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Anotacija

Siame straipsnyje suformuluotos darbuotojy atrankos ir adaptacijos proceso problemos vieSojoje organizacijoje. Susistemintos ir iZanalizuotos
uzsienio bei lietuviy autoriy teorijos, darbuotojy atrankos ir adaptacijos proceso klausimais. Nors su atrankos ir adaptacijos procesais viesosios
organizacijos susiduria nuolat, §iy procesy analizei iki $iol nebuvo skirta pakankamai démesio. Siame straipsnyje, remiantis literatiiros analize,
siekiama apibrézti atrankos ir adaptacijos procesy samprata ir ypatybes, aptariami atrankos ir adaptacijos ypatumai vieSajame sektoriuje, iSskiriami
pagrindiniai vieSujy organizacijy darbuotojy atrankos ir adaptacijos proceso metodai bei etapai. Remiantis apklausos rastu metodu, atlickamas
atrankos ir adaptacijos proceso tyrimas Klaipédos apskrities vieSojoje I. Simonaitytés bibliotekoje. Atlikus tyrima ir apibendrinus duomeny rezultatus,
teigtina, jog darbuotojy atrankos ir adaptacijos procesas tiriamoje organizacijoje yra vykdomas tikslingai ir objektyviai, kas leidzia daryti prielaida

apie darbuotojy atrankos ir adaptacijos procesy efektyvuma.

PAGRINDINIAI ZODZIAL: adaptacija, atranka, verbavimas, viesuju istaigy personalo valdymas.

Ivadas

Siy dieny darbo aplinkoje, dauguma yra susidiire su
nuomone, jog gera darbuotoja iSugdo - gera jstaiga.
Taciau jokia organizacija negali be tinkamy, perspektyviy
darbuotojy.  Didziausias  kiekvienos  jstaigos ar
organizacijos turtas yra atsakingi, kompetentingi ir
organizacijai atsidavg darbuotojai, kuriy déka jstaiga gali
biiti uztikrinta sékminga savo veikla.

Dabartiné ekonominé situacija diktuoja savo salygas,
daznai atsitinka taip, jog laisvy darbo viety pasitaiko
retai, o kandidaty gausa yra neproporcingai didelé. Tokiu
atveju atsirinkti pat{ geriausia ir profesionaliausia
darbuotoja bei tinkamai ji adaptuoti organizacijoje yra
labai svarbu.

Reikia pazyméti, kad vieSyjy organizacijy ir valstybés
tarnyby atrankos ir adaptacijos procesai yra skirtingi.
Valstybés tarnyboje S§ie procesai yra aiSkas ir
nesikei¢iantys, remiamasi jstatymais ir teisés aktais, tuo
tarpu, vieSosios istaigos procesai yra laisvesni ir ju
nevarzo teisinés normos. Siame straipsnyje bus sickiama
i$siaiskinti kokiais darbuotoju atrankos ir adaptacijos
proceso metodais ir etapais vadovaujasi vieSosios
istaigos, ar Sie yra tinkami bei efektyvis.

Temos istirtumas. VieSyjy istaigy darbuotojy
atrankos ir adaptacijos procesa nagrinéja daugelis
Lietuvos bei uzsienio autoriy. Taciau dauguma autoriy tik
fragmentiskai paliecia atrankos ir adaptacijos procesus
bendrame personalo valdymo kontekste, minint tik
konkredius aspektus. Siame straipsnyje, remiantis
konkreCios  vieSosios  istaigos  pavyzdziu, bus
analizuojamas bendras atrankos ir adaptacijos procesas.

Tyrimui buvo pasirinkta I. Simonaitytés biblioteka,
kadangi §i vie$oji istaiga uostamiestyje —
didziausia valstybés investicija | Klaipédos krasto kultiira
per visus dvideSimt Lietuvos nepriklausomybés mety. Tai
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vienas i§ nedaugelio kultiiros centry Klaipédoje. Istaigoje
dirba 100 darbuotojy, reguliariai vyksta darbuotoju kaita.
Iki Siol Sioje istaigoje panaSis tyrimai nebuvo atlikti,
todél manytina, kad tikslinga atlikti darbuotoju atrankos
ir adaptacijos tyrima $ioje vieSojoje organizacijoje.

Tyrimo objektas: darbuotojy atrankos ir adaptacijos
procesas Klaipédos apskrities vieSosios I. Simonaitytés
bibliotekoje.

Tyrimo tikslas — istirti darbuotoju atrankos ir
adaptacijos procesa Klaipédos apskrities vieSosios I.
Simonaitytés bibliotekoje.

Tyrimo uZdaviniai:

1) iSanalizuoti darbuotojy atrankos ir adaptacijos

proceso teorinius aspektus;

2) atskleisti atrankos ir adaptacijos proceso ypatumus

vieSojoje organizacijoje;

3) istirti darbuotojy atrankos ir adaptacijos proceso

ypatumus  Klaipédos  apskrities  vieSosios 1.
Simonaitytés bibliotekoje.
Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analize,

lyginamoji analiz¢, apklausa rastu, apibendrinimas.

Darbuotojy atrankoes proceso samprata

Skirtingi autoriai skirtingai apibrézia darbuotoju
atranky. Pavyzdziui, A. F. Stoner ir kt. (2001) atrankq
apibrézia, kaip abipusi procesa, kurio metu organizacija
sprendZzia, sitilyti darba ar ne, o kandidatas sprendzia,
sutikti su pasiilymu ar ne. B. B. Leoniené¢ (2001)
darbuotojy atrankq apibiidina kaip procesa, kurio metu i§
turimy kandidaty i tam tikra darbo vieta atrenkamas ir
pasamdomas tinkamiausias asmuo. Kur kas konkretesnis 1.
Baranauskiené (2008) personalo atrankos apibrézimas,
pagal kuri personalo atranka (angl. selection) — procesas,
kurio metu i§ turimy pretendenty i tam tikra darbo
vieta/pareigas atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias.
Personalo atrankos veikla prasideda kandidaty saraso
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pateikimu ir baigiasi samdos sprendimu. A. Zaliaptigo ir B.
Zaliaptigienés (2009) personalo atrankos apibrézimas:
Personalo atranka — tai procesas, kurio metu atrenkamas
geriausias kandidatas. Atrankos proceso pradzia- personalo
poreikiy nustatymas ir pabaiga - kandidato idarbinimas.

Remiantis §iais apibrézimais galima teigti, jog
dauguma autoriy pritaria nuomonei, kad svarbiausi
personalo atrankos komponentai yra: tinkamiausio
kandidato, labiausiai atitinkancio organizacijos poreikius,
atrinkimas ir jo pasamdymas. Nes tik pasirinkus tinkamus
darbuotojus yra uztikrinamas geriausias atitikimas tarp
darbo viety reikalavimy ir kandidaty i darbo vietas
individualiy charakteristiky.

F. Lyvens, N. R. Anderson, K. Van Dam (Lievens;
Anderson; Dam 2002) teigia, jog atrankos tikslas —
identifikuoti tuos kandidatus, kurie teiks didZziausig nauda
organizacijai ir ine§ svarbiausia indél; i jos veikla.

Taigi, autoriai sutinka, jog atrankos metu, yra labai
svarbu, kad organizacija atsirinkty tinkamiausia zmogy i
darbo pozicija.

Atrinkti tinkamus kandidatus
priezasciy (Dessler 2001):

o Kiekvieno darbuotojo individuali veikla i§ dalies
priklauso ir nuo kity darbuotojy. Darbuotojai, turintys
reikiamy igiidziy, tinkamai atliks savo darba ir skatins
kitus siekti geresniy rezultaty. Asmenys, stokojantys
reikiamy gebéjimy, gali tapti kity darbo rezultaty
mazejimo priezastimi.

e Verbavimo ir samdos procesai daug kainuoja.

e Nekompetentingos samdos teisiné reik§mé (uz
netinkamo darbuotojo samda organizacijai gali biti
iSkeltos bylos teismuose).

