pasSte vykdoma personalo atrankos procesa (5

pav.).
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5 pav. Administracijos darbuotojy ir Vilniaus regiono darbuotojy atrankos metodai priimant j
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Dauguma apklausty Vilniaus regiono darbuotojy buvo priimti | darba iSkart, rekomendavus
paZistamiems, draugams ar giminéms i§ 292 apklausty 157 nurodé, kad butent rekomendavus
paZistamiems, draugams ar giminés buvo priimtas { darba, taciau tai néra problema teigé AB Lietuvos
pasto Personalo departamento atrankos specialisté Danguolé PriSmontiené, ji pripazista tad §is atrankos
metodas yra patikimas, kad nieko keisto, kad dauguma darbuotoju yra priimti remiantis
rekomendacijomis. Galima teigti, jog tokie atrankos metodai rodo problemos — nepotizmo -
egzistavima, kuri turi jtakos ir visam ZmogiSkyjy iStekliy valdymo efektyvumui, nes priimamas
darbuotojas iSkart, rekomendavus pazistamiems, tad apie koki tokiy darbuotoju retuma, teikianti
organizacijai konkurencinj pranaSuma, tada belieka kalbéti. Galbuit vadovas ir gali pasitikeéti ,,savais"
zmonémis labiau nei ,,svetimais", taciau ,,savieji" neretai néra tinkamai pasiruos¢ atlikti reikiamas
funkcijas, todel daznai tokiy darbuotojy apmokymams, klaidy taisymui iSeikvojama daug energijos ir
1eéSy. Tokiu atveju akivaizdziai parodoma, jog organizacijai nesvarbiis jos darbuotoju sugebéjimai,
indélis 1 jos veikla, o tai sukelia kity darbuotojy pesimizma, nusivylima.

Kita apklausty Vilniaus regiono darbuotoju dalis nurodé, kad buvo priimti { darba naudojant
interviu, kaip atrankos metoda. IS 292 Vilniaus regiono darbuotojy 129 nurodé¢ interviu. Tik 3 1§ 293
apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nenurodé praktiniy uzduoc€iy, ir testus nurode tik 3 apklaustyju.
Be to, né vienas nenurodé, kad buvo naudojamasi kitais biidais ar derinami keli ju. Si tyrimo i§vada tik
irodo, kad populiariausias darbuotoju atrankos metodas AB Lietuvos paste i1 Vilniaus regiono
darbuotojo pareigas (laiSkininkas, klienty aptarnavimo specialistas, skirstytojas, valytojas) yra
pazistamy rekomendacijos.

Dauguma apklausty administracijos darbuotojy nurodé¢, kad i darba buvo priimti naudojant
interviu, kaip atrankos metoda. IS 108 apklausty administracijos darbuotoju net 95 nurodé biitent
interviu. AB Lietuvos pasto Personalo departamento atrankos specialist¢ Danguol¢ PriSmontiené
teigia, kad administracijos darbuotojai tai bendroveés veidas, tod¢l labai daug démesio yra skirta biitent
administracijos atrankai.

Kita apklausty administracijos darbuotoju dalis nurodeé, 1§ 108 tik 3 apklausty administracijos
darbuotojai, kad buvo priimti | darba iSkart, rekomendavus pazistamiems, draugams ar giminéms ir tik
6 18 108 apklausty administracijos darbuotoju nenurodé testus, o praktinés uzduotys nurodé tik 4
apklaustyju. Be to, né vienas nenurodé, kad buvo naudojamasi kitais bidais ar derinami keli ju. Si
tyrimo iSvada tik jrodo, kad populiariausias darbuotojy atrankos metodas AB Lietuvos paSte 1
administracijos darbuotojo pareigas (departamento vadovo, specialisto) yra interviu.

Buvo pastebéta, kad priklausomai nuo to, kas vykdo atranka imon¢je, kokie metodai naudojami,
priimant { darba, susiformuoja darbuotojy poziiiris 1 pati atrankos procesa. Kadangi 1§ tyrimo uzdaviniy
- iSsiaiSkinti darbuotoju poziiir; 1 personalo atrankos procesa, todé¢l toliau nagrinéjama darbuotoju

nuomongs apie vykdoma atranka rezultatai (6 pav.).
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6 pav. Administracijos darbuotojy ir Vilniaus regiono darbuotojy nuomone apie darbuotojy

atrankos vykdyma akcinéje bendrovéje Lietuvos paste

Pateikti rezultatai rodo, jei Vilniaus regiono darbuotojas buvo priimtas i§ karto, rekomendavus
pazistamiems, tai jis ir mano, kad organizacijoje, atrankos procesas priklauso tik nuo vadovo valios ir
simpatijy - taip teigia respondenty 76 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy, kurie buvo priimti 1§
karto. Nemaza dalis net 99 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju, kurie taip pat buvo priimti i§ karto,
rekomendavus paZistamiems, nemano, kad atranka organizacijoje vykdoma saziningai, jie mano, kad
daug ka lemia pazintys. Toki ju poziiiri suformuoja tai, kaip jie patys buvo priimti, nes respondentai,
kurie buvo priimti naudojant interviu, mano, kad atrankos procesas organizacijoje yra vykdomas
saziningai ir neSaliSkai, {vertinami kandidaty privalumai ir trikumai. Vadinasi, koki metoda naudojant
patys darbuotojai buvo idarbinti, toks ir ju poziiris 1 vykdoma atranka bendrovéje. Asmeninés
simpatijos ar antipatijos - tai jau ne objektyviis standartai.

Pateikti rezultatai rodo, kad 104 administracijos darbuotojy 1§ 108 apklausty administracijos
darbuotoju mano, kad atrankos procesas organizacijoje yra vykdomas saziningai ir neSaliSkai,
tvertinami kandidaty privalumai ir trikumai, tai tik patvirtina fakta, kad darbuotoju poziiiri 1 vykdoma
atranka bendroveéje sudaro taip kaip jie buvo priimti { darba ir koks atrankos metodas buvo

naudojamas.

3.4. Priémimo j darba ypatumy tyrimas akcinéje bendrovéje Lietuvos paste

Priémimas { darba - svarbi iSankstinés socializacijos etapo dalis. Ji sudaro du tarpusavyje susieti
procesai: darbuotojy atranka ir oficiali samda. Pokalbis yra svarbiausias darbuotojy atrankos metodas,
leidZiantis pakankamai i§samiai vertinti kandidaty tinkamuma laisvai darbo vietai uzimti, bei suderinti

darbuotojo ir organizacijos interesus. Tod¢l tyrimu siekiama iSsiaiSkinti kokia informacija AB
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Lietuvos paste atrankos specialistai pateikia potencialiems darbuotojams atrankos pokalbio metu ir

darbuotojy nuomone kas buvo siekiama iSsiaiskinti jy priémimo 1 darba metu (7 pav.).
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7 pav. Administracijos darbuotojy ir Vilniaus regiono darbuotojy siekiama informacija atrankos

pokalbio metu

AB Lietuvos pasto atrankos specialistus labiausiai domino ar potencialaus darbuotojo profesiniai
lgidziai ir asmeninés savybés dera su darbo pasitilymu. Profesiniy igidziy svarba pazyméjo 69
apklausty administracijos darbuotojai, 0 asmeniniy savybiy tik 6 apklausty administracijos darbuotojai.
Maza dalis apklausty administracijos darbuotoju tik 7 apklausty vertino ar darbuotojo vertybinés
nuostatos dera su organizacinémis vertybémis ir 26 apklausty administracijos darbuotojai susimasté ar
darbuotojo poziiiriai sutampa su organizacine kultiira. Administracijos darbuotoju pozitriu, atrankos
specialistus labiausiai domino profesiniai igiidziai, ar ju poziliriai sutampa su organizacine kultira
asmeninés savybés, maziau vertybinés nuostatos.

