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SANTRAUKA

Magistro darbe nagrinéjami Siauliy miesto vieSujy ir priva¢iyju imoniu, organizacijy personalo
atrankos ypatumai. Darbe aptariamas personalo planavimo procesas, pagrindiniai personalo paieskos
Saltiniai, dazniausiai naudojami personalo atrankos metodai. Taip pat analizuojama kokie kriterijai
lemia darbo ir darbuotojo pasirinkima. Nagrin¢jami kriterijai, kurie lemia sékminga {sidarbinima.
Lyginami personalo paieSkos, atrankos ypatumai vieSajame ir privaciajame sektoriuje.

Apklausoje dalyvavo 224 respondentai (170 personalo darbuotojy, 54 vadovai). Anketos
iSplatintos gamybos, paslaugy, prekybos imonése bei organizacijose.

Siauliy vieSosiose ir privadiosiose organizacijose ar jmonése vadovo pareigas eina vyrai,
apklausoje jie sudaré 74 proc. net 79 proc. vadovy turi aukstaji universitetin i$silavinima. Siauliy
miesto {monése, organizacijose pakankamai didelé darbuotojy kaita, kadangi 62 (i§ 170)
respondentai atsaké, kad institucijoje dirba iki 5 mety, 34 atsake, kad 6- 10 mety. Si teiginj taip pat
patvirtina vis didéjanti darbuotojy kaita. Privatusis sektorius ir toliau sparéiai ple¢iasi Siauliuose,
vieSojo sektoriaus plétra yra gerokai létesné.

Apie laisvas darbo vietas jmonése ir organizacijose Siauliy miesto gyventojai geriausiai suzino i
pazistamy rekomendacijy ir skelbimy spaudoje.

70 proc. visy apklausty vadovy teigé, kad ju imonése, organizacijose néra personalo skyriy ir
darbuotojy atranka atlieka patys.

Pats populiariausias Siauliuose personalo atrankos metodas (personalo nuomone) - pokalbis. Taip
pat labai didelg reikSmeg vadovai teikia rekomendacijoms.

Socialinés garantijos ir atlyginimo dydis- tai du, SiaulieCiy nuomone, svarbiausi kriterijai

pasirenkant darba.



TURINYS

IVADAS ettt et sttt e bbb eae e 8
1. PERSONALO VADYBOS TURINYS ..ottt sttt 10
1.1. Personalo vadybos samprata ir SVarba ............ccccueeveieiiiiniiniieiiniicceesece e 10
1.2. Personalo poreikio planavimas...........cocoueieiriirieniiiineeiinenieieecicreere et 11
2. PERSONALO PAIESKOS ORGANIZAVIMAS IR ATRANKA ........oovveeverreereeeeieeeeee e 15
2. 1. Personalo paieSKos SaltINIal .....ccceeivierieieiiniiicicicicieceeee e 15
2. 2. Personalo atrankos MEtOAQAL .......ccuevueruteieriiriieieiere ettt sttt st eve sttt eesans 28

3. PERSONALO ATRANKA SIAULIU MIESTO VIESOSIOSE IR PRIVACIOSIOSE
IMONESE ...ttt ettt es e ee s eennens 41
3. 1. Tyrimo MetOAOIOZLJA.....c.eoueiiuieiiiiiriiriiieiei ettt eb et s 41
3. 2. Imoniy ir respondenty charakteristiKa. ..........ooverererieinenerieinesee e 43
3. 3. Personalo paieSKos SAltINIAL .......ceeiriiriiiiiiniiniiicicicieeeeee ettt 52
3. 4. Personalo atrankos MEOAQAL ........ccuevuirureiiriiriieieiereee ettt ettt st eve et 60
3. 5.Darbuotojo pasirinkimg lemiantys VEIKSNIAL .......cceeveerierenieieiniiriercree e 66
ISVADOS IR PASTULYMAL....ccccoiviummmmneenseeeesmseeeesssessessasseessssessessssss e ssssssss s sossessosssesses e 69
LITERATURA ......coooteiteiitiee ettt sttt st ss s ss sttt es s 72
PRIED AL ..ottt et s e sttt e sttt eneen s 76



LENTELIU SARASAS

1.1 lentel¢. Personalo vadybos sistemos turinys...............ccccoveiveiviiiiiniiiniinieneceeceee e 10

2.2 lentelé. Pagrindiniai gyventojy uZimtumo rodikliai..................c..coooiiiiiiininn 15
2.3 lentelé. Vidiniy kandidaty paieskos Saltiniy naudojimas .............c..cccoooeiiiiniinniinnne. 18
2.4 lentelé. ISoriniy kandidaty paieskos Saltiniy naudojimas ............c..co.cocoeiiiiinininninene. 18
2.5 lentelé. Atrankos metody taikymas Europos Salyse ..............ccoooeiiiiiiiiniiineiiieeece, 19
2. 6 lentelé. Bedarbiy procentas nuo darbingo amziaus gyventoju (giauliq mieste)

20005 2007 T ..ottt ettt ettt e ae et e be et e eatea st es e ebe e ente et e ebeesbe bt ntenteeeeeneas 21

2.7 lentelé. Pretendento dokumenty vertinimo forma.................ccccooovniniiiiniininc e 29
2. 8 lentelé. Darbuotojy atrankai naudojami testai.................coocooiiiiiiiiii e, 33
2.9 lentelé. Atrankos pokalbiy klasifikavimas pagal dalyviy skai€iy................coccooviinninnnn, 35

2. 10 lentelé. Atrankos pokalbiy klasifikavimas pagal jy turinj.................ccocoooviinniinninn, 36
2. 11 lentelé. Multimodalinio interviu struktiira ir turinys......... ..o, 37
3. 12 lentelé. Vadovy ir darbuotojy pasiskirstymas viesajame ir privaciajame sektoriuje.......41
3. 13 lentel¢. Personalo skyriaus funkcijos.............ccoooiiiiiiiiniiiiiniiiii e 60