Galima teigti, jog atranka tai néra lengvas, greitas ar
nereikSmingas etapas organizacijos veikloje, nes biitent
netinkamai parinktas personalas gali atnesSti didelius
nemalonumus netik teisine prasme, bet ir finansine. K.
Lukasevicius ir B. Martinkus (2001) teigia, jog vadovas
turi itin atidziai formuoti personala, t.y. ji pasirinkti ir
priimti. Parenkant naujus Zmones, reikia: tiksliai zinoti
kiek ir kokiy yra laisvy darbo viety, kur ieskoti reikalingy
darbuotojy ir atsirinkti pacius geriausius.

Kaip teigia 1. Bartkevicitites (2007), kai kurie
autoriai, darbuotojy atranka lygina net su délione, kuomet
1 tus¢ia laukeli i§ daugelio figliry turi biiti atrinkta ir idéta
vienintelé¢ tinkama detalé. Zinoma, toks palyginimas gali
sukelti abejoniy, kadangi idealy darbuotoja surasti gali

svarbu dél keliy

buti itin sunku, o gal ir apskritai nejmanoma, taiau tai
turéty buti tikslas, kurio siekia organizacija, vykdydama
naujo darbuotojo paieska ir atranka.

Darbuotojy adaptacijos proceso samprata

Po atrankos, kitas ne ka maziau svarbus etapas yra
naujojo darbuotojo adaptavimas, kuriam darbdavys,
taipogi turi biiti pasirenggs.

Organizacija investuoja nemazai 1éSy, kol naujas
darbuotojas pradeda efektyviai dirbti. Todél, labai svarbu,
kad priimtas { darba Zzmogus jaustysi patenkintas, bei
suprastas. Padéti darbuotojui prisitaikyti naujoje vietoje -
svarbiausias darbdavio ir personalo specialisto uzdavinys
(Sadrakov 2004).

Adaptacijos terminas placiai vartojamas ir taikomas
ivairiose mokslo Sakose ir jei kalbéti apie vieninga jo
apibrézima, greiciausiai reikéty sutikti, kad tokio ir néra -
§is terminas suprantamas keleriopai.

Vieni autoriai §i procesa supranta kaip prisitaikyma,
kiti kaip pripratima, dar kiti - kaip barjera, kuris atsiranda
individui patekus i naujas gyvenimo salygas.

Kaip teigia S. Muravska (2006) savo darbe,
adaptacijos savoka ir jos traktavimas kai kuriais atvejais
nepakankamai apibréztas i§ esmés dél trijy priezasciy:

* Pirmiausia - dél pozilrio | adaptacijq kaip i
pasyvy zmogaus prisitaikyma prie fizinés ir socialinés
aplinkos.

* Antroji priezastis glaudZiai susijusi su pirmaja -
adaptacijq ~ butinai  traktuojant  kaip  socialinio
konformizmo iSraiska.

* Trecioji toki neapibréztuma lemianti priezastis
yra kai kuriy mokslininky nuomoné, kad adaptuota
asmenybé i§vengia emociniy konflikty.

Tikslindamas adaptacijos savokos ir jos vartojimo
apibréztumo samprata, Stanc¢i¢ (1981) teigia, kad
adaptacijos, tik kaip pasyvaus proceso suvokimas, yra
klaidingas. Adaptacijos procese i§ esmés stebimi tiek
pasyvaus prisitaikymo prie aplinkos pozymiai, tiek ir
aktyvus poveikis keiciant aplinka. Adaptacija niekada
negali biiti vertinama kaip visiSkai pasyvi net tuomet, kai
vyraujanti aplinka i$lieka nepakitusi (Muravska 2006).

Pabandykime trumpai apzvelgti, kaip autoriai
apibrézia darbuotojy adaptavimo savoka moksliniuose
Saltiniuose (1 lentele).

1 lentelé. Personalo adaptavimo samprata

Autorius Personalo adaptavimo apibréZimas
o Personalo adaptavimas (Kitaip — orientavimas, angl. orientation) — procesas,
I. Bakanauskiené . iy . . .o
kurio metu pasamdytas ar perkeltas i§ kitos darbo vietos / pareigy asmuo susipaZista
(2008) . .
su nauju darbu ir kolektyvu.
A. Stankeviciené: L. Lobanova Adaptac.z].a - tal. procesas, sgflqrantls squgqs naujiems da{buotOJams greiciau ir
(2006) lengviau prisitaikyti organizacijoje. Pagrindiniai adaptacijos vykdytojai yra
tiesioginiai naujy darbuotojy vadovai ir personal tarnyba.
A. Sadrakov Adaptacija — tai darbuotojo prisitaikymo prie iSoriniy ir vidiniy aplinkos salygu
(2004) procesas.
B. Leoniené Darbuotojy adaptavimas — procesas, padedantis naujiems darbuotojams kaip galima
(2001) greiciau ir lengviau tapti visaver¢iais organizacijos nariais.
A. Zaliapugas; B. Zaliaptigiené Adaptacija — procesas padedantis darbuotojams prisitaikyti prie organizacijos,
(2009) darbo ir darbo grupés.
V. Kucinskas; R. Kuéinskiené Adaptacija — abipusis procesas tarp individo ir ji supancios aplinkos, sickiant
(2000) pakeisti save arba ta aplinka.
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Taigi, remiantis moksline literatira galima teigti,
kad adaptavimas, tai naujy darbuotojy bandymas
prisitaikyti naujoje darbo vietoje, padedant organizacijos
vadovui ir personalui.

Tikétina, jog adaptacija pagal svarba nusileidzia tik
darbuotojy atrankai ir mokymui. Adaptacijos sistemos
idiegimas mazina naujo personalo paieSkos iSlaidas. Be
to, naujoky mokymas suteikia galimybeg juos mokantiems
darbuotojams igyti vadovavimo igiidziy. Bet svarbiausia,
kad tokia sistema pagreitina naujy darbuotojy
adaptavimasi ir didina ju darbo efektyvuma.

R. Naujanienés (2002) teigimu, adaptuojantis,
reikalingos vertybés arba standartai, kuriais remiantis
iSsikeliami tikslai. Po to, i§ asmeninés patirties gavus
atgalini rysj, siekiama ty tiksly ir, atsizvelgiant { atgalini
rysi, keiiamas elgesys ar salygos. Jei iSkeliami nerealiis
adaptacijos tikslai arba pristingama lankstumo reaguojant
1 atgalini rySi, nepavyksta ir adaptacija.

A. Stankevicienés ir L. Lobanovos (2006) teigimu,
i8skiriami tokie svarbiausi adaptacijos tikslai:

*  Nurodyti, kada ir kaip turi buti atliktos tam tikros
uzduotys;

* Kontroliuoti, kad biity laikomasi
atlikimo terminy bei pagrindiniy reikalavimuy;

* Sudaryti galimybes nukrypimams nuo terminy
bei reikalavimy pasalinti;

e Padéti  naujiems
prisitaikyti prie kolektyvo.

Pagal Siuos tikslus iSskiriamos dvi adaptacijos rasys
(Stankeviciené; Lobanova 2006):

*  Profesiné adaptacija, kai padedama suvokti
nauja profesinj vaidmeni.

uzduociy

darbuotojams  greiciau

*  Socialiné adaptacija, kai padedama
darbuotojams prisitaikyti prie kolektyvo.
Kitaip tariant, profesinés adaptacijos metu

darbuotojas supazindinamas su atliekamomis finkcijomis,
darbo vieta, salygomis. Rancovos (Rancova 2004)
teigimu, profesiné adaptacija suprantama kaip profesiniy
igiidziy pritaikymas dirbti konkrecCioje istaigoje.

Socialinés adaptacijos metu darbuotojas susipaZzista
ir prisitaiko prie naujo kolektyvo, virSininko bei vyksta
asmenybés prisitaikymas prie socialinés aplinkos.
Socialinés adaptacijos turini sudaro asmenybés socialiniy
poreikiy patenkinimo dinamika.

Paprastai  socialiné darbuotoju adaptacija yra
sunkesné ir ilgesné nei profesiné. Tai néra lengva, todél
istaigose stengiamasi padéti darbuotojui, sudarant salygas
jo adaptacijai.