Profesiniy igudziy svarba pazymeéjo 156 apklausty Vilniaus regiono darbuotojai, o asmeniniy
savybiy tik 46 apklausty Vilniaus regiono darbuotojai. Maza dalis apklausty Vilniaus regiono
darbuotoju tik 35 apklausty vertino ar darbuotojo vertybinés nuostatos dera su organizacinémis
vertybémis ir 55 apklausty Vilniaus regiono darbuotojai susimasté ar darbuotojo poziiiriai sutampa su
organizacine kultira. Vilniaus regiono darbuotoju poziiiriu, atrankos specialistus labiausiai domino
profesiniai jgiidZiai, ar jy poziliriai sutampa su organizacine kultlira asmeninés savybés, maZziau

vertybinés nuostatos.
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8 pav. Apklausty administracijos darbuotojy ir Vilniaus regiono darbuotojy pateikiama

informacija atrankos pokalbio metu

Atrankos pokalbio metu (8 pav.) administracijos darbuotojams ir Vilniaus regiono darbuotojams
atrankos specialistas paaiSkina jgaliojimy bei atsakomybés ribas, darbo uzmokesti, informuoja apie
darbo organizavimo tvarka.

Dauguma apklausty administracijos ir Vilniaus regiono darbuotojai nurodé, kad atrankos
pakalbio metu jiems buvo paaiSkinta apie darbo uzmokesti, informuoja apie darbo organizavimo
tvarka.

Didziuliai nesutapimai tarp administracijos darbuotojy ir Vilniaus regiono darbuotojy atsakymuy
buvo apie darbo organizacijos ateities planus. Net 99 administracijos darbuotojy teige, kad jie buvo
informuoti apie organizacijos ateities palus, taciau tik 6 Vilniaus regiono darbuotojai pazyméjo, kad §i
informacijos buvo nepateikta. Pusé tyrimuose dalyvavusiy administracijos darbuotoju nurodo, kad jie
buvo informuoti apie galimybes organizacijoje ir paaisking socializacijos ypatumus. Taciau didZiosios
dalies apklausty Vilniaus regiono darbuotojuy pazyméjo, kad §i informacijos buvo nepateikta.

Anot AB Lietuvos pasto Personalo departamento specialisCiy atrankos pakalbiu metu jie
informuoja visus potencialius darbuotojus apie visa darbo uzmokesti, t.y. alga, premijas, kitus
paskatinimus, jgaliojimy bei atsakomybes ribas, paaiSkino socializacijos proceso ypatumus,
informuoja kokios galimybés laukia, jeigu gerai seksis, informuoja kokius mokymus ir kvalifikacijos
keélimo programas organizuoja organizacija, informuoja apie darbo organizavimo tvarka, informuoja
apie vyraujancia organizacing kultira, informuoja apie organizacijos reputacija, informuoja apie
organizacijos ateities planus.

Atrankinio pokalbio metu vadovams labiau riipi jvertinti potencialaus darbuotojo profesinius

gebeéjimus, asmenines savybes, paaiskinti apie organizacijos tvarka ir darbuotoju atsakomybe, pinigini
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atlygi, beveik neaptariamos darbo salygos, o dvasinés vertybés — organizaciné kultiira, tobulé¢jimo
galimybés, ateities planai, aplamai, nustumiami | antra plana.

Taigi, nevyksta tarp atrankos specialis¢iy ir potencialaus darbuotojo vertybm ir likesciu
aptarimas, nederinami ateities planai. Vargu, ar tokio pokalbio metu galima prognozuoti biisimo darbo
rezultatus, numatyti isiliejimo i organizacing kultiira galimybes. Kai kurios atrankos specialis¢iy
atsakymy tendencijos leidzia abejoti pokalbio atvirumu. Apibendrinant, galima teigti, kad iSankstinés
socializacijos proceso dalis — atrankinis pokalbis — netampa tirty AB Lietuvos pasto personalo
specialisCiy rankose vertybiy, nuostaty, likes¢iy derinimo instrumentu, padedanciu siekti sékmingos

darbuotojy socializacijos.

3.5. Darbuotojy adaptacijos proceso ypatumy tyrimas akcinéje bendrovéje Lietuvos paste

Organizacijos nariy parama suteikta vadovy, kolegy padeda naujokui greiCiau isijungti 1
organizacija ir igyti pakankamas Zinias darbo atlikimui, be to, atlieka svarbig streso Svelninimo ir
konflikty mazinimo funkcija. Todél paramos metu suteiktos informacijos turinys, savalaikiSkumas,
pateikimo biidas, daznis yra svarbds.

Visos Personalo departamento specialistés nurodé, kad adaptacijos metu svarbiausia suteikta
parama yra padéti perprasti istaigos tvarka ir reikalavimus, perprasti darbo technologijas, supazindinti
su istaigos strateginiais planais ir padéti perprasti istaigos kultiira.

Analizuojant apklausty darbuotojy atsakymus i klausima ,,Kokia pagalba Jums buvo suteikta
adaptacijos metu?* pastebéta, kad personalo specialis¢iy ir apklausty administracijos darbuotoju (pav.

9), Vilniaus regiono darbuotoju (pav. 10) atsakymai tik dalinai panasis.
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9 pav. Administracijos darbuotojy suteiktos paramos variantai adaptacijos metu
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Administracijos darbuotojai nurod¢, kad 102 i§ 108 apklausty administracijos darbuotoju buvo
sieckiama padéti perprasti bendroves tvarka ir reikalavimus ir 6 1§ 108 nurode¢, kad buvo siekiama
padéti perprasti bendrovés tvarka ir reikalavimus 1§ dalies, ir né vienas administracijos darbuotojas
nenurodé, kad nebuvo siekiama padéti perprasti bendrovés tvarka ir reikalavimus. 23 1§ 108 apklausty
administracijos darbuotoju nurode, kad buvo siekiama padéti perprasti bendroves kultiira, 79 1§ 108
apklausty administracijos darbuotoju nurod¢, kad buvo siekiama padéti perprasti bendroves kultiirg 1§
dalies ir 6 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurodé, kad nebuvo siekiama padéti perprasti
bendroves kultiirag. Susumavus Siuos atsakymus, matome, kad dideliam naujy darbuotojy skaiCiui
bendroves kultiira nebuvo pakankamai paaiSkinta. 70 i§ 108 apklausty administracijos darbuotoju
nurode¢, kad buvo supazindinti su bendrovés strateginiais planais ir kitais dokumentais, 26 1§ 108
apklausty administracijos darbuotoju nurodeé, kad buvo supazindinti su bendrovés strateginiais planais
ir kitais dokumentais i§ dalies ir 12 i§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurod¢, kad nebuvo
supazindinti su bendrovés strateginiais planais ir kitais dokumentais. Administracijos darbuotojai
nurod¢, kad 97 1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju buvo siekiama padéti perprasti darbo
technologijas ir 11 1§ 108 nurod¢, kad buvo siekiama padéti perprasti darbo technologijas i§ dalies, ir

né¢ vienas administracijos darbuotojas nenurodé, kad nebuvo siekiama padéti perprasti darbo

technologijas.
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4 B IS dalies
susipazinti su %stﬁiugos strategll.nals planais ir El 256 | O Ne
kitais dokumentais
perprasti darbo technologijas 196 85 |
I I I I

0 50 100 150 200 250 300 350

10 pav. Vilniaus regiono darbuotojy suteiktos paramos variantai adaptacijos metu

Vilniaus regiono darbuotojai nurodeé, kad 243 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju buvo
siekiama padéti perprasti bendrovés tvarka ir reikalavimus, 33 1§ 292 nurodé, kad buvo siekiama padéti
perprasti bendroves tvarka ir reikalavimus 1§ dalies ir 16 1§ 292 Vilniaus regiono darbuotojas nenurode,
kad nebuvo siekiama padéti perprasti bendrovés tvarka ir reikalavimus. 13 1§ 292 apklausty Vilniaus

regiono darbuotojy nurod¢, kad buvo siekiama padéti perprasti bendroves kultiira, 32 1§ 292 apklausty
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Vilniaus regiono darbuotojy nurodé¢, kad buvo siekiama padéti perprasti bendroves kulttra i§ dalies ir
247 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurodé, kad nebuvo siekiama padéti perprasti
bendroves kultiirag. Susumavus §iuos atsakymus, matome, kad dideliam naujy darbuotojy skaiciui
bendroves kultira nebuvo pakankamai paaiskinta. 23 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju
nurod¢, kad buvo supazindinti su bendrovés strateginiais planais ir kitais dokumentais, 13 i§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé¢, kad buvo supazindinti su bendrovés strateginiais
planais ir kitais dokumentais 1§ dalies ir 256 1§ 292 apklausty administracijos darbuotojy nurodé, kad
nebuvo supazindinti su bendrovés strateginiais planais ir kitais dokumentais. Susumavus S$iuos
atsakymus, matome, kad dideliam naujy darbuotojy skai¢iui nebuvo supazindinti su bendrovés
strateginiais planais ir kitais dokumentais. Vilniaus regiono darbuotojai nurodeé, kad 196 1§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotojy buvo siekiama padéti perprasti darbo technologijas, 11 i§ 292
nurod¢, kad buvo siekiama padéti perprasti darbo technologijas i§ dalies ir 85 1§ 292 apklausty Vilniau
regiono darbuotojy nenurod¢, kad nebuvo siekiama padéti perprasti darbo technologijas.