PAVEIKSLYU SARASAS

1.1 pav. Personalo planavimo SIIEYS .......c..cocceeiiiiiiiiiiiniiiiiiee et e e e 12
2. 2 pav. Bedarbiy registracija 2000 - 2006 metais Siaulity MIESE ..............oveervvvrreerrererreereeneeereneans 21
2. 3 pav. Naudojimosi darbo birZos jdarbinimo tarpininkavimo paslaugomis daznumas ................. 22
3. 4 pav. [moniy ir organizacijy pasiskirstymas pagal veiklos pobuid] .........cccceevvverenvernineniinienens 42
3. 5 pav. Vadovy pasiskirstymas pagal Iyt] ........cocueeerveeiiinineciinieee et 43
3. 6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj vieSajame ir privaciajame seKtoriuje .................... 43
3.7 pav. Vadovy pasiskirstymas pagal amzZiaus SIUPES .......ce.eeverveererrereeuentiniienieseeseesueereessesseesnens 44
3. 8 pav. Respondenty pasiskirstymas privaciajame sektoriuje pagal amZiaus grupes .................... 45
3.9 pav. Respondenty pasiskirstymas vieSajame sektoriuje pagal amZiaus grupes .........c..ceceeevenenss 46
3. 10 pav. Vadovy iSSTLAVINIIMAS ....eecueiriiiiieieerit ittt ettt st ettt et et eae et et eneebeeabeenae s 46
3.11 pav. Vadovy iSsilavinimas privaciajame SEKIOTIUJE .......covevveuererreeruenrieriieeiieneene e 47
3. 12 pav. Personalo iSSI1avinimas ...........eeceeeieriieeienieiiiee ettt ettt ettt se e s eeee 47
3. 13 pav. Vyry ir motery i$silavinimas {moneése ar OrganiZacijose ..........cocueverveereenrerecuenserseenuenuens 48
3. 14 pav. Vadovy darbo trukmeé jmoneése ar Organizacijose ..........coceeceeeeerueerveruireerueneeseeneereensennenes 49
3. 15 pav. Respondenty darbo trukmé {monése ir organizacijose ........ccceeceeveerueerreeerenuenenseeneesennees 49
3. 16 pav. [moniy ar organizaciji dYdIS .......cceceeiririiriniieieieeee et 50
3. 17 pav. Darbuotojy kaita 2005- 2007 m. {monése ir Organizacijose .......c..ccouevvevueeuererreeruenreneenne 51
3. 18 pav. Vadovy nuomonés apie VEeikIOs PIELIa ........cocveuereeniiriiniieiiiiniiesene e 51
3. 19 pav. Vadovy poreikis plésti veikla vieSajame ir privac¢iajame seKtoriuje ..........cceverceerueneenee. 52
3. 20 pav. Saltiniai, apie 1aisva darbo VIBTA ......oeoveeevieiiiiiieieeeee e e 53
3.21 pav. Personalo paieSkos Saltiniy populiarumas vadovy tarpe ...........ceceeveeveeeeeeecneninecneneenes 53
3.22 pav. Internetas, kaip personalo paieSkos Saltinis .........ccccecererieeienirieiiiinince e 54
3. 23 pav. Skelbimai radijuje, kaip personalo paieSkos Saltinis ..........cccoeeverieriirinienenic e 55
3. 24 pav. Skelbimai spaudoje, kaip personalo paieSkos Saltinis ..........ccccevereeierieniinenienenscenie e 55
3. 25 pav. Lietuvos darbo birza, kaip personalo paieSkos Saltinis .........cccceceeveeievvevenienennccneneeneenn 56
3. 26 pav. Pazistamy rekomendacijos, kaip personalo paieSkos Saltinis .........c..ceceeeerveeneneerieniennens 56
3. 27 pav. Mokymo istaigos, kaip personalo paieSkos Saltinis ............ccccecuererceeieninecieniniee e 57
3. 28 pav. [darbinimo agentiiros, kaip personalo paieSkos Saltinis ..........ccccevereeieivirieniencnseenieneenne. 58
3.29 pav. Karjeros dienos, kaip personalo paieSkos Saltinis ........c..ccceecvevuerirnieneiieinenecieniereeeeene 58
3. 30 pav. Personalo skyriai {monése ir OrZaNiZACIJOSE .......cceeverurerrirsrerieneeneenieereeeeieeeie e e seenes 59

6



3. 31 pav. Personalo skyriai vieSajame ir privaciajame SEKtOTIUJE ........ccecuererveerrenrinecieninieieeeeenes 59

3. 32 pav. Darbuotojy atranka {moné€se ir OTZaniZaCIJOSE .........ccoveerrererierierrerieeieneeeiecereneireeeeie e 60
3. 33 pav. Personalo atrankos trukmé privaciajame SEKLOTIUJE ....c..eevvevevueeienerieerienenecneniieeeieeeeene 61
3. 34 pav. Personalo atrankos trukmeé vieSajame SEKLOTIUJE .......ccoveeveeverieriienieniccie e 61
3. 35 pav. Vadovams taikomi personalo atrankos metodai ...........cocceveeveeneeneeieniinenienene e 62
3. 36 pav. Personalo atrankos metody populiarumas vadovy tarpe ...........ceceeveeeeeeeeeecnenineeneneenees 63
3. 37 pav. Rekomendacijos poreikis ieSkant darbo ..........cc..ccoeoieiininiciiciiiinineciceee e 63
3. 38 pav. Personalo paieSka konkuruojanc¢iose {monése ar organizacijose ...........occeceereereerveneenuenns 64

3. 39 pav. Pirmenybés teikimas panaSaus profilio jmonése dirban¢iam personalui (lyginant viesaji ir

PIIVATT SEKEOTILL) - vveviteiitititeie ettt ettt et et et cb et b st e b bt es e et ee e b enee 65
3. 40 pav. Personalo nuomos metodo taikymas Siauliy miesto jmonése ir organizacijose .............. 66
3. 41 pav. Kriterijai, lemiantys s¢kminga darbuotojo pasirinkima .........c.cccecevurveereeverncnecieneenens 66
3. 42 pav. Veiksniai, lemiantys darbo pasirinKima ..........ccccoeereeieninieiienennecneceee e 67
3. 43 pav. Dokumentai, butini {SIdArDINANT .......cc.eeiiieeieieiie ettt e sra e e e e 68



IVADAS

Anot E. Karalitnaités (2006, p. 4) ,zmogiskyjy iStekliy planavimas- vienas didZiausiy
Siandieniniy darbo rinkos i§Stkiy. Tyrimai rodo, kad beveik dviems trecdaliams darbdaviy reikia
ieSkoti naujy darbuotojy daugiau nei karta per metus. Todél ZmogiSkyjy iStekliy poreikio planavimas
svarbus ir besikurianCiy, ir ilgamet¢ patirti turiniy imoniy vadovams®. Personalas yra vienas
svarbiausiy institucijos ar organizacijos iStekliy. Taciau ir jis susiduria su daugybe problemy darbo
paieskose.