Tuo tarpu G. Dessler (2001) kiek kitaip jvardina
adaptacijos rusis, teigdamas, jog proceso struktiiroje
i8skiria du pagrindiniai adaptacijos komponentai, tai:

* Orientavimas - prisitaikymas naujoje fizinéje
aplinkoje, darbui reikalingy igidziy jvaldymas;

* Socializavimas - 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 apibudinti kaip techninj orientavima, kuris vyksta
socialinés adaptacijos metu.

Darbuotojy atrankos ir adaptacijos proceso
ypatumai vie§gjame sektoriuje

Ekonomikoje ir visuomenéje ryskiai skiriami du
sektoriai - vieSasis ir privatusis. Skiriasi ne tik jy keliami
tikslai, priimami sprendimai, darbo pobidis, bet ir viso
personalo valdymas.

Atrankos { laisvas darbo vietas tiek privaciame, tick
ir vieSagjame sektoriuose yra vykdomos sickiant atrinkti
tinkamiausia asmenj, gebantj atlikti jam pavestas
uzduotis, kuris turi biiti lojalus, patikimas, saZiningas.
Privadiajame sektoriuje néra apribojimy pasirenkant
atrankos metoda, taikomi patys ivairiausi, pradedant
formaliuoju kandidato ir darbdavio pokalbiu ir baigiant
tokiu budu, kai tinkamiausia darbuotoja atrenka
personalo atrankos agentiira.

Siandien pilieiai tikisi vis geresniy valdzios istaigy
veiklos rezultaty ir nebetoleruoja ju neefektyvumo ar
neproduktyvumo. Todél, kaip teigia E. Gustas (2003), tai
skatina  valdzia nuolat ieskoti naujy  vieSojo
administravimo sistemos efektyvumo ir produktyvumo
didinimo budy, ir todél vis labiau isigali moderniojo
vie$ojo administravimo doktrinos, kurios kelia naujus
reikalavimus valstybés tarnautojams. Pasak autoriaus,
apibendrinant  siektinus valdzios istaigy bruozus,
iSryskéja  pagrindiniai  reikalavimai  Siuolaikiniam
valstybés tarnautojui (Gustas 2003):

- turéti aiskiq vizijq,

- stengtis ne tik patiems teikti valdzios paslaugas, bet
ir bandyti skatinti kitus prisideti, sprendziant visuomenés
problemas;

- tenkinti pilieciy (klienty), o ne biurokratijos
poreikius.

- sugebéti organizuoti i rinkq orientuotq valdymaq.

Autorius teigimu, tokie reikalavimai iSrySkina
valstybés tarnybos profesionalumo svarba. Taciau,
pabréztina, jog siekiant valdzios instituciju teikiamy
paslaugu kokybés, valstybés tarnautojai privalo ne tik,
kaip teigia E. Gustas (2003), keisti savo veiklos stiliy:
sugebéti dirbti komandoje, priimti sprendimus, atlikti
ivairias papildomas uzduotis, veiksmingai bendrauti, bet
ir atitikti valstybés tarnybos istatyme apibréztus
reikalavimus tokiai kandidatiirai.

Taigi, atranka yra pirmasis etapas kuri pereina
kiekvienas tarnautojas, ateinantis dirbti | vieSojo
sektoriaus organizacija. Taikyti modernius atrankos
metodus yra biitina, nes A. Ivaskeviciaus (2005) teigimu,
iSkelia bitinybg priimti | valstybés tarnyba naujus
darbuotojus, kurie atitikty keliamus reikalavimus dirbti
modernioje, Siuolaikiskoje valstybés institucijoje. Taciau,
vis daugiau autoriy kritikuoja tradicinius atrankos
metodus, kai daugiausia démesio yra skiriama kandidato
patiréiai, iSsilavinimui ar siaurai = suprantamiems
techniniams geb¢jimams (Blank 2008).

Reikalavimai keliami ne tik norintiems tapti
valstybés tarnautojams, bet ir ju priémimo i valstybés
tarnyba tvarkai. Paprastai priémimo i darba pagrindas tiek
priva¢iam sektoriui, tiek vieSajai jistaigai yra darbo
sutartis, taciau su valstybés tarnautojais darbo sutartys
sudaromos néra.

Viena i$§ pagrindiniy nuostaty, tai, jog asmenys i
valstybés tarnyba priimami tik | jau esamas, patvirtintas
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pareigybes. Dar prie§ priimant asmenj | valstybés
tarnyba jau yra zinomos to valstybés tarnautojo darbo
funkcijos, darbo apmokéjimo salygos, nes jo pareiginé
alga nustatoma pagal pareigybés kategorija ir yra
vienoda visoms tos pacios kategorijos pareigybéms
(vienintelé iSimtis ta, kad priimant i tarnyba valstybés
tarnautojui gali buti suteikiama kvalifikaciné klasé, o
tuo paciu ir priedas prie pareiginés algos), o taip pat ir
darbo vieta. Visos Sios salygos, dél kuriy darbuotojui ir
darbdaviui yra privaloma ar biitina susitarti sudarant
darbo sutartj, yra zinomos dar prie§ asmeniui bandant
stoti | valstybés tarnyba ir dél ju néra tariamasi priimant
ji 1 tarnyba. Teisiniy darbo santykiy atsiradimo
pagrindas, priimant | tarnyba yra jgalioto asmens
sprendimas. Tai reiskia, kad pretendentas turi sutikti be
iSlygu su jam sitlomomis darbo salygomis, dél ju
nesiderédamas (Sarmavigiaus 2006).

Priémimo | darba vieSoje istaigoje, bei priémimo i
valstybés tarnyba procediiros néra vienodos. Darbdavys
rinkdamasis darbuotoja vieSéjai istaigai néra ipareigotas
laikytis kokiy nors taisykliy, nuo kuriy priklausyty jo
pasirinkimas. Darbuotoja jis gali iSsirinkti kaip tik
iSmanydamas - paskelbdamas konkursa, surengdamas
egzaming, pakviesdamas kandidatus i pokalbj (interviu) ir
tt. O kalbant apie valstybés tarnyba, O. Sarmavidius
(2006) pabrézia, jog atrenkant asmenis | valstybés
tarnautojo pareigas, yra laikomasi griezty, istatymuose
nustatyty taisykliy ir procediiry.

Atranka | valstybés tarnautojo pareigas vyksta
remiantis tvarka, nustatyta Valstybés tarnybos istatyme,
bei Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2002 m. birzelio
24 d. nutarime ,,Dél konkursy i valstybés tarnautojo
pareigas organizavimo tvarkos apraso patvirtinimo*.

Valstybés tarnybos jistatyme, 11 straipsnyje,
nurodyta, kad yra du priémimo { valstybés tarnyba budai
[www.vtd.1t]:

e Konkurso budu;

Be konkurso.

Konkurso bidu yra priimami karjeros valstybés
tarnautojai ir jstaigy vadovai, iSskyrus atvejus numatytus
Valstybés tarnybos istatymo 16 straipsnio 2, 3, 5 dalyse ir
43 straipsnio 2, 3, 5 dalyse.

Be konkurso | valstybés tarnyba yra priimami
pakaitiniai valstybés tarnautojai bei politinio (asmeninio)
pasitikéjimo valstybés tarnautojai.

Priémimo i pareigas konkurso bidu procediira apima

penkis etapus [www.vtd.It]:

Konkurso paskelbima. Konkurso paskelbimo
procediiros pradzia yra laikoma, kai valstybés tarnautoja i
pareigas priimantis asmuo raStu valstybés tarnybos
tvarkymo funkcijas atliekanciai istaigai pateikia prasyma
paskelbti konkursa { karjeros valstybés tarnautojo ar
istaigos vadovo pareigas. PraSyme turi buti nurodytas
pareigybés pavadinimas, lygis ir kategorija.

Jeigu néra karjeros valstybés tarnautojy ar istaigy
vadovy, kurie gali buti priimti | atitinkamas valstybés
tarnautojo pareigas be konkurso (t.y. tie asmenys, kurie
yra iSvardyti Valstybés tarnybos istatymo 16 straipsnio 2,
3, 5 dalyse ir 43 straipsnio 2, 3, 5 dalyse), valstybés
tarnybos tvarkymo istaiga per 7 kalendorines dienas nuo
prasymo paskelbti konkursa gavimo skelbia apie §i
konkursa ,,Valstybés ziniy“ priede, ,Informaciniai
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praneSimai“ bei valstybés tarnybos tvarkymo istaigos
interneto tinklapyje.