Si prielaida siejasi su informacijos pateikimu bendrovéje — daugumai naujy darbuotojy tenka
informacijos ieskoti klausin¢jant kolegy. Dvejoniu sukelia pusés darbuotoju pazymétas teiginys, kad
nebuvo suteikta parama susipazistant su bendrovés strateginiais planais ir kitais dokumentais. IS vienos
pusés, gal but, darbuotoju iSsilavinimas ar nuovokumas padéjo savarankiSkai iSsiaiSkinti gan
sudétingus dokumentus. Antra vertus, Sis faktas siejasi su informacijos pateikimu — labai maZai
darbuotojy teigeé susipaZing su minimais dokumentais.

Analizuojant AB Lietuvos pasto Personalo departamento specialisCiy nuomong apie tai, kaip
vyksta naujo darbuotojo adaptacija organizacijoje pastebéta, kad dauguma juy sutiko su tuo, kad
biisimas darbuotojas individualiai susipazindamas su darbo ir organizacijos ypatumais, naujoko
savybes ir kvalifikacija pripazistamos ir skatinamos.

Analizuojant apklausty darbuotoju atsakymus 1 klausima ,Kaip vyko Jisy adaptacija
bendroveje?* pastebéta, kad personalo specialisCiy ir apklausty administracijos darbuotoju (pav. 11),

Vilniaus regiono darbuotojy (pav. 12) atsakymai tik dalinai panasus.
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11 pav. Administracijos darbuotojy adaptacija akcenéje bendrovéje Lietuvos paste

Administracijos darbuotojai nurod¢, kad 10 i§ 108 apklausty administracijos darbuotojy buvo
pabrézti kaip naujokai ir 98 1§ 108 nurodeé, kad nebuvo pabrézti kaip naujokai. 3 1§ 108 apklausty
administracijos darbuotoju nurodé¢, kad buvo tiesiog nepastebimai paskirti 1 darbo viena, 105 1§ 108
apklausty administracijos darbuotojy nurod¢, kad nebuvo tiesiog nepastebimai paskirti { darbo viena.
108 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurodé, kad buvo individualiai supazindinti su darbo
ir organizacijos ypatumais. 108 i§ 108 apklausty administracijos darbuotojuy nurodé¢, kad nebuvo kartu
su kitais naujokais supaZindinti su atskirais btsimo darbo bruozais. 104 1§ 108 apklausty
administracijos darbuotojuy nurodé, kad moké ir padrasino vadovai ir 4 i§ 108 apklausty administracijos
darbuotojuy nurodé, kad moke ir padrasino vadovai 1§ dalies. Administracijos darbuotojai nurode, kad 3
1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju viska iS$siaiSkinti buvo paliekamas vienas pats i§ dalies ir
105 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurodé¢, kad viska iSsiaiSkinti nebuvo paliekamas
vienas pats. Administracijos darbuotojai nurodé, kad 102 1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju

savybes ir kvalifikacija buvo pripazinti ir skatinami ir 6 i§ 108 apklausty administracijos darbuotoju
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savybés ir kvalifikacija buvo pripazinti ir skatinami 1§ dalies. 3 1§ 108 apklausty administracijos
darbuotoju nurode¢, kad buvo siekiama iteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni, siekiama
paSalinti kai kuriuos bruozus i dalies ir 105 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojuy nurode, kad
nebuvo siekiama jteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni, siekiama pasalinti kai kuriuos bruoZzus.
6 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurodé, kad adaptacijos periodo metu buvo fiksuotame
grafike ateityje numatomi standartizuoti mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai i§ dalies ir 102 i§ 108
apklausty administracijos darbuotoju nurod¢, kad adaptacijos periodo metu nebuvo fiksuotame grafike

ateityje numatomi standartizuoti mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai.
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12 pav. Vilniaus regiono darbuotojy adaptacija akcinéje bendrovéje Lietuvos paste

Vilniaus regiono darbuotojai nurodé, kad 254 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju buvo
pabrézti kaip naujokai, 15 1§ 292 nurod¢, kad buvo pabrézti kaip naujokai 1§ dalies ir 23 i§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurod¢, kad nebuvo pabrézti kaip naujokai. 12 1§ 292 apklausty
Vilniaus regiono darbuotoju nurodé¢, kad buvo tiesiog nepastebimai paskirti | darbo viena, 9 1§ 292

apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurodé, kad buvo tiesiog nepastebimai paskirti { darbo vieng 1§
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dalies ir 171 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurod¢, kad nebuvo tiesiog nepastebimai
paskirti 1 darbo viena. 121 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurod¢, kad buvo
individualiai supaZindinti su darbo ir organizacijos ypatumais ir 171 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono
darbuotojy nurod¢, kad buvo individualiai supazindinti su darbo ir organizacijos ypatumais. 164 1§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurodé¢, kad buvo kartu su kitais naujokais supazindinti su
atskirais biisimo darbo bruozais, 9 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojuy nurod¢, kad buvo
kartu su kitais naujokais supazindinti su atskirais biisimo darbo bruozais 1§ dalies ir 117 i§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé, kad nebuvo kartu su kitais naujokais supazindinti su
atskirais biisimo darbo bruozais. 23 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojuy nurod¢, kad moke ir
padrasino vadovai, 15 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurodé, kad moké ir padrasino
vadovai 1§ dalies ir 254 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurod¢, kad nebuvo mokami ir
padrasinami vadovais. Vilniaus regiono darbuotojai nurode, kad 34 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono
darbuotoju viska iSsiaiskinti buvo palieckamas vienas pats i§ dalies ir 258 i§ 292 apklausty
administracijos darbuotojy nurodé, kad viska iSsiaiSkinti nebuvo palieckamas vienas pats. Vilniaus
regiono darbuotojai nurode¢, kad 56 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy savybés ir
kvalifikacija buvo pripazinti ir skatinami, 33 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy savybés ir
kvalifikacija buvo pripaZinti ir skatinami 18 dalies ir 3203 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy
savybés ir kvalifikacija nebuvo pripazinti ir skatinami. 213 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono
darbuotoju nurode¢, kad buvo siekiama iteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni, siekiama
pasalinti kai kuriuos bruozus, 53 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurod¢, kad buvo
siekiama iteigti 1§ anksto suformuota derama vaidmeni, sickiama pasalinti kai kuriuos bruozus 1§ dalies
ir 26 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurode¢, kad nebuvo siekiama jteigti i§ anksto
suformuota derama vaidmeni, siekiama paSalinti kai kuriuos bruozus. 16 1§ 292 apklausty Vilniaus
regiono darbuotojy nurodé¢, kad adaptacijos periodo metu buvo fiksuotame grafike ateityje numatomi
standartizuoti mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai, 102 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju
nurod¢, kad adaptacijos periodo metu buvo fiksuotame grafike ateityje numatomi standartizuoti
mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai 1§ dalies ir 28 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy
nurod¢, kad adaptacijos periodo metu nebuvo fiksuotame grafike ateityje numatomi standartizuoti

mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai.
3.6. Darbuotojy integracijos proceso ypatumy tyrimas akcinéje bendrovéje Lietuvos paste
Integracijos procesas yra darbuotojo asmeniniy ir organizacijos interesy bei tiksly derinimas.