Siais laikais susidariusi nuomoné¢, jog darba pakeisti yra nesudétinga. Vis délto toje aritmetikoje
ne vienas ir pasiklysta. Ypac tas, ka keisti darbg prispiria biitinybé. Nors iSsiuntinéta deSimtys
gyvenimo apraSymy, CV nusiystas ir { keleta duomeny baziy, taciau pasitilymai nepasipila. Tiesa,
vienas kitas kvietimas i pokalbj dél darbo yra, tac¢iau po ju daugiau aiSkumo neatsiranda: arba
atrankos specialistas pazada paskambinti, arba pasitilymai dél darbo salygy ir uZmokescio tokie, kad
kandidatas pats 1S karto padékoja.

Tyrimo problema ir aktualumas. DidZiausias organizacijos turtas yra ne moderniausios
frangos, 0 saZiningi, pareigingi ir organizacijai atsidavg darbuotojai, kuriy sugebéjimai atitinka
imonés poreikius bei jvaizdi. Todél lygiagreciai svarbus tampa ir personalo paieskos bei atrankos
procesas, kuris uZtikrina sékminga organizacijos veikla.

. Personalo paieskos tikslas- nustatyti kur ieSkoti kandidaty;
. Personalo atrankos tikslas- kaip atrinkti tinkamiausia darbuotoja.

Siandieniné reali situacija rodo, kad kai kuriy bendroviy augimas stoja ne dél rinkos galimybiy,
bet dél ZmogiSkojo veiksnio. Tad vyksta natiirali konkurencija dél darbuotoju. Kiekvienas darbdavys
nori, kad jo komanda sudaryty patys geriausieji, taCiau Sie jau paprastai biuna ,,i$gribstyti®. Todél
belieka taikyti jvairiausius personalo atrankos metodus (DZeveckyte, 2008).

Taigi, Sie procesai- vieni svarbiausiy sékmingai dirbancios jmonés veiklos sri¢iy, kurios
reikSmingumas yra daznai nuvertinamas ir Siai veiklos sri¢iai néra skiriamas reikiamas démesys i§
imonés vadovy pusés.

Tyrimo objektas- personalo paieka ir atranka Siauliy miesto privadiosiose ir vieSosiose
organizacijose.

Darbo tikslas- nustatyti ir {vertinti personalo paieskos ir atrankos sistemos ypatumus Siauliy

miesto vieSosiose ir privaciosiose organizacijose.



Darbo uzdaviniai:

I. ISanalizuoti, kaip ir kokiais budais siekiama surasti personalg vieSajame ir
privaciame sektoriuje.

2. [Sanalizuoti, kokius atrankos metodus naudoja imoniy vadovai, siekdami
i$sirinkti tinkamiausius darbuotojus.

3. Ivertinti, kokios savybés nulemia isidarbinimo sékmg.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analiz¢, statistiné duomeny analizé, anketiné apklausa,
apklausos duomeny analiz¢, detalizavimas, apibendrinimas, loginis abstrachavimas.

Tyrimo organizavimas. Apklausa buvo atliekama Siauliy miesto privatiosiose ir vieSosiose
oraganizacijose, kuriose ekonoming situacija ir gyventojy skaiCius gana panasus. Atranka atliekama
dviem etapais, apklausiant vadovus, darbuotojus ir suZinant jy pozicijas.

Empirinio tyrimo rezultatai. Atlikus anketiniy duomeny analizg¢, galima teigti, kad daugiausia
vadovaujanéias pareigas Siauliy vieSosiose ir privadiosiose organizacijose ar jmonése eina vyrai,
apklausoje jie sudaré 74 proc. net 79 proc. vadovy turi aukstaji universitetin i$silavinima. Siauliy
miesto {monése, organizacijose pakankamai didelé darbuotojy kaita, kadangi 62 (i§ 170)
respondentai atsaké, kad institucijoje dirba iki 5 mety, 34 atsake, kad 6- 10 mety. Si teiginj taip pat
patvirtina vis didéjanti darbuotojy kaita. Privatusis sektorius ir toliau sparéiai plésis Siauliuose,
vieSojo sektoriaus plétra yra gerokai létesné.

Apie laisvas darbo vietas jmonése ir organizacijose Siauliy miesto gyventojai geriausiai suzino i
pazistamy rekomendacijy ir skelbimy spaudoje. 70 proc. visy apklausty vadovy teige, kad ju
imonése, organizacijose néra personalo skyriy ir darbuotojy atranka atlieka patys. Pats
populiariausias Siauliuose personalo atrankos metodas (personalo nuomone) - pokalbis. Taip pat
labai didelg reikSm¢ vadovai teikia rekomendacijoms. Socialinés garantijos ir atlyginimo dydis- tai

du, Siaulie¢iy nuomone, svarbiausi kriterijai pasirenkant darba.



1. PERSONALO VADYBOS TURINYS

1.1. Personalo vadybos samprata ir svarba

Siandien né viena jmoné negali susirasti pakankamai jauny darbuotojy. Tai nieko nestebina, nes
darbo jegos stygius jauciamas visur. Vadovai Siai problemai spresti imasi ivairiy veiksniy. Kai kurie
rengia naujas darbuotojy verbavimo ir iSsaugojimo strategijas. Kiti perka paslaugas i§ specializuoty
imoniy ar automatizuoja gamybos procesa, kuri ankS¢iau atlikdavo paprasti darbininkai. Dar kiti,
niekaip neiSsiverciantys be pagalbos samdo Zmones, kuriy anks¢iau nebiity priéemg. Tokie veiksmai
yra vienas budy spresti problema. Taciau galima pasinaudoti galimybe ir ne tik reaguoti {
susidariusig situacijg, bet ir imtis tolesniy veiksmy. Vadovai sprendZia personalo stygiaus klausima
sistemingai, naujoviSkai pazvelgdami | darbo, personalo vadybos problemas.

Personalo vadyba- kaip sisteminis mokslas apie personalo valdyma pradétas analizuoti tik
pra¢jusiame Simtmetyje. Personalo vadybos sampraty skirtinga traktavima lemia vadybos teorijy ir
koncepcijy ivairove.