Lietuvoje valstybés tarnybos tvarkymo istaigos
funkcijas atlieka Valstybés tarnybos departamentas prie
Vidaus reikaly ministerijos.

o Dokumenty priémima. Pretendenty dokumentai
yra priimami 14 dieny nuo konkurso paskelbimo
,»Valstybés ziniy“ priede ,Informaciniai praneSimai‘
iskaitant konkurso paskelbimo diena.

Pretendentas privalo pateikti:

v’ PraSyma leisti dalyvauti konkurse;

v Asmens tapatybe patvirtinantj dokumenta;

v I8silavinima patvirtinantj dokumenta;

v Pilietybe ir amziy patvirtinantj dokumenta, bei
$iy dokumenty kopijas;

v" Gyvenimo aprasyma;

v" Uzpildyta pretendento anketa, kuri gali biti
uzpildyta vietoje arba kartu su pretendento praSymu
dalyvauti konkurse uzpildyta ir siunciama registruotu
laisku;

v' Darbo patirt patvirtinan¢ius dokumentus;

v' Kitus konkursa organizuojan¢ios  jstaigos
reikalaujamus dokumentus, bitinus patvirtinti
pretendento atitikti pareigybés, kuria uzimti paskelbtas
konkursas, apraSyme nustatytiems specialiesiems
reikalavimams ir $iy dokumenty kopijas.

e Konkurso komisijos sudaryma.  Konkursui
vykdyti ne véliau kaip 3 darbo dienos iki konkurso yra
sudaroma konkurso komisija. Komisija sudaro nuo 5 iki 7
nariy, 1 kuriy saraSa turi buti jtraukti konkursa
organizuojancios istaigos personalo administravimo
tarnybos vadovas arba kitas wvalstybés tarnautojas,
atlickantis personalo administravimo funkcijas, ir
tiesioginis busimo valstybés tarnautojo vadovas (arba ji
pavaduojantis valstybés tarnautojas).

o Konkursa. Konkursas | laisvas valstybés
tarnautojo pareigas turi ivykti per 30 kalendoriniy dieny
nuo paskutinés dokumenty priémimo dienos. Konkurso
metu komisijos veikloje turi dalyvauti visi jos nariai,
taCiau butina pastebéti, kad komisija gali dirbti, jeigu jos
darbe dalyvauja daugiau negu pusé jos nariy.

Konkursa sudaro dvi dalys: egzaminas raStu ir
egzaminas zodziu. Egzamino rastu dalyje patalpoje,
kurioje yra laikomas egzaminas, turi biiti maziausiai du
komisijos nariai (arba vienas komisijos narys ir
sekretorius), tuo tarpu, kai yra tikrinami egzamino rastu
rezultatai bei kai vyksta egzaminas zodziu, visy komisijos
nariy dalyvavimas yra privalomas.

e Sprendimo dél priémimo j pareigas priémima.
Priemimo | pareigas konkurso biidu procediros
baigiamasis etapas tai valstybés tarnautojus | pareigas
priimanéio asmens arba kolegialios valstybés ar
savivaldybés institucijos sprendimo dél priémimo |
pareigas priémimas.

Taigi, galima teigti, jog tarnautojy priémimas ir
atranka yra vykdoma remiantis oficialiais istatymais,
teisés normomis ir nenukrypstant nuo proceso eigos.
VieSajame sektoriuje valstybés tarnautojai, bet kokioje
valstybéje yra svarbi valstybés valdymo grandies dalis. Ju
svarba nulemia ypatinga valstybés tarnautojy, kaip
tarpininky, tarp politiky ir visuomenés padétis, ju
atlieckamos funkcijos, jgyvendinant politiky suformuluota
politika kiekvienu konkreciu atveju.
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Svarbiausia, kad teisés aktai nustatyty mechanizma,
kuris leisty uztikrinti, jog | valstybés tarnyba bty
atrenkamas geriausiai pasirenggs personalas. Neabejotina,
kad toki tiksla kélé ir galiojanéiy atrankos taisykliy
kiiréjai. Taciau, daugiau kaip treju mety ju taikymo
patirtis rodo, kad Sios taisyklés turi bti tobulinamos i§
esmés (Sarmavi¢iaus 2006).

O. Sarmavigius (2006), vertindamas galiojanéias
atrankos | valstybés tarnautojo pareigas taisykles, teigia,
kad skaidrumo jose triiksta. Nepaisant to, kad atrankos
procediirose egzistuoja pretendenty Sifravimo
mechanizmas, atrankos komisijai tiesiogiai bendraujant
su pretendentu ir esant suinteresuotumo konkreciu
kandidatu, nejmanoma iSvengti subjektyviy ivertinimy.
Bandant iSspresti  8ia problema siiloma apskritai
atsisakyti pokalbio procediiros atrenkant | valstybés
tarnautojy pareigas ir palikti tik egzaming rastu (testa).

Taigi, Siandien jau niekas neabejoja, kaip svarbu
istaigoms priimti tinkamus, puikiai dalyka iSmanancius,
turin€ius reikiamy jgiidziy tarnautojus, galin¢ius prisidéti
prie jstaigos augimo, s¢kmingo strateginiy tiksly siekimo.
Mokéjimas atsirinkti tinkamus Zzmones { atitinkamas
pareigybes istaigoje - ypac svarbus jos sékmingai veiklai.
Tai leidzia sutaupyti 1éSy ir laiko, skirty vis naujy
tarnautojy paieskai bei ju mokymams. Tad, be abejonés,
zmogaus jdarbinimas - sprendimas, kuriam priimti reikia
kruopStaus  pasirengimo ir profesionaliy igudziy
(Daujotaité 2007).

Praéjus gana nelengva ir ilga atrankos etapa i
valstybés tarnautojo vieta, prasideda kitas nemaZiau
svarbus etapas - adaptacija.

Kaip ir privadiame sektoriuje taip ir vieSajame
priimtas darbuotojas turi prisitaikyti prie naujy darbo
salygu. Pasak R. Petrauskienés (2006) su $iuo sunkumu
jam turéty padeéti susidoroti:

Personalo skyriaus darbuotojai, atsakingi uz
naujy darbuotojy priémima;

Vadovai;

Naujo darbuotojo bendradarbiai;

Naujam darbuotojui paskirti kuratoriai (prizia-

rétojai).

Autoriy nuomone, toks démesys skirtas naujam
darbuotojui, padeda jam grei¢iau adaptuotis, darbuotojas
labiau motyvuotas aktyviai dirbti ir siekti rezultaty.

Pagrindiné adaptacijos uzduotis - padéti darbuotojui
adaptuotis naujoje aplinkoje, pasiekti reikalingo efekto
per kaip jmanomai trumpesnj laiko tarpa.

Naujuy darbuotojy adaptacijos programa susideda i$
trijuy daliy. Tos dalys yra skirtos bandomajam
laikotarpiui:

Bendroji (visiems darbuotojams nepriklausomai
nuo jy padéties) dalis;

Pozityvi (tam tikriems darbuotojams) dalis;
Individuali (kiekvienam naujam darbuotojui,
priklausomai nuo jo padéties kompanijoje) dalis.

Bendroji dalis vykdoma pirmomis darbo savaitémis.
Si dalis susideda i§ keliy etapy ir priklauso nuo
konkrecios organizacijos individualiy poreikiy.

Pirmasis etapas - orientacinis. Siame etape naujas
darbuotojas gauna bendros informacijos apie kompanija:
jos istorija, misija, uzdavinius, darbo formas ir metodus,
jos klientus ir konkurentus, ir t.t.
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Antrasis etapas - vidiné kompanijos struktiira. Cia
naujas darbuotojas suzino apie vidinius kompanijos
rysius, vadovybg, bendradarbius ir kitus kolektyvo narius.