Svarbia vieta Siame procese uzima darbuotojo noras tobuléti - aukStesnio kompetencijos lygio siekimas

(karjeros planavimas). Siame laikotarpyje vadybinio proceso uzdavinys — uztikrinti darbuotojy jgiidziy
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tobulinimo galimybes, padidinti ju atsakomybés jausma, sukurti atmosfera, palankiai veikiancia ju
indélio didinima, siekiant organizacijos tiksly.

Pirma, tyrimu siekta suzinoti kokia pagalba darbuotojams suteikiama integracijos metu. Atskirai
analizuoti administracijos darbuotoju (13 pav.) ir Vilniaus regiono darbuotoju (14 pav.) atsakymai.

Visi administracijos darbuotojai dazniausiai ,taip* pazymi teigini, kad vadovai padéjo uzmegzti
santykius su bendradarbiais. Ta¢iau dar adaptacijos metu darbuotojas turi bendrauti, dalintis patirtimi,
derinti nuostatas, todél integracijos procese vadovas gali pagelbéti darbuotojui uzmegzti santykius tik
patirties ar paramos kitiems darbuotojams teikimo plotméje. Kuomet organizacijoje neskiriamas
démesys organizacinei kultirai, apjungianciai visus darbuotojus, tai galima pastaroji pasekmé.
Vadovai visada padeda tobulinti savo kompetencija 86 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojai
nurodé, kad taip, analizuoti klaidas nurodé 97 apklausti administracijos darbuotojai, planuoti karjera
nurod¢ 96 apklausti administracijos darbuotojai. Taciau jie elgiasi diametraliai skirtingai su Vilniaus
regiono darbuotojais (14 pav.). Beveik visi 211 apklausti Vilniaus regiono darbuotojai teigia, kad

vadovai nesirtipina ju karjera, ir dar daugiau net 119 — nepadeda kompetencijy tobulinime.
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13 pav. Administracijos darbuotojy pagalba darbuotojui integracijos metu
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14 pav. Vilniaus regiono darbuotojy pagalba darbuotojui integracijos metu

Sis atsakymy derinys parodo, kad Vilniaus regiono darbuotojai yra, tarsi, atstumtieji, kuriy ateitis
ir lukesCiai vadovams nertipi. Galima teigti, kad tai yra vadovy darbo su darbuotojais klaida. Jie
neintegruoja labai svarbios kolektyvo dalies, skaldo kolektyva i grupes. Sie veiksmai stabdo visy

darbuotoju socializacijos procesa organizacijoje.



Antra, tyrimu buvo siekiama

realizavimo salygos (pav. 15).
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Administracijos darbuotojai Vilniaus regiono darbuotojai

15 pav. Sudarytos salygos tobuléjimui ir galimybiy realizavimui priklausomai nuo darbuotojy
pareigy

Respondenty atsakymai grupuojami i dvi dalis: nepatenkina tobuléjimo salygos (nepakankamai
geros 1r visai nesudarytos) ir patenkina (puikios). Apklausty administracijos darbuotoju didzioji dalis
t.y. 79 administracijos darbuotojai patenkinti tobuléjimo ir galimybiy realizavimo salygomis, taciau
apklausti Vilniaus regiono darbuotojai t.y. 266 Vilniaus regiono darbuotojai yra nepatenkinti
tobuléjimo ir galimybiy realizavimo salygomis, jie mano, kad AB Lietuvos paSte visiSkai nesudarytos
salygos tobuléjimo ir galimybiy realizavimui.

Administacijos darbuotojy (pav. 16) ir Vilniaus regiono darbuotoju (pav. 17) nuoman¢ apie

karjeros plaus AB Lietuvos paste.
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16 pav. Apklausty administracijos darbuotojy nuomané apie karjeros planus akcinéje

bendrovéje Lietuvos paste
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21 18 108 apklausty administracijos darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai tai
tik formalus procesas, 84 1§ 108 nurode¢, kad tai néra formalus procesas ir 3 i§ 108 apklausty
administracijos darbuotojy nurodé, kad neturi nuomonés. 39 i§ 108 apklausty administracijos
darbuotojuy nurodé¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai sudaromi visiems darbuotojams, 64 1§ 108
nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai sudaromi ne visiems darbuotojams ir 5 i§ 108
apklausty administracijos darbuotojy nurod¢, kad neturi nuomongés. 98 1§ 108 apklausty administracijos
darbuotojy nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai sudaromi tik perspektyviems specialistams,
5 18 108 nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai nesudaromi perspektyviems specialistams ir 5
1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju nurodé, kad neturi nuomonés. 27 i§ 108 apklausty
administracijos darbuotojy nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai sudaromi tik vadovams ir
specialistams, 69 1§ 108 nurod¢, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai nesudaromi vadovams ir
specialistams ir 12 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurod¢, kad neturi nuomonés. 20 i§ 108
apklausty administracijos darbuotojy nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai apima poreikiy ir
interesy tenkinimo galimybiy paieska, 52 i§ 108 nurodeé, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai
neapima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieska ir 36 1§ 108 apklausty administracijos
darbuotoju nurodé, kad neturi nuomonés. 7 1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju nurodeé, kad
AB Lietuvos paste karjeros planai apima saves jvertinima, 79 1§ 108 nurodé, kad AB Lietuvos paste
karjeros planai neapima savgs jvertinima ir 22 i§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurodeé, kad
neturi nuomones. 13 1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paste
karjeros planai apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti tobulinimo plany
sudaryma, 72 1§ 108 nurodeé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai neapima darbuotojo kvalifikacijos
reikalingos atitinkamam darbui atlikti tobulinimo plany sudaryma ir 23 i§ 108 apklausty
administracijos darbuotojy nurodé, kad neturi nuomonés. 42 i§ 108 apklausty administracijos
darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai padeda ijvertinti karjeros galimybes
susijusias su vertikaliu kilimu, 51 i§ 108 nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai nepadeda
vertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu ir 15 i§ 108 apklausty administracijos
darbuotojuy nurodé¢, kad neturi nuomonés. 64 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurode, kad
AB Lietuvos paste karjeros planai padeda ivertinti karjeros galimybes susijusias su horizontaliu
judéjimu, 32 1§ 108 nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai nepadeda ivertinti karjeros
galimybes susijusias su horizontaliu judéjimu ir 12 1§ 108 apklausty administracijos darbuotojy nurode,
kad neturi nuomones. 7 i§ 108 apklausty administracijos darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paste
siiloma pakeisti darbo vieta, 12 i§ 108 nurod¢, kad AB Lietuvos paste nesitiloma pakeisti darbo vieta

ir 89 1§ 108 apklausty administracijos darbuotoju nurod¢, kad neturi nuomonés.
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17 pav. Apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nuomané apie karjeros planus akcinéje

bendrovéje Lietuvos paste

232 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai
tai tik formalus procesas, 51 1§ 108 nurod¢, kad tai néra formalus procesas ir 9 1§ 108 apklausty
Vilniaus regiono darbuotojy nurodé, kad neturi nuomonés. 15 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono
darbuotoju nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai sudaromi visiems darbuotojams, 263 1§ 292
nurod¢, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai sudaromi ne visiems darbuotojams ir 14 1§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé, kad neturi nuomonés. 165 1§ 292 apklausty Vilniaus
regiono darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai sudaromi tik perspektyviems
specialistams, 112 1§ 292 nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai nesudaromi perspektyviems
specialistams ir 15 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé¢, kad neturi nuomonés. 238 1§
292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai sudaromi tik
vadovams ir specialistams, 42 i§ 108 nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai nesudaromi
vadovams ir specialistams ir 12 i§ 108 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurod¢, kad neturi
nuomones. 29 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros
planai apima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieSka, 211 1§ 292 nurodé¢, kad AB Lietuvos
paste karjeros planai neapima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieska ir 52 1§ 292 apklausty
Vilniaus regiono darbuotojy nurodé, kad neturi nuomonés. 33 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono
darbuotojuy nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai apima saves ivertinima, 97 i§ 292 nurode,