Personalo vadyba (Leonien¢, 2001)- tai sistema, kuri sukuria potenciala, reikalinga
organizacijos tikslams jgyvendinti ir tolesniam jos gyvybingumui palaikyti.

Personalo vadyba (Stoner, Freman, Gilbert, 2001)- tai procediira, kurios paskirtis- aprupinti
organizacijg tinkamais Zmonémis tinkamoms pareigoms tinkamu laiku.

Personalo vadyboje skiriamos dvi svarbios kryptys: personalo valdymas ir personalo
organizavimas. Sios dvi kryptys sudaro personalo valdymo turin.

1.1 lentele

Personalo vadybos sistemos turinys

PERSONALO ORGANIZAVIMAS VADOVAVIMAS PERSONALUI
Darby ir darbo viety analizé Darbuotojy paZinimas

Personalo poreikio planavimas Personalo skatinimas (motyvavimas)
Darbo ir personalo organizavimas Valdymo metodai

Personalo paieSka ir atranka Vadybinio poreikio priemoniy taikymas
Personalo apskaita ir statistika ir k.t. Konflikty prevencija ir k.t.

Saltinis: Stankevi¢iené A., Lobanova L. (2006). Personalo vadyba organizacijos sistemoje.
Vilnius. Technika.
Siame darbe pladiau analizuojama personalo organizavimo krypties personalo paieskos ir

atrankos désningumai.
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[vairiy pertvarky metu paprastai dalyvauja Zmogus, jo vaidmuo neretai yra lemiamas. Personalas
ne tik dalyvauja procese, naudodamas darbo objektus ir gamybos priemones, bet ir nustato tikslus
bei organizuoja racionalia ju igyvendinimo sistema, véliau kontroliuoja ir koreguoja vykdyma.
Personalg sudaro skirtingy asmeniniy siekiy, orientacijos, motyvacijos, pasirengimo lygio. Todél
labai didelé personalo kvalifikacijos, kultliros, materialinio lygio, vertybiy sistemos jtaka. Todé¢l
labai svarbu skirti dideli démesi personalo atrankai ir ugdymui, tai ypa¢ aktualu Lietuvoje, kur
beveik néra materialiniy iStekliy, ir tik maksimaliai naudojant personalo potenciala galima padidinti
tkio ekonominj efektyvuma (Sakalas, 2001, p.6). Todél labai svarbu planuoti personalo poreiki
imongje ar organizacijoje. Toliau atZvelgsiu personalo planavimo etapus.

Personalo vadybos svarba. Personalo valdymo specialistai , atsiZvelgdami { praeities duomenis
ir dabarting aplinka, gali pagristai prognozuoti ir planuoti ateitj. BagdZitinait¢ E., Palidauskaité J. ir
kt. (2007) teigia, kad ,,prognozuojant butina Zinoti , kas vyksta kitose organizacijose visame
pasaulyje, sekti ekonoming ir politing plétra, stebéti technologiju pokycCius ir matyti visy Siy
veiksniy jtaka savo organizacijai. Sugebéjimas tinkamai suprasti ir nuspéti darbuotojy elgsena
suteikia konkurencinj pranaSuma daryti tam tikrus pokyc¢ius* . Taigi, personalo vadyba, tai darbas su
Zmonémis, kurie biitini organizacijos tikslams igyvendinti ir tolimesniam jos gyvybingumui
palaikyti. Esmé ta, jog vienintelis organizacijy skirtumas nuo konkurenty- Zmonés. [rengimai ir

pastatai tokie patys. Efektingg Zmoniy iStekliy valdymo problema padeda sprgsti personalo vadyba.

1.2. Personalo poreikio planavimas

Personalo planavimas yra kaip medZio Saknys, nuo kuriy priklauso medZio augimas ir duodamas
vaisiy derlius.

Personalo planavimas- biisimy veiksmu, susijusiy su kadrais, projektavimas nustatant personalo
formavimo tikslus, budus ir priemones Siems tikslams pasiekti (Griskeviciene, 2002).

Personalo poreikio planavimas- tai biisimojo organizacijos personalo kiekio ir kokybés
planavimas, ivertinantis tiek viding veikla, tiek iSorinés aplinkos veiksnius (Stankeviciené,
Lobanova, 2006).

Kaip teigia V. Griskevi¢iene (2002, p.26), personalo planavimas skirstomas { tris dalis: personalo

poreikio, personalo panaudojimo, personalo mokymo planavimas (Zr. 1.1 pav.).
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Personalo
planavimas

Personalo poreikio Personalo mokymo Personalo
panaudojimo

1.1 pav. Personalo planavimo sritys.
Saltinis: Griskevi¢iené (2002). Personalo vadyba. Vilnius.

Personalo poreikio planavimas dazniausiai vyksta tokia seka:

e Situacijos analizé. Analizuojami: a) vidiniai aplinkos veiksniai- organizacijos tikslas,
filosofija, strategija, personalo politikos tikslai, esamas ir laukiamas darbuotojy
kvalifikacijos lygis, finansinés organizacijos galimybés ir t.t., b) iSoriniai aplinkos
veiksniai- ekonominé¢ situacija, kvalifikuoty bei kity reikiamy specialisty pasiiila rinkoje
ir t.t.

e Ateities poreikio planavimas. Lyginamas reikiamas organizacijai darbuotojy skaicius
bei reikalinga busimy darbuotojy kvalifikacija su dabar esamu organizacijoje darbuotoju
skai¢iumi ir jy turima kvalifikacija.

e Poreikio patenkinimo Saltiniy nustatymas. Numatomi poreikio patenkinimo Saltiniai:
vidiniai (imonés personalas), iSoriniai (papildomi darbo iStekliai i§ darbo rinkos).

e Personalo poreikio plano sudarymas. Tai ilgalaikis imonés apriipinimas kiekybiskai

ir kokybiskai tinkamu personalu (tam tikram laikotarpiui) .

Personalo poreikio planavimo metodai ir turinys. Personalo vadyboje iSskiriami personalo

poreikio planavimo metodai. Jie taikomi kiekvienai personalo kategorijai (darbininkams ir

vadovams ) atskirai.

Darbininky poreikis nustatomas remiantis dviem pagrindiniais metodais:

1. Darbo imlumo metodas. Tokiu biidu poreiki galima skaiciuoti tik tuo atveju, jeigu

galima jvertinti darbo naSuma.