Treciasis etapas- asmeninis susipazinimas su savo
skyriaus bendradarbiais bei darbo vieta. Siame etape
naujam darbuotojui yra aprodoma jo darbo vieta,
asmeniSkai supazindinama su jo skyriaus kolegomis,
papasakojama apie rysius Siame skyriuje.

Ketvirtasis etapas - dokumenty forminimas.

Penktasis etapas - pokalbis su netiesioginiu vadovu.
Siame etape naujam darbuotojui dar karta paaiskinami
§ios organizacijos tikslai, jo wuZduotys, pareigos,
atsakomybé.

Tuo tarpu autoriai V. Travin ir V. Diatlov (TpaBun,
Hatmo 2002) adaptacijos proceso etapus suskirsto kur
kas konkreciau:

* Bendras supazindinimas su situacija.
Prisiderinimas (stereotipy isisavinimas).
Asimiliacija (pilnas prisiderinimas).
Identifikacija (savo tiksly suderinimas
kolektyvo tikslais).

Adaptacija gali trukti keleta savaiCiy, keleta ménesiy
arba net vienerius ar dvejus metus. Svarbiausias
adaptacijos etapas yra pirmi trys ménesiai. Sie ménesiai
sutampa su bandomuoju laikotarpiu. Kiekvienas
darbdavys, priimdamas | darba nauja darbuotoja, aptaria
jo darbo bandomaji laikotarpi. Sio laikotarpio metu
naujokas isisavina nauja veikla, susipazista su kolektyvu,
atsiranda psichologinis pasiruoSimas jsisavinti reikalingus
igtidzius (Petrauskiené 2006).

su

Darbuotojy atrankos ir adaptacijos proceso
,Klaipédos apskrities vieSosios I. Simonaitytés
bibliotekoje* analizé

Tyrimo charakteristika

Tyrimas buvo atliktas Klaipédos apskrities vieSojoje
Ievos  Simonaitytés  bibliotekoje. = Analizuojama
organizacija yra valstybés i|staiga. Bibliotekos veikla
reglamentuoja bibliotekos nuostatai, Lietuvos
Respublikos  biblioteky  istatymas, kiti  Lietuvos
Respublikos teisés aktai.

Iki 2007 m. steigéjo funkcijos priklausé Kulttiros
ministerijai, nuo 2007 m. iki 2010 m. liepos 1 d. -
Klaipédos apskrities vir§ininko administracijai. 2010 m.
liepos 1 d. vél griztama Kultiiros ministerijos zinion.

Siuo metu I. Simonaitytés bibliotekoje dirba 100
darbuotojuy, i$ jy 65 bibliotekininkai. Bibliotininkysté yra
gana specifiné profesija, todél kompetentingy Sios srities
specialisty  pasirinkimas néra didelis. VieSoji L
Simonaitytés biblioteka dél moderniy technologijy itakos
yra nuolatinéje vystimosi ir plétros stadijoje, kas lemia
nauju darbuotojy poreiki. D¢l Sios priezasties,
organizacijos personalo atrankos ir adaptacijos procesams
turi buiti skiriamas ypatingas démesys.

Tyrimui atlikti buvo naudojamas apklausos rastu
metodas.

Tyrimo  tikslas per darbuotoju apklausa
iSanalizuoti dabarting Klaipédos apskrities VieSosios I.
Simonaitytés  bibliotekos  darbuotoju  atrankos ir
adaptacijos proceso biikle, bei ja salygojancius veiksnius.

Tyrimui atlikti buvo naudojamas klausimynas.
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Tyrimas buvo atliktas 2010 m. pirmame ketvirtyje.

Tyrime dalyvavo Klaipédos apskrities vieSosios I.
Simonaitytés darbuotojai.

Apklausoje dalyvavo 74 proc. visy vie$osios istaigos
darbuotoju.

Tyrimo duomeny analizé

Apklausoje i§ 74 apklaustyjy — 93% respondenty
sudaré moterys ir tik 7% vyru.

DidZiausia apklaustyjy imtj sudaré 51 ir daugiau mety
amziaus turintys I. Simonaitytés bibliotekos darbuotojai
(31%), 24 - 30 mety turin¢iy sudaré 24%, 41 - 50 mety -
16% ir likusiyjy apklaustyjy dirbanc¢iy Klaipédos apskrities

vieSojoje I. Simonaitytés bibliotekoje darbuotojy amzius
yra iki 25 (15%) ir 31 - 40 mety (14%)).

Beveik pusé respondenty 1. Simonaitytés bibliotekoje
dirba daugiau nei 5 metus (47%), 35% dirba 1 - 5 metus,
14% - 3 - 12 mén. ir likusioji dalis dirba tik 3 mén. ir
maziau (4%)

Pasiteiravus respondenty i§ kur jie suzinojo apie
darba, Klaipédos apskrities vieSojoje 1. Simonaitytés
bibliotekoje, 38% teigia, jos apie darba suzinojo i§ draugy
dirbanciy toje istaigoje, 30% - apie darba suzinojo
mokslo istaigoje, studijuojant i§ déstytojy, draugy.
Maziausia tarp atsakiusiyju (3%) teigia apie darba
suzinoj¢ bibliotekos interneto puslapyje ar darbo paieskos
portaluose internete (4%) (1 pav.).

4%

3%

B Darbobirzoje

m[& draugy dirban¢iy &ioje
istaigoje
= Mokslo istaigoje

E Darbo paieskos portaluose
internete
m Spaudoje

m Bibliotekos interneto
puslapyje

1 pav. Saltiniai, i§ kuriy respondentai suZinojo apie darba Klaipédos apskrities viesojoje I. Simonaitytés bibliotekoje

Taigi, respondentai darbo ieSko {jvairiais biidais.
Todél, galima daryti prielaidas, kad skelbiant apie laisva
darbo vieta tick mokslo istaigose, tick spaudoje ar darbo
birzoje, vadovai gali sulaukti kandidaty gausos. Taciau,
vienas i§ populiariausiy biidy suzinoti apie laisva darbo
vieta i§ pazistamy ar draugy, leidzia teigti, kad pazistamy

Respondenty pasiteiravus kokiais atrankos metodais
buvo naudojamasi priimant juos i darba, daugiau nei pusé
apklaustyjy, t.y. 58% teigia, jog atrankos metu buvo
vykdomas pokalbis ir remiamasi jo gautomis iSvadomis.
38% teigia, jog atrankos metu naudojamas metodas, t.y.
draugy, ar jau dirbanCiy Sioje istaigoje rekomendacijos.

rekomendacijos  jsidarbinti yra kol kas pats = 26% - teigia, jog privaléjo pateikti bendra informacija apie
sékmingiausias verbavimo budas. save, ty. CV, 8, 3% - turéjo atlikti praktines uzduotis, o
bendryjy gebéjimy testas iSvis nebuvo panaudotas.
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2 pav. Metodai, kurie naudojami priimant i darba Klaipédos apskrities vieSojoje
I. Simonaitytés bibliotekoje
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Taigi, dauguma apklausoje dalyvavusiy respondenty
nurodé, kad ju darbovietéje atrenkant kandidatus
derinami keli metodai iSkart. Toks atrankos biidas, kai
remiamasi keliais metodais yra daug labiau iS§samesnis ir
produktyvesnis. O jstaiga, kuri pasikliauja ne vienu
atrankos metodu, bet keliais iSkart - nerizikuoja, t.y. ji
gali buti uztikrinta gery specialisty antpliidziu, bei
objektyvia ir tikslinga atranka.

3 paveiksle, pavaizduota respondenty nuomoné apie
kriterijus, kurie 1émé sékminga ju isidarbinima Klaipédos
apskrities vieSojoje 1. Simonaitytés bibliotekoje. 38%
teigia, jog pazistamy rekomendacijos atveré duris darbui

I. Simonaitytés bibliotekoje. 24% apklaustyjy mano, jog
ju turimos Zinios padéjo sékmingai isidarbinti ir tik 3%
isidarbinima nulémé pateiktas iSsamus motyvacinis
laiSkas.