kad AB Lietuvos paste karjeros planai neapima savgs jvertinimg ir 169 1§ 292 apklausty Vilniaus
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regiono darbuotoju nurode¢, kad neturi nuomonés. 50 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy
nurod¢, kad AB Lietuvos paste karjeros planai apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos
atitinkamam darbui atlikti tobulinimo plany sudaryma, 173 1§ 292 nurodé, kad AB Lietuvos paste
karjeros planai neapima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti tobulinimo
plany sudaryma ir 69 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotojy nurodé¢, kad neturi nuomonés. 52 i$
292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju nurodé, kad AB Lietuvos paste karjeros planai padeda
tvertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu, 212 i§ 292 nurodé, kad AB Lietuvos paSte
karjeros planai nepadeda ivertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu ir 28 i§ 292
apklausty Vilniaus regiono darbuotojuy nurodé, kad neturi nuomoneés. 92 i§ 292 apklausty Vilniaus
regiono darbuotojy nurode, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai padeda jvertinti karjeros galimybes
susijusias su horizontaliu judéjimu, 154 1§ 292 nurodé, kad AB Lietuvos paSte karjeros planai
nepadeda vertinti karjeros galimybes susijusias su horizontaliu judéjimu ir 46 i§ 292 apklaustu
Vilniaus regiono darbuotoju nurodé¢, kad neturi nuomonés. 212 1§ 292 apklausty Vilniaus regiono
darbuotoju nurod¢, kad AB Lietuvos paste sitiloma pakeisti darbo vieta, 12 1§ 292 nurodé, kad AB
Lietuvos paSte nesiiiloma pakeisti darbo vieta ir 54 i§ 292 apklausty Vilniaus regiono darbuotoju
nurodé, kad neturi nuomonés

Pratgsiant karjeros interpretavimo tyrima, buvo siekiama iSsiaiSkinti respondentuy pozitri i
vadovo ir darbuotojo vaidmeni planuojant karjera. Apklausos rezultatai parode, kad istaigy pavaldiniai
labiausiai pritaria ,,darbuotojai patys turi apsispr¢sti, kurioje srityje jie tobulés®, o taip pat ,.turi diktuoti

darbuotoju tobul¢jimo salygas ir buda‘“. Darbuotojai ir vadovai (18 pav.) nuomon¢ patikimai skirtingai.
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Vadovas turi skatinti organizacijos narius lavintis ir tobulintis, taciau negalima nurodyti kuria
kryptimi darbuotojas privalo tobuléti, t.y. - planuoti karjeros. Be to, vienas pozityviy likesCiy
skatinimo priemoniy — leisti Zmonéms patiems nustatyti asmeninius tikslus, o ne diktuoti ju tobuléjimo
salygas ir biida. Taigi, vadovy ir darbuotojuy poZiiiris - vadovai turi diktuoti tobuléjimo salygas ir biida,
yra neteisingas.

Darbuotojas yra atsakingas uz karjeros realizavimo priemones, taciau vadovas turi padéti (ne
diktuoti) parinkti tinkama karjeros varianta, dométis karjeros eiga, uztikrinti nuolating, neikyria
kontrolg, kuria darbuotojas traktuoty kaip pagalba. Taigi, aptartas pozitiris néra pilnutinai teisingas.

Vadovy ir darbuotoju karjeros planavimo interpretacija yra neteisinga. Dazniausiai karjeros
planas suvokiama kaip asmeninis darbuotojo kvalifikacijos kélimo planas, kurio krypti ir biida turi
diktuoti vadovas. Karjeros planavimo interpretacijoje stinga socialinio psichologinio démens,
apjungianc¢io organizacijos ir darbuotojy interesus. Biitent, darbuotojo saviugdos poreikis turi kilti i§
organizacijos nariy bendro tikslo siekimo, visiems suvokiant, kad iSsilavings darbuotojas atneSa

didesng nauda organizacijai.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

ISvados:

1. ISanalizavus mokslin¢je literatiiroje pateiktus personalo atrankos metodus, iSsiaiSkinta, kad
tam, kad rasty tinkamus Zzmones, imonés turi naudoti kuo {vairesnius, prieinamus darbuotoju paieskos
ir atrankos metodus, derindamos juos tarpusavyje.

2. Personalo atrankos procesas - vienas i§ svarbiausiy zmogiSkyjy iStekliy valdymo uzdaviniy.
Sékmingai veikianCiy organizacijy praktika rodo, kad igyvendinti savo tikslus ymoné gali tik turédama
reikalingus darbuotojus. Personalo atrankos proceso metu parodomos imonés vertybés, kurios
formuoja imonés reputacija, busimojo darbuotojo poziiiri 1 imon€je vykdomus procesus, o tai padeda
1gyti konkurencinj pranasuma. Viso atrankos proceso metu svarbu tinkamai elgtis su kandidatu, ji
gerbti dar ir tod¢l, kad tokiu btidu nuo pat pirmo susitikimo su kandidatu pelnomas lojalumas imonei,
daroma jtaka busimojo darbo atlikimo kokybei.

3. Socializacijos procesa sudaro trys etapai: iSankstiné socializacija, adaptacija ir integracija.
Naujo darbuotojo socializavime kiekvienas minétas etapas yra svarbus, pastaryjy raidos sekme remiasi
ne tik savalaikiu ir pakankamu informacijos, pagalbos, paramos suteikimu, bet ir samoningai
formuojama vertybiy sistema — organizacine kultira, kuri padeda sukurti saugia, nekonflikting,
motyvuojancia na$iai dirbti, reiksti iniciatyva, iSnaudoti kiirybines potencijos aplinka ir skatina bendro
tikslo siekima. Organizacijoje nesuformavus vertybinés terpés, zmogiskieji iStekliai organizacijos
tikslo siekimui negali esmingai didéti, nes nauju darbuotoju socializacijos raida nesékminga.

4. Atliktas tyrimas parodé, kad AB Lietuvos paste populiariausias, dazniausias personalo
atrankos metodas - pazistamy rekomendacijos, o dauguma darbuotoju buvo priimti | darba 1§ karto,
remiantis tik rekomendacijomis.

5. Bendrovéje naudojami priémimo i darba metodai daro itaka darbuotoju poziiiriui | personalo
atrankos procesa, kurio saziningumas lemia imonés reputacija, o Si formuoja konkurencini imonés
pranasuma. Supratimas apie personalo atrankos procesa, jo svarba, itaka zmogiskyju iStekliy valdymui
priklauso nuo vadovo iSsilavinimo. AB Lietuvos pasto vadovai suvokia atrankos proceso svarba, taciau
dar nemaza ju dalis mano, kad Stuo procesu reikia riipintis tik atsiradus laisvai darbo vietai, o tai rodo,
kad personalo poreikio planavimo funkcija daugelyje imoniy neegzistuoja.

6. AB Lietuvos paste socializacijos procesas, nesiremia organizacine kultiira — vertybinis tinklas
néra sukurtas; darbuotojai jaucia informacijos ir komunikavimo stoka; pagalba, parama, skatinimas
néra tinkamai organizuoti, todél atskiri socializacijos etapai iStesti (orientavimas), neiSbaigti (socialiné
psichologin¢ adaptacija) arba netenka prasmés (integracija). Vadovy vadybiné kompetencija yra
nepakankama, darbo kolektyvo aplinka néra patenkinama sékmingai naujy darbuotoju socializacijai.

PasireiSkia vadovy vadybinés kompetencijos stoka: pasirinktas netinkamas valdymo modelis,
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nesilaikoma socialinés darbuotojuy vadybos koncepcijos principy, socializacijos procesas suvokiamas ir
interpretuojamas neteisingai.

Rekomendacijos:

1. AB Lietuvos paSte populiariausias, dazniausias personalo atrankos metodas - pazistamy
rekomendacijos, o dauguma darbuotoju buvo priimti i darba i§ karto, remiantis tik rekomendacijomis.
Galima teigti, jog tokie atrankos metodai rodo problemos — nepotizmo - egzistavima, kuri turi itakos ir
visam zmogiskuyju iStekliy valdymo efektyvumui, nes priimamas darbuotojas iSkart, rekomendavus
pazistamiems, tad apie koki tokiy darbuotojy retuma, teikianti organizacijai konkurencini pranasuma,
tada belieka kalbéti. Galbiit vadovas ir gali pasitikéti ,,savais" Zzmonémis labiau nei ,,svetimais", taciau
»savieji" neretai néra tinkamai pasiruos¢ atlikti reikiamas funkcijas, todél daznai tokiy darbuotoju
apmokymams, klaidy taisymui iSeikvojama daug energijos ir 1éSu. Tokiu atveju akivaizdziai
parodoma, jog organizacijai nesvarbiis jos darbuotojy sugeb¢jimai, indélis i jos veikla, o tai sukelia
kity darbuotojy pesimizma, nusivylima.