2. Aptarnavimo normy metodas. Galima skaiciuoti, kiek laiko vidutiniSkai skiriama

aptarnauti vienam jrenginiui ar klientui.
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Nustatant vadovaujancio personalo poreiki, naudojami trys pagrindiniai metodai:

1. Etatinis nomenklatirinis. Sis biidas naudojamas, kai skai¢iuojamas vadovaujangio
personalo poreikis netolimai atei¢iai- vieniems metams, (daugiausia trims metams).

2. Pagal gausumg, arba prisotinima. Naudojant §j biida, poreikis nustatomas pagal
formulg, t.y. visy vadovaujancio personalo (vadovy) skaiCius dalytas 100-ui arba 1000-ui
darbuotoju, nustatoma, kiek vadovaujancio personalo tenka 100 ar 1000 darbuotojy.

3. Matematinés statistikos metodas. Nustatoma personalo poreikio priklausomybé

nuo jvairiy veiksniy matematine iSraiska (Stankevi¢iené, Lobanova, 2006).

Personalo poreikio planavimo turinys. Planuojant personalo poreiki, pirmiausia turi buti
sprendziamas esminis klausimas- kam teikti prioriteta- darbo vietoms ar darbuotojams. TradiciSkai
prioritetas teikiamas pareigybei ir jos reikialavimams. Taciau Siuo atveju neiSnaudojamas ja

uzimancio darbuotojo potencialas.

A. Sakalas (2001, p.28) i8skiria Siuos personalo poreikio planavimo parametrus:
. Bendrasis personalo poreikis;
. Papildomas personalo poreikis.
Bendrasis poreikis- tai valdymo personalo skaicius, kurio reikia imonés uzdaviniams spresti.
Bendrajam personalo poreikiui imonés lygiu nustatyti yra taikomas pareigybinis metodas. Jis
skirstomas { dvi grupes: skaiCiuotinius- analitinius ir patyriminius- statistinius. Taikant pirmaji
metoda apskaiiuojamas reikiamas darbuotojy skaiCius pagal atskiras pareigas, véliau jos
grupuojamos pagal personalo kategorijas (vadovai, specialistai, kiti tarnautojai, darbininkai), o jei
reikia, pagal funkcijas (Zr. 1 formulé). Tai universalus metodas, kurj taikant galima apimti visus

darbuotojus ir apskaiCiuoti bendraji ju poreiki ivairiu detalumu.

d =) nixti/Fefxkn (D)

Gamybos apimtis ,,n*,

darbo atlikimo laiko norma ,,t*,

efektyvinis darbo laiko fondas ,,Fef*,

normy vykdymo koficientas ,.kn*.

Si formulé dazniausiai taikoma pagrindiniy darbininky skai¢iui apskaiéiuoti, ja galima taikyti

ir rutininius darbus atliekanc¢iy darbuotojy (technology, konstruktoriy ir pan.) skaiciui nustatyti.
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Imonése taikomas ir patyriminis- statistinis personalo poreikio nustatymo metodas. Sis
metodas priskiriamas ,planavimo pagal pasiekta lygi“ metoduy grupei. Sie metodai yra
kritikuojami, taciau reikia pripazinti , kad palaipsnis vystymasis yra budingas personalui,
pasiektas lygis yra tolimesnio vystymosi prielaida. Patyrimini metoda iliustruoja §i antroji

formulé:

Dn = (1+ Kg Kk/ 100) Ds )

Naujas darbuotojy skaicius ,,Dn*,

senasis darbuotojy skaicius ,,Ds*,

gamybos apimties didéjimo procentas ,,Kg*,

kooregavivo koeficientas, rodantis, kiek iSauga darbuotoju skaiCius padidéjus gamybos
apimciai vienu procentu ,,Kk*.

Taikant §j metoda garantuojama, kad sistema laipsniSkai gereés.

Papildomas poreikis- tai darbuotojy skaicius, kurio reikia papildyti sistema, kad darbuotoju
skai€ius planinio laikotarpio pabaigoje biity lygus bendram poreikiui.

Sis poreikis kiekvienoje darbuotoju grupéje atsiranda dél darbo viety skai¢iaus pasikeitimo,
darbuotojy i$¢jimo { pensija, 1 kitas imones, peréjimo { aukS$tesnio ar Zemesnio lygio pareigybes.
Paskutinioji dedamoji sudaro labai nedidelg papildomo poreikio dalj.

Papildomas poreikis gali biiti padengiamas 1§ vidiniy ir ir i$ iSoriniy Saltiniy. Vidiniai poreikio
padengimo Saltiniai- tai tos pacios jmoneés darbuotojai, kurie pagal savo sugebéjimus, profesini
pasirengima yra geriausiai pasirengg¢ uzimti atsilaisvinusias aukStesniame lygyje pareigybes.
ISoriniai poreikio padengimo Saltiniai, tai darbuotojai ateinantys i§ mokymo istaigy ir kity
imoniy, organizacijy (Sakalas, 2001, p.31). Labai nepriimtinas darbuotojy pritraukimas i§ kity
imoniy tik dél to, kad nenorima leisti 1éSy naujy darbuotojy kvalifikacijos kélimui. Tai reiskia,

kad kvalifikacijos kelimas perkeliamas ant kitos imonés peciy.
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2. PERSONALO PAIESKOS ORGANIZAVIMAS IR ATRANKA

2. 1. Personalo paieSkos Saltiniai

Lietuvoje darbo jégos pasiskirstymas tarp valstybinio ir privataus sektoriaus nuolat kinta. ISlieka
tendencija, kad darbo jégos vis mazéja valstybiniame sektoriuje, o tuo tarpu privaciajame sektoriuje
pageidaujanciy dirbti skaiciai nuolat auga (Zr. 2.2 lent.). Viena i§ pagrindiniy priezZas€iy yra piniginis
atlygis, taip pat negalima pamirSti paminéti, kad nuo 1998 m. Lietuvoje susikiir¢ daug naujy ir
perspektyviy privaciy kompanijy. Taigi, kuo didesnis poreikis isidarbinti kuriame nors i§ sektoriu,
tuo didesnis darbas tenka personalo specialistams atrinkti tinkamiausius specialistus { sitilomas
laisvas darbo vietas.