Darbuotojy taip pat buvo teirautasi: kokie veiksniai
lémeé, kad pasirinkote darba Klaipédos apskrities
vie$ojoje 1. Simonaitytés bibliotekoje. Beveik pusé (43%)
teigia, jog $i darbovieté buvo pasirinkta dél gery darbo
salygu, 28% - dél tobuléjimo galimybés, ir tik 4% teigé,
jog veiksniai kurie 1émé isidarbinima Sioje istaigoje, tai
taikoma gera motyvacing sistema (4 pav.).
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3 pav. Kriterijai, [émg sékmingg jsidarbinima
vieSojoje I. Simonaitytés bibliotekoje

Taigi, remiantis 3 paveiksle gautais rezultatais
galima teigti, jog tai, kad naujy darbuotojy Zinios, darbo
patirtis ar asmeninés savybés padéjo daugumai sékmingai
isidarbinti yra pagirtina, taciau, istaigos pasitikéjimas
rekomendacijomis, neturéty buti pagrindinis kriterijus
darbinantis, kadangi buv¢ kolegos ar vadovai gali
nenoréti pakenkti buvusiam darbuotojui ir todél, teikti tik
teigiama informacija apie kandidata. Tuo tarpu, istaiga,
kuri darbuotojui dar nejsidarbinus atrodo visapusiskai
teigiama ir priimtina darbo vieta t.y. suteikianti geras

4 pav. Veiksniai, dél kuriy buvo darbinamasi
viesojoje I. Simonaitytés bibliotekoje

karjeros galimybes, leidzia teigti, jog darbuotojais yra
ripinamasi, yra suteikiamos visos reikalingos geram
darbui salygos ir apie tai yra kalbama netik, organizacijos
viduje, bet ir uz jos riby (4 pav.).

Respondenty taip pat buvo praSoma prisiminti:
kokius dokumentus turéjote pateikti, kai kreipétés dél
darbo. 65% teigia, jog turé¢jo pateikti prasyma, 57% -
i$silavinima liudijanti dokumenta, 38% - asmens tapatybe
liudijant] dokumenta, 34% - CV, 8% - rekomendacijg ir
3% teigia, jog jiems darbinantis jokio dokumento pateikti

darbo salygas, socialines garantijas, tobul¢jimo ar  nereikéjo, kas atrodo neijtikétina (5 pav.).
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5 pav. Dokumentai, kurie buvo pateikiami darbinantis

Klaipédos apskrities viesosios I. Simonaitytés bibliotekoje
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Lietuvos Respublikos Darbo kodekse yra nurodyta,
kad priimamasis | darba privalo pateikti asmens tapatybg
patvirtinanti dokumenta, taciau didelé dalis respondenty
$io dokumento nenurodé¢, taigi galima daryti prielaida,
kad arba apklaustieji nepakankamai isigilino i klausima
arba pamirSo, kokius dokumentus buvo reikalaujama
pateikti darbinimosi metu (5pav.).

Respondenty buvo prasoma, jvertinti kaip buvo
tikrinami  gebéjimai atrankos metu darbinantis .
Simonaitytés bibliotekoje, kai 5 balai reiskia - pritarima,
labai gerai, o 1 - nesutikima, labai blogai. Taigi, jog buvo
tikslinami tie gebéjimai, kurie buvo nurodyti skelbime, 5
balais ir pritarianéiy Siam teiginiui buvo 53%
respondenty. 12% teigia, jog nebuvo tikslinami tie
geb¢jimai, kurie buvo nurodyti skelbime ir 28% mano,
jog dalinai buvo tikslinami geb¢jimai, kurie buvo
nurodyti skelbime, jie § teigini ivertino 4 ir 3 balais.

Pritarianiy, jog buvo dométasi ir kitomis
kompetencijomis — 38%, jog buvo dométasi tik tais
klausimais, kurie buvo nurodyti skelbime ir jokiomis kitomis

kompetencijomis, taip mananiyjy sudaré 7%, 2 balais
tvertino §j teigini — 5% apklausoje dalyvavusiy darbuotojy.

Buvo tikslinta motyvacija darbinei veiklai ir teiginys
ivertintas 5 balais 59% taip teigianciyjy, 5% teigia, jog
nebuvo tikslinama motyvacija darbinei veiklai ir jie §i
teigini jvertino 1 balu.

54% darbuotojy teigia, jog buvo teirautasi, dél kokiy
priezas¢iy keiCiamas buves darbas, 11% teigia, jog
darbinantis jiems toks klausimas nebuvo uzduotas ir jie §i
teigini ivertino 1 balu ir 3 balais (7%), bei 4 balais (22%),
t.y. vidutiniskai §j teigini vertino 29% apklaustyju, jie
teigia, jog pasiteirauta buvo, kodél pakeista buvusi
darboviete, bet labiau dél priezas¢iy nesigilinta.

Daugiau nei pusé¢ apklaustyju (53%) teigia, jog
atrankos metu buvo dométasi kokiomis savybémis galite
buti naudingi Siame darbe ir tik 4% §j teiginj {vertino 1
balu, t.y. jiems darbinantis Klaipédos apskrities viesojoje
I. Simonaitytés bibliotekoje nebuvo dométasi, kuo nauji
darbuotojai gali biiti naudingi Siame darbe (6 pav.).
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6 pav. Gebéjimy tikrinimas atrankos metu

Respondenty pasiteiravus  darbuotojy  atrankos
objektyvuma, matome, kad didzioji respondenty dalis
(54%) mano, kad atranka vyksta objektyviai ir tik 10%

respondenty teigia, kad atranka vyksta nesaziningai, daug
ka lemia pazintys.

B Kita

B Ohjektyvial tinkamai, ivertinami kandidaty privalumal ir trikumai
B viskas priklauso tik nuo vadovo valios

" MWemanote, kad atranka vykdoma safiningat, daugkalemiapafintys

7 pav. Veiksniai, lemiantys darbuotojy atrankos objektyvumas
Klaipédos apskrities vieSojoje 1. Simonaitytés bibliotekoje
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Respondenty pasiteiravus, kas vykdo darbuotojy
atranka juy darbovietéje, 74% respondenty atsaké, jog
jiems darbinantis, atranka vykdé istaigos vadovas, 46%

teigia, jog vadovo pavaduotojas, 11% - personalo
skyriaus vadovas arba skyriaus vedéja (8 pav.).

74¢
80% 1
70% -
60% ? 46%
50% '/
40% '/
30% 1 —
20% - /% e 49
0% ——
0% T T T T T
Istaigoz vadovas  Personalo skyriaus Pavaduotojas Vadowvasir Kita
vadovas pasamdytas
specialistas

8 pav. Kas vykdo darbuotojy atranka Klaipédos apskrities vieSosios I. Simonaitytés bibliotekoje

Remiantis, 9 paveiksle pateiktais rezultatais,
daugumos nuomoné iSsiskyré ir tai leidzia teigti, jog
atranka I. Simonaitytés bibliotekoje yra vykdoma kas kart
skirtingo Zzmogaus. Taciau tai, jog net 74% apklaustyju
teigia, kad jiems darbinantis atranka vykdé pats istaigos
vadovas, leidzia daryti prielaida, jog vadovas néra
Saliskas darbuotojy klausimu, jam svarbu, kokie
darbuotojai dirba jo vadovaujamai istaigai ir tuo tarpu

Respondenty pasiteiravus su kokiais atrankos etapais
jie susidiiré darbinantis Klaipédos apskrities viesojoje 1.
Simonaitytés bibliotekoje, daugiau nei pusé¢ (61%)
respondenty teigé, jog visy pirma vyko interviu su
tiesioginiu vadovu ir rekomendaciju bei informacijos
patikrinimas  (35%). Vyko preliminari pretendenty
atranka, taip teigian¢iy buvo 15%, 11% teigia, jog reikéjo
atlikti idarbinimo testus, 9% vyko medicininis

darbuotojai turi galimybg betarpiskai pazinti savo  patikrinimas, bei realaus darbo perzitiréjimas (9%) ir 4%
vadova. teigia, jog vyko samdos sprendimas (10 pav.)
0% = 61%
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10 pav. Atrankos etapai, su kuriais susiduriama darbinantis Klaipédos apskrities vieSosios I. Simonaitytés bibliotekoje

Respondenty  pasiteiravus,  kokios  nuotaikos
dominavo pirmosiomis darbo dienomis darbovietéje, net
41% teigé, jog jautési labai gerai, patenkinti, vyravo

dziaugsmingos nuotaikos, euforija jauté¢ 1% ir tik 4%
jauté depresija.
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11 pav. Nuotaikos dominavusios pirmosiomis darbo dienomis
Klaipédos apskrities vieSojoje I. Simonaitytés bibliotekoje

Taigi galima teigti, jog kolektyvas geranoriskai
priima naujus narius | savo rata, visi esancia darbine
atmosfera yra patenkinti ir vienas su kitu sutaria labai
gerai.