2. Bendrovés sékmé priklauso nuo joje dirbanciyjy, norint efektyviai siekti uzsibrézty tiksly
reikia pelnyti pasitikéjima, gera ivaizdi, tai pasiekti galima pagarbiai elgiantis su savo darbuotojais,
vertinant juos kaip didZiausia savo turta. Todél 1 bet kuri darbuotoja turétu zvelgti ne kaip | pasamdyta
darbo jéga, bet kaip 1 komandos narj, partneri.

3. Priémimo | darba metu, siiilome, vadovams atkreipti démesi 1 potencialaus darbuotojo
vertybiy nuostatas, derinti organizacijos galimybes ir darbuotojo lukesCius, numatyti isiliejima 1
organizacing kultura.

4. Naujy darbuotoju adaptacijos metu, siiilome vadovams suteikti vienoda pagalba tiek
administracijos darbuotojams, tiek Vilniaus regiono darbuotojams — pateikti pakankama ir savalaike
informacija, mokyma, vykdyti konflikty prevencija.

5. Adaptacijos metu, siiloma naujus darbuotojus itraukti i vidini bendruomenés gyvenima,
skatinti pageidaujama elgesi ir tuo paciu padeéti keisti.

6. Adaptacijos metu, sitiloma derinti naujoko vertybines nuostatas su organizacine kultiira.

7. Integracijos metu, siiilome skatinti tiek administracijos darbuotoju, tiek Vilniaus regiono
darbuotoju saviugda.

8. Integracijos metu, siiloma visiems suteikiant reikalingg informacija apie kvalifikacinius
renginius, darbuotojus itraukti 1 kompetenciju strategijos rengima, uztikrinti, kad kiekvienas turéty
tobuléjimo plana.

9. Integracijos metu pasiekty kompetencijy aptarimas vykty keleta karty per metus.

10. Integracijos metu, sitiloma tobulinti darbuotoju vidinj ir iSorini komunikavima.
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Petravic¢iené I. Darbuotoju atranka ir socializacija akcinéje bendrovéje Lietuvos paste /
Savivaldos instituciju administravimo magistro baigiamasis darbas. Vadovas lekt. A. Valickas, -

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2010. - 77 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe analizuojama darbuotoju atrankos ir socializacijos proceso darbo
organizacijoje samprata, veiksniai, atskiri socializacijos proceso etapai: priémimas i darba, adaptacija,
integracija. Pagrindziama §io proceso svarba ir nauda tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Taip pat
analizuojama pagrindiniai personalo atrankos Saltiniai, dazniausiai naudojami personalo atrankos
metodai. Analizuojama kokie kriterijai lemia darbo ir darbuotojo pasirinkimg. Nagrinéjami kriterijai,
kurie lemia sékminga isidarbinima.

Tyrimo metu buvo apklausti AB Lietuvos pasto Finansiniuy paslaugy, Logistikos paslauguy,
Informaciniy technologijy, Pasto paslaugy, Personalo departamento darbuotojai — departamenty
vadovai, specialistai, duomeny {vesties operatoriai ir PaSto tinklo tarnybos Vilniaus regiono
darbuotojai — pasto virSininkai, klienty aptarnavimo specialistai, skirstytojai, laiSkininkai. Anketos
vokuose i8dalintos asmeniSkai. Buvo iSdalintos 415 ankety. Gautos 407 (98,07 proc.), 1§ ju 7 anketos
nepilnai uzpildytos, kitos 400 uzpildytos pilnai. Atsakymy griztamumas — 96,38 proc

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais pateikiamos darbuotojy atrankos ir socializacijos proceso

organizavimo rekomendacijos.

Pagrindiniai ZodZiai: atrankos procesas, atrankos metodai, atrankos biidai, socializacija
organizacijoje, socializacija itakojantys veiksniai: darbo grupé, organizaciné kultiira, valdymo stilius,
motyvavimas, vertinimas. socializacijos proceso etapai: priémimas { darba; adaptacija: orientavimas,

socialin¢ — psichologiné adaptacija, vadovo ir bendradarbiy parama; integracija, karjeros planavimas.
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Petraviciené 1. The recruitment and socialization in the joint-stock company Lietuvos pastas /
The Master‘s final thesis of Municipal authorities in the administration. Head lekt. A. Valickas, -

Vilnius: Mykolas Riomeris University, Faculty of Politics and Management, 2010. - 77 p.

ANOTATION

This Master’s thesis analyzes the concept, factors and individual stages of socialization process:
recruitment, adaptation, integration, of the recruitment and socialization process of work organization.
The thesis justifies the importance and benefits of the process for both the organization and the
employee. It also analyzes the main sources of recruitment, often used in personnel selection methods,
and what criteria determine the work and worker’s choice. It examines the criteria that lead to the
successful employment.

During the research 415 questionnaires were distributed to the staff of the joint-stock company
“Lietuvos pastas* — heads of departments, specialists, data entry clerks - and the staff of Postal Service
network in the region of Vilnius — postmasters, customer service specialists, distributors and postmen.
The questionnaires were distributed in envelopes and handed personally. 407 (98.7 percent)
questionnaires have been received: 7 of them completed only partially. The rate of response is 96.38
percent.

Based on survey results the thesis includes the recommendations for organizing the recruitment

and socialization process.

Key Words: selection process, selection methods, selection methods, socialization process in
organization, determinant contributors: work group, organizational culture, managing model,
motivation, assessment. Socialization stages: employing, adaptation: orientation, social psychological

adaptation, employer and co-workers’ support, integration, career planning.
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Petravic¢iené I. Darbuotojy atranka ir socializacija akcinéje bendrovéje Lietuvos paste /
Savivaldos instituciju administravimo magistro baigiamasis darbas. Vadovas lekt. A. Valickas, -

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2010. - 77 p.

SANTRAUKA

Darbuotojy atranka pana$i i lobio ieSkojima. Reikia Zinoti, ko ieskai. Taip pat reikia sugebéti
atpazinti loby, kai ji randi. Todél svarbu veikti metodisSkai, tai yra kruopsciai ir kiirybiSkai pasirengti
paieskai. Nes¢kmingos socializacijos pasekmés — nepasitenkinimas darbu, pravaik$tos, neigiamas
socialinis psichologinis klimatas — paveikia organizacijos darbo efektyvuma, ir prieSingai, s¢kminga
socializacija sukuria abipusg¢ nauda.

Baigiamojo darbo objektas — Darbuotoju atrankos ir socializacijos metodu pasirinkimas ir
pritaikymas pagal AB Lietuvos pasto veiklos pobiidj ir poreikius.

Baigiamojo darbo tikslas — atlikti AB Lietuvos pasto darbuotoju atrankos ir socializacijos analizg
ir pateikti pasitilymus organizacijos darbuotojy atrankai ir socializacijai tobulinimui.

Baigiamojo darbo uZdaviniai:

v’ I8analizuoti Lietuvos ir uzsienio autoriy moksling literatira darbuotoju atrankos ir
socializacijos tematika;

v' I8siaiskinti, kaip funkcionuoja darbuotoju atrankos ir socializacijos procesas zmogiskuju
iStekliy valdymo sistemoje;

v’ vertinti AB Lietuvos pasto darbuotojy atrankos ir socializacijos metodus;

v Atlikti anketavima ir iSsiaiskinti AB Lietuvos paSto darbuotoju atrankos ir socializacijos
trikumus, bei pateikti pasitlymus kaip tos trukumus panaikinti.

v Atlikti inteviy ir i$siaiSkinti AB Lietuvos paSto Personalo departamento darbuotoju darbo
specifika atliekant darbuotoju atrankos procesa.