2.2 lentelé

Pagrindiniai gyventojy uZimtumo rodikliai
(vidutinis metinis skaicius)

11998 1999 [2000 [2001 [2002 [2003 [2004 [2005 |2006

Tiukstanciais

Uzimti gyventojai,
iS viso 1489,411456,5(1397,8|1351,8|1405,9(1438,0|1436,3|1473,9 |1499.,0
Valstybés
sektoriuje 4914 |489,5 (4749 (4533 (422,7 [403,9 |400,1 |408,2 [394,5
Privaciame
sektoriuje 998,0 |1967,1 [923,0 [898,5 |983,2 [1034,1|1036,2|1065,7|1104,5

Saltinis: Pagrindiniai gyventoju uZimtumo rodikliai. [Zifiréta 2008-02-19]Priciga per interneta:
http://www.stat.gov.1t/lt/pages/view/?1d=1312

Imonei labai svarbu surasti tinkamy darbuotojy, kuriy kvalifikacija, gebéjimai ir asmeninés
savybés atitikty jmonés poreikius. Kaip teigia B. Leoniené (2001), ,,darbuotoju paieska- procesas,
kuriuo surandami ir ,priviliojami* { laisvas darbo vietas tinkami kandidatai“.Taip pat ,,paieSka
galima apibudinti, kaip kvalifikuoty Zmoniy suradimo ir jy paskatinimo kreiptis { {mong procesa"
(French, 1990, p.247). Kitaip ,paieSka dar galima apibiidinti, kaip veikly rinkinj, kuri{ naudoja
organizacija, kad sudominty kandidatus, turin¢ius gabumy ir poZzitrj, kuris reikalingas organizacijai
siekiant savo tiksly*“ (Ivansevich, 1995, p. 212). Visy Siy apibréZimy esmé yra ta pati: tai
kvalifikuoty ir tinkan€iy darbui Zmoniy suradimas ir pritraukimas.

Jei imoné neturi savo personalo atrankos specialisto, gali biiti sunku patiems iSsirinkti tinkamus
darbuotojus. Sia problema gali padéti ispresti personalo atrankos jmonés. A. Mileska (2006) mano,

kad ,darbuotojy paieSka yra daug pastangy reikalaujantis darbas. IeSkant darbuotojy didZiausia
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démesi reikia kreipti { tas paieSkos priemones, kurios yra veiksmingiausios tame kraSte, rajone ar
mieste”. Tobuléjant technologijoms ir arSéjant konkurencinei kovai dél gery specialisty, imonés vis
atranda naujy buduy, kaip rasti ir pritraukti naujus protus. Lietuvoje yra taikoma labai daug personalo
paieskos budu, taciau aptarsiu keleta daZniausiai pasitaikanciy.
Pagrindiniai kandidaty paieSkos Saltiniai:
. vidinés paieSkos- 1§ darbuotojy, jau dirbanciy toje organizacijoje;
. 1Sorinés paieSkos- 1§ Zmoniy, iki tol neturéjusiy nieko bendro su organizacija,
t.y. paciy organizacijy skelbiami konkursai, asmeniniai rySiai, jdarbinimo agentiiros,
atrankos konsultantai, karjeros dienos ir t.t. G. Dessler (2001) iSskiria tokius iSorinius

kandidaty Saltinius:

. Aukstosios mokyklos ir stazuotes.
. Darbuotojy rekomendacijos.

. Idarbinimo agentiiros.

. Reklama.

. Internetas.

Kiekviena organizacija gali naudotis vairiais personalo paieSkos biidais, priklausomai nuo to,
kokia yra jmonés padétis, reikiamy darbuotojy skai€ius, kvalifikacija. DaZnai imonés naudoja metai
i§ mety tuos pacius nusistovéjusius ir tai jmonei iprastus metodus, taCiau neretai pasitaiko, kai
personalo paieSka yra neveiksminga.

,Stipréjant konkurecijai vis svarbesni tampa organizacijos vidiniai Saltiniai® (Kaupinyte, 2003),
tad dazniausiai geriausias darbdaviy kandidaty Saltinis yra jmonéje jau dirbantys darbuotojai.

ISorinis verbavimas daZniausiai naudojamas tik tada, kai organizacija viduje neturi tinkamos

kandidaturos. U. Odegov ir L. KataSova (2002) savo darbe iSskiria tokius iSorinio verbavimo

Saltinius:
° vietinis laikrastis;
° zurnalai;
. radijas ir televizija;
° internetas;
. mokymo istaigos;
. valstybiné darbo birza;
. privacios idarbinimo agentiiros.
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Potencialiy darbuotojy paieSka vidinéje ir iSorinéje darbo rinkoje turéty buti vykdoma
atsizvelgiant { tam tikrus privalumus ir trikumus. Darbuotojy atranka vykdoma i§ vidinés rinkos, yra
gera motyvacijos priemone, be to, Sis personalo paieSkos buidas yra pigesnis, greitesnis, bendrai
vertinant, toks atrankos budas yra susijgs su mazesne rizika. Taciau Sis budas turi ir trukumuy:
siauréja pasirinkimo galimybé, didé¢ja iSlaidos darbuotoju kvalifikacijai kelti, isigali
nepageidaujamas automatinio pareigy paaukStinimo mechanizmas, ilgas tarnybos staZas skatina
abejinguma darbui.

Didesnés kandidaty pasirinkimo galimybés sudaro salygas i§ iSorés isileisti naujy idéju , naujos
informacijos, neleidZia jsigaléti abejingam poZiiiriui | darba, skatina darbuotojy motyvacija dirbti.
Vis délto Sis metodas turi ir trikumy: tokia personalo paieSka brangiau kainuoja, ilgiau trunka
priemimo | darba procesas, atsiranda konkurencija ir blokuojamos organizacijos darbuotojy
galimybés siekti karjeros (Thom, Ritz, 2004, p.246).

Imonéje sukurtos darbo vietos ir jy sistemos potencialas realizuojamas tik tada, kai ja uZima
atitinkamos kvalifikacijos darbuotojas. Vidinio apripinimo privalumas tas, kad maksimaliai
realizuojamas vidinis personalo potencialas, taciau reikia pripaZzinti, kad be iSoriniy Saltiniy normali
imonés raida negalima.