Respondenty pasiteiravus apie adaptacijos laika ,

bibliotekoje, net pusé apklaustyjy (50%) teigé, jog jiems
adaptuotis uzteko dvieju savai¢iy, 39% adaptacija
uztruko iki 3 ménesiy, t.y. tiek kiek tgsiasi bandomasis
laikotarpis ir 11% teigia, jog ju adaptacija truko iki pusés
mety (12 pav.)

Klaipédos  apskrities  vieSojoje 1.  Simonaitytés
F n |
B spie dvi savaites
B 1ki 3 menesiy
I Iki puses mety
B Kita
| . > |

12 pav. Adaptacijos trukmé Klaipédos apskrities viesojoje I. Simonaitytés bibliotekoje

Respondenty buvo teirautasi, koks buvo vadovo
pozitiris 1 Jus, kaip i nauja darbuotoja. 57% teigia, jog
sulauké paramos, patarimy ir palaikymo i savo vadovo,
34% teigimu, vadovas i darbuotoju darba nesikisa ir

matomas jis yra retai ir tik 7% teigia, jog vadovas
pirmosiomis dienomis zifiréjo nepatikliai ir kontroliavo
darba (20 pav.).

[
2%

B Zinreio i Jus nepatikliai, kontroliavo

Jiasy darhg

B sulaukete jo paramos, palaikymo,
patarimy

" Vadowa matote retad, jis | Jasy darha
nesikifa

N Kita

13 pav. Vadovo poziiris i nauja darbuotoja
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Reikia pazyméti, kad darbuotojo darbo efektyvumui
didelés jtakos turi ir tai, kaip vadovas elgiasi ar zilri {
darbuotoja. Jei tarp vadovo ir darbuotoju vyrauja ne
pagarbos, 0 baimés jausmas, tuomet ir pats darbas tampa
nemalonus, stresinis. Tai, kad Sioje istaigoje, daugelio
nuomone i§ vadovo yra sulaukiama palaikymo, paramos
ar patarimy, galima teigti, jog istaigos viduje, iSties
vyrauja geros nuotaikos netik tarp kolektyvo nariy, bet ir
tarp vadovo ir darbuotojy. Svarbu, kad vadovas dalyvauty
visame darbo virsme, nes vadovo geranoriski vizitai
darbo metu ar padrasinimai, visad suteikia daugiau
pasitikéjimo ir noro geriau dirbti (13 pav.).

Respondenty pasiteiravus su  kokiais sunkumais
susidiréte adaptuojantis, Klaipédos apskrities viesojoje 1.
Simonaitytés bibliotekoje, 41% teigia, jog yra
nepakankami praktinio darbo igiidziai, 34% nuomone,
stoka panasaus darbo patirties ir tik 3% teigia, jog yra
Salta atmosfera kolektyve.

I klausima ,,Ka, Jisy nuomone, reikéty tobulinti
adaptacijos  procese, Jusy darbovietéje?  56%
respondenty atsaké, jog tobulinti reikéty konsultanto
paskyrima (28%) ir supazindinima su vidaus tvarka
(28%), 9% mano, jog tobulinti reikty vadovo iniciatyva ir
4% nuomone, nieko tobulinti nereikia, viskas yra gerai
(15 pav.).
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14 pav. Sunkumai su kuriais susiduriama
adaptacijos procese

Respondenty  pasiteiravus ~ kokie  svarbiausi
adaptavimo metodai taikomi ju organizacijoje, net 60%
respondenty teigimu, darbovietéje taikoma profesiné
adaptacija, kai padedama suvokti naujai atéjusiems

15 pav. Tobulinimas adaptacijos metu

supazindinamas su atlickamomis funkcijomis, darbo
vieta, salygomis. 40% apklaustyjy teigia, jog yra taikoma
socialiné adaptacija. Jos metu darbuotojas yra
supazindinamas su nauju kolektyvu ir padedama prie jo
prisitaikyti (16 pav.).

darbuotojams  profesinj vaidmeni. Kitaip tariant,
profesinés  adaptacijos  metu  darbuotojas  yra
r

| .

B Profesing adaptacija

W Zocialing adaptacija

" Kita

= |
16 pav. Adaptavimo metody taikymas Klaipédos apskrities vieSojoje I. Simonaitytés bibliotekoje
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Sunku pasakyti, kuris adaptacijos metodas yra
veiksmingiausias, abu jie vienodai svarbiis naujo
darbuotojo adaptavimosi metu. Svarbu yra suvokti tiek
savo darbo profesini vaidmenj tiek ir taipogi sékmingai
prisitaikyti prie naujo kolektyvo. Taciau tai, kad Zymiai
i$siskyré respondenty nuomonés, leidzia teigti, jog arba
néra visiSkai tikslingas adaptacijos procesas $ioje
istaigoje, arba kiekvienam darbuotojui individualiai yra
taikoma skirtinga adaptavimosi sistema (16 pav.).

Paskutiniu klausimu respondentams buvo siekiama
iSsiaiskinti, kokie adaptacijos proceso ypatumai pasireiské
pirmosiomis ju darbo dienomis, Klaipédos apskrities
vieSojoje 1. Simonaitytés bibliotekoje. Darbuotojuy buvo
prasoma, kiekviena atsakymo varianta ivertinti 5 — 1 baly
sistemoje, t.y. 5 — sutinku, 1 — nesutinku. Taigi, pirmuoju
teiginiu buvo teiraujamasi, ar buvo galimybé darbdavio
klausti aktualiais klausimais. 5 balais ir sutinkanciu su §iuo
teiginiu buvo 61% apklaustyjy, jie teigia, jog savo vadovo
gali klausti visada ir visais sau riipimais klausimais, 2 ir 1
balu §j teiginj ivertino 11% apklaustyjy, ju teigimu néra
galimybés su savo darbdaviu kalbétis ripimais klausimais.
Labai svarbu, kad istaigos vadovas su darbuotojais
palaikytu draugiskus, neitemptus santykius ir galéty
nevarzomai i$sakyti savo mintis ar idéjas, nes tai ilgainiui
atsiliepia ir atliekamo darbo kokybei.

Antruoju teiginiu, buvo klausiama, ar pirmomis darbo
dienomis buvo dométasi atlickamu darbu. 5 ir 4 balais $j
teigini jvertino 60% apklaustyjy, ju teigimu, dométasi
atlickamu juy darbu buvo. Ir 23% isreiské nuomong, jog ju
darbu nickas nesidoméjo ir nickam neriipéjo kaip jie ji
atlieka, t.y. §i teigini ivertino 1 ir 2 balais. Taigi, atéjus
naujam darbuotojui { istaiga yra svarbu nepalikti naujoko
nezinioje, vadovas turi karst nuo karto pasidométi naujo
darbuotojo  atlieckamu darbu. Svarbu, kad naujas
darbuotojas zinoty, jog jis yra ne vienas ir tuo kaip jis
atlieka paskirta pareigybe yra kas kart domimasi.

Sekanciu teiginiu buvo teiraujamasi, ar pirmomis
darbo dienomis buvo informuojama apie istaigos tikslus.

Teigianciy, jog apie istaigos tikslus nebuvo informuoti —
31%. 20% teigia, jog buvo trumpa informacija bendrai,
jie §j teiginj jvertino 3 balais. Ir 4 bei 5 balais §j teigini
pazyméjo 49% respondenty, ju teigimu apie istaigos
tikslus informacija buvo i§samiai pateikta ir supazindinta.