Baigiamojo darbo metodika:

v’ literatiiros Saltiniy analizei panaudotas lyginamasis metodas;

v nauju darbuotojy atrankos ir socializacijos procesui istirti panaudotas anketinés ir interviu
apklausos metodai. Atlikta kiekybiné ir kokybiné respondenty apklausos analizé¢ padéjo iStirti
AB Lietuvos paSto organizacijoje nauju darbuotoju atrankos ir socializacijos proceso:
priémimo i darba, adaptacijos ir integracijos ypatumus.

Atliktas tyrimas parodé, kad AB Lietuvos paste populiariausias, daZzniausias personalo atrankos
metodas- pazistamy rekomendacijos, o dauguma darbuotojuy buvo priimti i darba 1§ karto, remiantis tik
rekomendacijomis.

AB Lietuvos paste socializacijos procesas, nesiremia organizacine kultira — vertybinis tinklas

néra sukurtas; darbuotojai jau€ia informacijos ir komunikavimo stoka; pagalba, parama, skatinimas
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néra tinkamai organizuoti, todél atskiri socializacijos etapai iStesti (orientavimas), neiSbaigti (socialiné
psichologin¢ adaptacija) arba netenka prasmés (integracija). Vadovy vadybiné kompetencija yra
nepakankama, darbo kolektyvo aplinka néra patenkinama sékmingai naujuy darbuotoju socializacijai.
PasireiSkia vadovy vadybinés kompetencijos stoka: pasirinktas netinkamas valdymo modelis,
nesilaikoma socialinés darbuotoju vadybos koncepcijos principy, socializacijos procesas suvokiamas ir
interpretuojamas neteisingai.

Bendrovés sekmé priklauso nuo joje dirbanciyju, norint efektyviai siekti uzsibrézty tiksly reikia
pelnyti pasitikéjima, gera jvaizdj, tai pasiekti galima pagarbiai elgiantis su savo darbuotojais, vertinant
juos kaip didziausia savo turta. Tod¢l 1 bet kuri darbuotoja turétume Zvelgti ne kaip 1 pasamdyta darbo
jéga, bet kaip 1 komandos narj, partneri.

Darba sudaro ivadas, teorin¢ dalis, tiriamoji dalis, iS§vados ir rekomendacijos, naudotos

literatiiros sarasSas (i§ viso 98 pozicijos), priedai (i§ viso 2 priedy). Darbo apimtis 77 puslapiai.
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Petraviciené 1. The recruitment and socialization in the joint-stock company ,,Lietuvos pastas* /
The Master‘s final thesis of Municipal authorities in the administration. Head lekt. A. Valickas, -

Vilnius: Mykolas Riomeris University, Faculty of Politics and Management, 2010. - 77 p.

SUMMARY

Recruitment is similar to a treasure hunt. You need to know what you're looking for. It should
also be able to recognize a treasure when you find it. It is therefore important to work methodically, it
is thoroughly and creatively prepare for search. Consequences of failure of socialization - not work,
absenteeism, negative social and psychological climate - affects the organization's effectiveness, and
conversely, successful socialization creates mutual benefits.

The object of the Final - Personnel selectionis and selection methods of socialization and
adaptation to joint-stock company ,,Lietuvos pastas‘ activities, and needs.

The final goal - a the joint-stock company ,Lietuvos paStas“ personnel selectionis and
socialization, and analysis of organizations to submit proposals for the selection of staff development
and socialization.

Research tasks:

v' To analyze the Lithuanian and foreign scientific literature on the personnel selectionis and
socialization of industry;

v" Find out how the personnel selectionis and socialization process of human resource management
system,

v’ Assess the joint-stock company ,,Lietuvos pastas* employee selection and socialization practices;

v' Make and questionnaires to find out the joint-stock company ,Lietuvos pastas® employee
selection and socialization deficiencies and make proposals to eliminate those weaknesses.

v Make inteviy and find out the personnel department of the joint-stock company ,,Lietuvos pastas®
employees in the specifics of the staff selection process.

Research Methods:

v' literature used in the analysis of the comparative method,;

v' new personnel selectionis and socialization process of the study used interviews and
questionnaire survey methods. Quantitative and qualitative analysis of the interviews helped to
explore the joint-stock company ,,Lietuvos pastas organization of new personnel selectionis and
socialization process: recruitment, adaptation and integration features.

The research showed that the company's most popular the joint-stock company ,,Lietuvos
pastas®, the most common method of personnel selectionis, acquaintances, and most workers were

employed at once, only on the basis of the recommendations.
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The joint-stock company ,Lietuvos paStas socialization process does not rely on the
organizational culture - a valuable network is created, employees feel a lack of communication and
information, assistance, support, promotion is not suitable, so the individual stages of socialization
spin (orientation), incomplete (social psychological adaptation) or pointless (integration). Managerial
competence is insufficient, the working environment is not satisfactory as a team successful
socialization of new employees. Managerial experience a lack of expertise: An incorrect model of
governance, social workers are not the principles of management concepts, the socialization process is
understood and interpreted correctly.

Company's success depends on its workforce, in order to effectively pursue their goals should be
to gain the confidence, good image, it can be done with respect to the handling of its employees, taken
as his greatest asset. Therefore, any worker should look at how engaged the workforce, but as a team
member, partner.

The work consists of an introduction, theoretical part, research part, conclusions and
recommendations, references (a total of 98 positions), attachments (a total of 2 annexes). Working

volume of 77 pages.
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1 PRIEDAS

Gerbiamieji respondentai,

Irina Petraviciené¢ Mykolo Romerio universiteto Politikos ir vadybos fakulteto Savivaldos instituciju
administravimo magistranté atlieka tyrima, kuriuo siekia iSsiaiSkinti Jisy nuomong apie AB Lietuvos
paste personalo atrankos ir socializacijos proceso metu kylancias problemas.

Biiciau labai dékinga, jeigu skirtuméte kelias minutes atsakyti 1 pateiktus klausimus. Maloniai
praSau atsakymus pazymeti kryzeliu langeliuose. Apklausa yra anoniminég.

Dékoju uz bendradarbiavima!

1. Koks atrankos metodas buvo naudojamas priimant Jus j darba? (paZymékite viena, Jiisy
nuomone, svarbiausia teiginj)

0 interviu;

] rekomendavo pazistami/draugai, gimings ir buvau priimtas 18 karto;

[J testavimas;

L] praktinés uzduotys;

2. Kokia informacija, Jiisy nuomone, buvo siekiama iSsiaiSkinti priémimo j darba metu?
(paZymékite vieng, Jisy nuomone, svarbiausig teiginj)

'] Ar Jusy profesiniai igiidziai dera su darbo pasitilymu;

] Ar Jusy asmeninés savybes dera su darbo pasitilymu;

] Ar Jusy vertybinés nuostatos dera su organizacijos vertybémis;

[ Ar sutampa Jisy poziliris su svarbiausiais organizacijos paprociais, tikslais ir pan.;

3. Kokig informacija Jums buvo pateikta atrankos pokalbio metu? (pazymékite, Jisy nuomone,
svarbiausius teiginius)

'] Nurodé¢ visa darbo uzmokesti, t.y. alga, premijas, kitus paskatinimus;

] PaaiSkino igaliojimy bei atsakomybes ribas;

] PaaiSkino socializacijos proceso ypatumus;

] Informavo kokios galimybés Jisy laukia, jeigu jums gerai seksis;

] Informavo kokius mokymus ir kvalifikacijos kélimo programas organizuoja organizacija;

"I Informavo apie darbo organizavimo tvarka;

'] Informavo apie vyraujancia organizacing kultiira (organizacijos puosel¢jamas tradicijas, vertybes,
elgesio normas, nerasytas taisykles, tarpasmeniniy santykiy ypatumus);

] Informavo apie organizacijos reputacija;
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] Informavo apie organizacijos ateities planus;

4. Manote, kad organizacijoje, kurioje dirbate, personalo atranka vykdoma: (paZymeékite viena,
Jisy nuomone, svarbiausia teiginj)

U] saziningai ir neSaliSkai, ivertinami kandidaty privalumai ir trilkumati;

(] viskas priklauso tik nuo vadovo valios ir simpatiju;

] nemanau, kad atranka vykdoma saziningai, daug ka lemia pazintys;

] sunku pasakyti.