Taigi, imoné turi planuoti, kokius personalo paieSkos ir atrankos Saltinius pasirinks. Tik tokiu
atveju galima tikétis, kad imonéje dirbs tinkamiausi Zzmong¢s.Taciau reikia nepamirsti, kad ,,imonés
veiklos efektyvumas priklauso ne tik nuo personalo, bet ir nuo kity suinteresuoty grupiy: akcininky,
direktoriy, tiekéjy ir pan.* (Martinkus, 2006).

Sékmingai jgyvendinti reformas ir sukurti SiuolaikiSkai valdomas vieSasias institucijas gali
pavykti tik tuo atveju, jei personalo poreikis bus analizuojamas sistemingai, kandidaty atrankos vyks
tikslingai pasirinkus teisingg metoda (Thom, Ritz, 2004, p.246 ).

»Imong¢je sukurtos darbo vietos ir juy sistemos potencialas realizuojamas tik tada, kai ja uZima
atitinkamos kvalifikacijos darbuotojas “ (Sakalas, 2003, p. 134). 2 ir 3 lentelése pateiktas kandidaty
paieskos Saltiniy naudojimas uzsienio Saliy praktikoje. (Global Performance Project GPP- tyrimas,

n=238 rezultatai pateikti procentais, Ch. Scholz, 2000).
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2.3 lentelé

Vidiniy kandidaty paieSkos Saltiniy naudojimas, (proc.)

Vokietija Austrija JAV Prancuzija | Ispanija Kitos
Vadowvy 29 33 20 42 29 29
paieSka
Kity 94 84 89 73 60 66
darbuotojy
paieska

Saltinis: Scholz Ch. (2000). Global Performance project. Prentice Hall.
Kaip matyti i§ 2.3 lentelés, uZsienio imonés vidiniais kandidaty paie$kos Saltiniai naudojasi
ieSkodamos darbuotojy, o vadovai atrenkami naudojant iSorinius paieSkos Saltinius.
2.4 lentele

ISoriniy kandidaty paieskos Saltiniy naudojimas, (proc.)

Vokietija | Austrija | JAV | Pranciizija | Ispanija Kitos
Vadovy paieska
Konsultacinés 84 61 70 82 73 93
imonés
Asmeninés 59 33 40 30 32 57
rekomendacijos
Mokyklos ir| 12 10 20 52 15 21
universitetai
Darbo birza 2 4 0 3 0 10
Kity darbuotoju
paieska
Konsultacinés 20 35 33 21 12 26
imonés
Asmeninés 72 55 56 19 24 64
rekomendacijos
Mokyklos ir| 76 73 78 52 72 64
universitetai
Darbo birza 74 47 67 31 24 41

Saltinis: Scholz Ch. (2000). Global Performance project. Prentice Hall.

UZsienio Salyse pakankamai populiaru naudotis mokykly ir universitety paslaugomis, taip pat
nedaug atsilieka pagal apklausy rezultatus ir konsultacinés monés (Zr. 2. 4 lent.).

Kaip teigia A. Stankeviciené (20006), ,atrankos metody pasirinkimo prioritetai priklauso nuo
daugelio specifiniy veiksniy: ekonominio ir mokslo i$sivystymo bei kulttirologiniy skirtingy Saliy ir
organizacijy ypatumy.

Atrankos procedurose taitkomy metody efektyvumas bei patikimumas skirtingy specialisty yra

vertinami nevienodai. Palyginus taikomy metody paplitima jvairiose Salyse, matyti, kad kai kurie
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metodai labiau paplitg¢ vienose Salyse, kiti metodai- kitose. Pateikti duomenys rodo {vairiy metody
populiaruma Europos Salyse (Zr. 2. 5 lent.). Populiariausias Europoje yra atrankos pokalbis.
MaZiausiai pasitikima astrologinémis prognozémis.

2.5 lentelé

Atrankos metody taikymas Europos Salyse, (proc.)

SALIS
ATRANKOS Didzioji | Prancuzija | Vokietija | Izraelis Norvegija | Nyderlandai
METODAS Britanija
Atrankos 92 97 95 84 93 93
pokalbis
Rekomendacijos | 74 39 23 30 - 49
Ziniy 11 33 21 - 25 21
(kognityviniai)
testai
Asmenybeés 13 38 6 - 16 -
nustatymo
metodikos
Grafologija 3 52 2 2 2 4
Darbo 18 16 13 - 13 5
bandymas
Vertinimo 14 8 10 3 10 -
centrai
Biografijos 4 1 8 1 8 -
anketos
Astrologija - 6 - 1 - -

Saltinis: StankeviCiené A., Lobanova L. (2006, p.51). Personalo vadyba organizacijos sistemoje.
Vilnius. VGTU. Technika.
Organizacijoms, ieSkanc¢ioms darbuotojy, rupi klausimas, kaip ir kokias budais ieSkoti tinkamy

zmoniy. Beveik visuose literatiiros Saltiniuose galima rasti vienokius ar kitokius personalo paieskos
metodus. Skirtingi autoriai sitilo {vairius personalo paieskos Saltinius. A. Sakalas (2003) i§skiria tris
pagrindinius jdarbinimo biidus: idarbinimas per darbo birZa, personalo verbavimas per darbo viety
pasitla ir savarankiSka darbo viety paieSka. O tuo tarpu V. Misevicius (2004) sitlo tokius personalo

paieskos budus:

o naudojimasis vidiniais kompanijos resursais;
° skelbimais laikrasSc¢iuose;

o paieSka universitetuose;

. internetiniai skelbimai ir duomeny bazés;

o valstybiniy darbo birZy paslaugos.
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Siame personalo paieskos metody saraSe néra iSvardinti visi biidai, kuriais kompanijos ie§ko ar
yra ieSkoj¢ naujy drabuotojy. Kuo toliau tuo daZniau yra pastebima tendencija, kad norint rasti gerus
darbuotojus i laisvas darbo vietas darbdaviai turi parodyti vis daugiau iniciatyvos ir iSradingumo.
Pasak I. Verbienés ir R. Jakubausko (2008, p.2), 2007 metais ,,dabuotojy stygius buvo viena
didzZiausiy verslo problemy. Prognozuojama, kad ir Siemet ji kels nerima darbdaviams®. Todél
imonés vis daugiau démesio turés skirti personalo vadybai.