Respondenty teigianéiy, jog buvo supazindinama su
darbo vietos aprasymu - 60% (ivertinimas 5 ir 4 balais).
Ir 32% teigia, jog jokio supazindinimo su darbo vietos
apraSymu nebuvo, jie §j teiginj jvertino 1 ir 2 balais.

Toliau, buvo teiraujamasi respondenty, ar buvo
informuoti apie organizacijos valdymo struktiira. 28%
teigia, jog tokios informacijos jie negavo (1 ir 2 balais
fvertinimas) ir 45% teigia, jog buvo supazindinti su
organizacijos valdymo struktiira, padaliniais, skyriais
(ivertinimas 5 ir 4 balais).

Sekanciu teiginiu respondenty buvo teiraujamasi, ar
pirmosiomis darbo dienomis juos kas nors supazindino su
istaigos vidaus tvarka. 66% teigia, jog su vidaus tvarka
supazindinti buvo, 12% teigia, jog buvo supazindinti, bet
tik 1§ dalies, jie §i teigini ivertino 3 balais ir pareiskusiy
nuomong, jog su vidaus taisyklémis ju niekas
nesupazindino — 22%.

Darbuotojai buvo informuoti apie organizacijos
ateities planus, taip teigianciyjy — 40% (ivertinimas 5 ir 4
balais) ir 44% nuomone, jog juos niekas neinformavo
apie istaigos ateities planus.

Respondenty buvo teiraujamasi, ar pirmomis darbo
dienomis jie buvo supazindinami su pareigine instrukcija,
ty. teisémis, pareigy aprasymu, atsakomybe ir pan. Ir
teigiamai {vertinusiy §i teigini, bei teigianciy, jog su
pareigine instrukcija supazindinti buvo — 67% apklaustyjuy,
neigiamai jvertinusiy — 18% (ivertinimas 1 ir 2 balais).

Paskutiniuoju teiginiu buvo klausiama, ar buvo
suteikiama informacija apie istaigos problemas, kylancias
siekiant geros paslaugy kokybés. 59% pazyméjo §i teigini
ties 5 ir 4 balais, 15% - ties 3 balais ir 26% nuomone, ju
niekas pirmomis darbo dienomis apie istaigos problemas
neinformavo (ivertinimas 1 ir 2 balais) (17 pav.).
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17 pav. Adaptacijos proceso ypatumai, pasireiske pirmosiomis darbo dienomis
Klaipédos apskrities vieSojoje 1. Simonaitytés bibliotekoje
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Atlikus tyrima ir apibendrinus duomeny rezultatus,
galima teigti, kad darbuotojai atrankos metu yra
vertinami objektyviai: atrankos metu vyksta pokalbis
(58%) su tiesioginiu jstaigos vadovu (74%) ar jo
pavaduotoju (46%), rekomendaciju (38%), bei CV
perzitiréjimas (26%).

Pagrindiniais kriterijai, kuriais jistaiga vadovaujasi
atsirinkdama darbuotojus, tai: pazistamy, esamy darbuotojy
ar buvusiy vadovy rekomendacijos (38%), darbuotojo
atsineStos zinios (24%), turima kvalifikacija (16%), bei
bandomojo laikotarpio metu pastebétas noras dirbti bei
siekti tiek savo, tiek organizacijos aukStumy (22%).

Pagrindiniai veiksniai, dél kuriy dauguma darbuotojy
pasirinko darba I. Simonaitytés bibliotekoje, t.y. socialinés
garantijos (27%), geros darbo salygos (43%). Kiekvienam
darba ieskanciajam yra svarbu, kad darbovieté suteikty
visas jam skirtas garantijas, t.y., biity mokama valstybiné
socialinio draudimo pensija, suteikiamos tévystés /
motinystés atostogos, garantuoty tiksly darbo uzmokest; ir
teisés akty nustatytus priedus bei priemokas. Taipogi,
dauguma darbuotojy §i darba rinkosi ir dél draugisko
kolektyvo, bei karjeros galimybiy.

Informacijos apie vykdoma darba I. Simonaitytés
bibliotekoje, jos planus, tikslus, apie kolegas, apklaustyju
teigimu taip pat netriiksta, o kai yra pateikta iSsami
informacija tai ir darbas yra atlieckamas kokybiskiau.

Daugumos darbuotojuy teigimu, adaptacija jiems
truko iki dvieju savaiciy (50%), o tai leidzia teigti, jog
adaptacijos sistema  yra  parengta tikslingai,
orientuojamasi | darbuotojo visapusiska prisitaikyma prie
nauju darbo salygu, o taipogi ir draugiSkas, geranoriskas
kolektyvas (50%) sukuria malonia atmosfera, kuri
prisideda prie Zymiai greitesnio adaptavimosi proceso.

Tinkama atrankos ir adaptacijos proceso sistema
leidzia Klaipédos apskrities vieSajai 1. Simonaitytés
bibliotekai pasiekti savy tiksly, skatina asmenybiy
vystimasi bei asmeniniy tiksly pasiekima.

ISvados
ISanalizavus Klaipédos apskrities vieSosios 1.
Simonaitytés  bibliotekos  darbuotoju  atrankos ir

adaptacijos ypatumus paaiskéjo, jog darbuotojai atrankos
metu yra vertinami objektyviai: atrankos metu vyksta
pokalbis su tiesioginiu jstaigos vadovu ar jo pavaduotoju,
rekomendacijy, bei CV perzitr¢jimas. Pagrindiniais
kriterijai, kuriais istaiga vadovaujasi atsirinkdama
darbuotojus, tai: pazistamy, esamy darbuotoju ar buvusiy
vadovy rekomendacijos, darbuotojo atsineStos zinios,
turima kvalifikacija, bei bandomojo laikotarpio metu
pastebétas noras dirbti bei siekti tiek savo, tiek
organizacijos aukStumy. Informacijos apie vykdoma
darba I. Simonaitytés bibliotekoje, jos planus, tikslus,
apie kolegas, apklaustyjy teigimu taip pat netriiksta, o kai
yra pateikta iSsami informacija tai ir darbas yra
atliekamas kokybiSkiau. Daugumos darbuotojy teigimu,
adaptacija jiems truko iki dviejy savaiCiy, o tai leidzia
teigti, jog adaptacijos sistema yra parengta tikslingai,
orientuojamasi | darbuotojo visapusiska prisitaikyma prie
naujy darbo salygu, o taipogi ir draugiskas, geranoriskas
kolektyvas sukuria malonig atmosfera, kuri prisideda prie
Zymiai greitesnio adaptavimosi proceso.
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EMPLOYEE SELECTION AND ADAPTATION
PROCESS IN PUBLIC ORGANIZATION

Summary

Thesis formulated in staff selection and adaptation process,
the problem in a public forum. Systematised and analysis of
foreign and Lithuanian authors of the theory, employee
selection and adaptation process. Although the selection and
adaptation processes in public organizations face a continuous
process of analysis so far has not been given sufficient attention.
This article, based on literary analysis is to determine the
selection and adaptation processes in the concept and features
discussed in the selection and adaptation characteristics of the
public sector, identifies the main public organizations, staff
selection and adaptation process, methods and steps. According
to the method of writing survey, conducted for the selection and
adaptation process of the investigation of Klaipeda County
Public 1. Simonaitytés library. An analysis of Klaipeda County
Public I. Simonaitytés library staff selection and adaptation
features, it appears that the staff selection process is assessed
objectively: the selection process is a direct conversation with
the office manager or his deputy, references, and CV review.
The main criteria on which the institution is guided to select the
employees is: friends, current employees or former heads of
recommendation, an employee bring us the knowledge, skills
available, and during the trial period was observed, and a desire
to work in both its organization and heights. Information about
the ongoing work of I. Simonaitytés library, its plans, goals,
about his colleges surveyed also said there is no shortage, and
when the information is complete and work is carried out
qualitatively. According to most employees, their adaptation
lasted for up to two weeks, but it suggests that the adaptation
system is designed specifically, focuses on the employee's
overall adaptation to new conditions, but also, and a friendly,
cordial staff creates a pleasant atmosphere, which contributes
significantly to a more rapid adaptation process.

KEYWORDS: adaptation, selection, recruitment, personnel
management in public institutions.
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