5. Kokia informacija Jums buvo pateikta apibiidinant biisima darba? (prie Zemiau esanciy

teiginiy paZymékite po vieng atsakyma)

Galimi darbo salygu apibiidinimo variantai: Taip | Ne Neturiu

nuomones

pateikti tik teigiami darbo aspektai;

pateikti teigiami bei ypac pabréziami neigiami darbo aspektai;

pateikta informacija i$laikant pusiausvyra tarp teigiamy ir neigiamy

darbo aspektuy;

kita:

6. Kokia pagalba Jums buvo suteikta adaptacijos metu: (prie kiekvieno varianto pazymékite po

vieng atsakyma)

Adaptacijos metu buvo suteikta pagalba: Taip IS dalies Ne

perprasti istaigos tvarka bei reikalavimus;

perprasti istaigos kulttra;

susipazinti su istaigos strateginiais planais ir kitais dokumentais;

perprasti darbo technologijas;

kita:

7. Kaip vyko Jiisy adaptacija organizacijoje? (prie kiekvieno teiginio paZymékite po vieng

atsakyma)

Galimi adaptacijos budai: Taip I8 dalies Ne

pabréziant Jusy, kaip naujoko vaidment;

Jis tiesiog nepastebimai buvote paskirtas | darbo vieta;

Jis buvote individualiai supazindinamas su darbo ir organizacijos

ypatumais;

Jis buvote kartu su kitais naujokais (grupe) supazindinami su

atskirais buisimo darbo bruozais;
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Jus moké ir padrasino vadovas;

Jis viska iSsiaiskinti buvote palickamas vienas pats;

Jasy savybes ir kvalifikacija buvo pripaZinti ir skatinami;

Jums buvo siekiama iteigti i§ anksto suformuota derama vaidmeni,

siekiama paSalinti kai kuriuos Jisy bruozus;

Jums adaptacijos periodo metu buvo fiksuotame grafike ateityje

numatomi standartizuoti mokymo(si) ir tobulinimo(si) etapai;

Kita:

8. Per kokj laikotarpj ir kaip Jums pavyko adaptuotis? (prie kiekvieno varianto paZymékite po

vieng atsakyma)

Kaip pavyko adaptuotis? Per pirma Per viena ménesi Per tris Per Sesis
darbo savaite meénesius meénesius

Nepakankamai gerai

Pakankamai gerai

Labai gerai

Kita:

9. Koks, Jiusy nuomone, jstaigoje vadovo poziiiris | darbuotojus? (prie kiekvieno teiginio

paZyméKkite po vieng atsakyma)

Vadovo pozitiris 1 darbuotojus:

Visada

Daznai

Kartais

Niekada

Neturiu

nuomones

siekia, kad visi darbuotojai jaustusi naudingi ir

svarbus;

smulkmeni$kai prizitiri ir kontroliuoja kiekvieng

darbuotoja;

skatina  darbuotojus  visapusiSkai  dalyvauti

sprendZiant istaigos reikalus;

siekia realizuoti darbuotojy likescius;

skatinta profesisSkai tobuleéti;

i8klauso darbuotojy nuomong ir atsizvelgia 1

prieStaravimus;

leidZia pasireikSti darbuotojy iniciatyvai, skatina

darbuotojy autonomiSkuma;

kita:
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10. Pazymékite teiginius, kuriems Jus pritariate. (paZymékite du, Jiisy nuomone, svarbiausius
teiginius)

] Darbuotojas pats atsakingas uz savo karjera;

'] Vadovai turi diktuoti darbuotojy tobulé¢jimo salygas ir biida;

] Darbuotojai patys turi apsispresti, kurioje srityje jie tobulés;

'] Vadovai privalo laikytis isipareigojimy numatyty darbuotojo karjeros plane.

11. Kokia pagalba, Jums buvo suteikta integracijos (jsiliejimo j kolektyva) metu? (prie kiekvieno

varianto paZymékite po vieng atsakyma)

Integracijos metu padéjo: Taip I8 dalies Ne

analizuoti klaidas;

uzmegzti santykius su bendradarbiais;

tobulinti savo kompetencijas;

planuoti profesing karjera;

kita:

12. Kokios, Jusy nuomone, salygos darbuotojy tobuléjimui ir galimybiy realizavimui jstaigoje?

(paZymékite po vieng atsakymg prie kiekvieno teiginio)

Darbuotoju tobul¢jimui ir galimybiy realizavimui istaigoje sudarytos | Taip | Ne Neturiu
salygos: nuomones
puikios;

nepakankamai geros;

visai nesudarytos;

kita:

13. Kaip sudaromi karjeros planai Jisy nuomon¢ AB Lietuvos paste (prie kiekvieno teiginio

paZymékite po vieng atsakyma):

Jisy organizacijoje karjeros planai: Taip Ne Neturiu

nuomones

tik formalus procesas;

sudaromi visiems darbuotojams;

sudaromi perspektyviems specialistams;

sudaromi vadovams ir specialistams;

apima poreikiy ir interesy tenkinimo galimybiy paieska;

apima saves jvertinima (profesiné kvalifikacija, gabumai);

apima darbuotojo kvalifikacijos reikalingos atitinkamam darbui atlikti

tobulinimo plany sudaryma;
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padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su vertikaliu kilimu;

padeda jvertinti karjeros galimybes susijusias su horizontaliu judéjimu

(keisti darbo pobiidi, nekei¢iant pareigu);

siiloma pakeisti darbo vieta (palikti organizacija, jeigu darbas tiesiog

neatitinka Zmogaus igidZiy, pomégiy ir vertybiy);

kita:

14. Kaip vertinate naujy darbuotojy jvedimo (supaZindinimo su darbo vieta ir funkcijomis,
darbuotojo padaliniu ir visa organizacija) procesa Lietuvos paste?
"] - puikiai

U] - labai gerai

] - gerai

U] - patenkinamai

] - vidutiniskai

] - blogai

] - labai blogai

] - neturiu nuomongs

15. Jiisy pareigos:

16. Jusy darbo stazas AB Lietuvos paSte:
0 -1ki 1 m;

"] - daugiau negu 1 - iki 2 m.;

"] - daugiau negu 2 - iki 5 m.;

| - daugiau negu 5 —iki 10 m.;

] - daugiau negu 10 m.

17. Jiisy lytis:

[] - vyras

] - moteris

18. Jusy amzZius:

0 -1ki 25 m.;

U] - daugiau negu 25 - iki 35 m.;

] - daugiau negu 35 - iki 55 m.;

] - daugiau negu 55 m.

19. Jusy iSsilavinimas:

U] - daktaro laipsnis;

"] - magistro laipsnis;
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[J - aukstasis universitetinis;

[0 - aukstasis neuniversitetinis;
_I- specialusis vidurinis;

0 - vidurinis;

"] - pagrindinis;

[ - nebaigtas (2) ..occeeeeeeeerieeerieeeeeeeeeee e .



77

2 PRIEDAS

AS esu Irina Petravi¢iené¢ Mykolo Romerio universiteto Politikos ir vadybos fakulteto Savivaldos
institucijy administravimo magistrant¢ atlieku tyrima, kuriuo siekiau iSsiaiSkinti Jisy nuomong apie

AB Lietuvos paste personalo atrankos ir socializacijos proceso metu kylan¢ias problemas.

Interviu klausimai AB Lietuvos pasto Personalo departamento specialistéms:

Kokius atrankos metodus naudojate priimant darbuotoja i1 darba?

Kokia informacija Jus siekiate i$siaiSkinti priémimo i darba metu?

Kokig informacija pateikiate potencialiam darbuotojui atrankos pokalbio metu?

D N N NN

Kokia sukurta naujai at€jusiy darbuotoju informavimo apie darbo salygas sistema Jiisy
organizacijoje?

Apibidinant biisima darba naujam darbuotojui kokius aspektus pateikiate?

Kokia pagalba siekiate suteikti naujam darbuotojui adaptacijos metu?

Kokius budus taikote naujy darbuotojy adaptacijai?

Kokia pagalba suteikiate naujam darbuotojui integracijos metu?

AN NN N

Kokios salygos, Jusu nuomone, darbuotoju tobul¢jimui ir galimybiy realizavimui sudarytos
organizacijoje?

v Kaip sudaromi karjeros planai jiisy organizacijoje?