Kompanijos, kurios naudojasi tik vienu personalo paieSkos Saltiniu gali nepasiekti norimy
rezultaty. A. McGinn (2003) savo apZvalgoje nurodo kokiais personalo paieSkos budais dazniausiai

naudojasi imongs, ieSkodamos personalo:

° skelbimai vietiniuose laikras¢iuose- 16 (proc.)
° skelbimai tarptautiniuose laikraSc¢iuose- 20 (proc.)
o idarbinimo agentiiros- 12 (proc.)

° koledzai- 8 (proc.)

° asmeniniai kontaktai- 2 (proc.)

° skatinimas (vidiné paieSka)- 12 (proc.)
° kiti metodai- 12 (proc.)

Organizacijos sugebéjimas pritraukti darbuotojus, daznai priklauso nuo organizacijos reputacijos,
bei jos vietos patrauklumo ir nuo sitilomo darbo patrauklumo. Jei Zmoniy su atitinkamais jglidZiais
organizacijoje ar vietin¢je darbo rinkoje néra, juos gali tekti verbuoti i§ konkuruojan¢iy organizacijy
ar tolimesniy viety.

Naudojami labai jvairlis personalo paieSkos metodai: skelbimai laikraS¢iuose, idarbinimo
agenttry paslaugos, paieSka universitetuose, internetiniai skelbimai ir duomeny bazés, dalyvavimas
karjeros dienose, naudojimasis vidiniais kompanijos resursais, verbavimas naudojantis esamy
darbuotojy rekomendacijomis; savarankiS$ka darbo viety paieSka. Koks bus pasirinktas paieskos
Saltinis, priklauso nuo darbo rusies. Pavyzdziui, darbininky, dirbanciy fizini darba, galima ieSkoti

darbo birZoje, o kandidaty { vadovo posta- pasitelkus reklama ar privacias idarbinimo tarnybas.

Personalo paieska per Lietuvos darbo birza. Kaip teigia B. Leonien¢ (2001), ,rimtais
organizacijy pagalbininkais vykdant reikalingy darbuotojy paieska tampa darbo birza, veikianti prie
Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos, ir jos padaliniai- teritorinés darbo birZos*. Darbo birzos
vykdo Siuos pagrindinius uzdavinius:

o analizuoja darbo paklausg ir pasitla, prognozuoja darbo rinkos pakitimus;
o registruoja laisvas darbo vietas ir bedarbius;
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° iesko laisvy darbo viety ir informuoja norincius isidarbinti;
. tarpininkauja pilie¢iams isidarbinant;
. kartu su imonémis, istaigomis ir organizacijomis organizuoja ieSkanCiyjy
darbo profesini konsultavima, mokyma ir perkvalifikavima;
. nustatyta tvarka skirsto uzimtumo fondo 1ésas;
. rengia valstybines, o kartu su savivaldybémis teritorines gyventojy uZimtumo
programas (Sakalas, 2003).
Ieskantys darbo pilieciai kreipiasi pagal gyvenamaja vieta i teritoring darbo birza (zr. 2. 6 lent.).
Lietuvos darbo birzos prie socialinés apsaugos ir darbo ministerijos duomenimis Siauliy darbo
birZoje 2006 metais bedarbiy skai¢ius nuo darbingo amZiaus gyventojuy sudaré apie 2,1%.

2.6 lentelé

Bedarbiy procentas nuo darbingo amzZiaus gyventoju (§iauliq mieste)2006 m., 2007 m.

Meén. 1 2 3 4 5 6 7 B8 9 10 |11 12
2007 28 2,77 2,7 25 20

m.

IZI?06 25 25 24 23 19 1.8 19 22 24 24 25 2.9

Saltinis:LDB prie socialinés apsaugos ir darbo ministerijos, Siauliy DB [Zitréta 2007- 06-26].

Prieiga per interneta: http://www.ldb.It/siauliai

2. 2 pav. Bedarbiy registracija 2000 - 2006 metais Siauliy mieste
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Saltinis:LDB prie socialinés apsaugos ir darbo ministerijos, Siauliy DB [zitréta 2007-06-26].

Prieiga per interneta: http://www.ldb.It/siauliai

Spartus bedarbiy skaiCiaus mazé¢jimas léemé ekonomiSkai aktyviy gyventoju (darbo jégos)
mazéjima. IS Siy duomeny galima daryti iSvadas, kad norédamos susirasti ir iSlaikyti tinkama
darbuotoja, imones turi idéti vis daugiau pastangy (Zr. 2. 2 pav.).

A. Sakalas (1998) teigia, kad visi ieSkantys darbo pilieciai skirstomi i Sias grupes:

. nedirbantys dél nuo jy nepriklausanciy priezasciy;

. nedirbantys- savo noru atleisti i§ darbo be svarbios prieZasties arba darbdavio
valia dél darbuotojo kaltés;

. dirbantys, bet gave isp¢jima apie samdos sutarties nutraukima;

. dirbantys pagal samdos sutarti ir norintys pakeisti darba.

Darbo birza bet kuriuo momentu kiekvienai organizacijai gali pateikti informacija apie asmenis,
uzsiregistravusius darbo birZoje ir norincius jsidarbinti, taip pat pagal ju suformuluotus reikalavimus

atrinkti ir apmokyti trikstamus darbuotojus (Zr. 2. 3 pav.).

Naudojimosi darbo birzos jdarbinimo
tarpininkavimo paslaugomis daznumas

m vieng, du kartus per
ketvirtj

m vieng, du kartus per
men.

O kartg per savaite

o nesinaudoja

7%

3% 19% m vieng, du kartus per
metus

2. 3 pav. Naudojimosi darbo birZos jdarbinimo tarpininkavimo paslaugomis daZznumas
Saltinis:  Lietuvos darbo  birza  [zidréta 2008-02-12]. Prieiga per interneta.

http://www.ldb.Jt/LDB _Site/index.htm

Orientuodamasi i laisvas darbo vietas, darbo birza darbuotojams sitilo darba. PilieCiui, sutikus su
sitlomomis darbo salygomis, paraSoma ,,Jdarbinimo rekomendacija®, ja reikia pateikti darbdaviui.

Jei samdos sutartis nesudaroma, turi biiti nurodomi motyvai (Butkus, 1996, p. 123).
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Darbo birza organizuoja perkvalifikavimo kursus, orientuodamasi | paklausiausias profesijas.
Taip pat darbo birza Siuo metu gana gerai patenkina nekvalifikuotos ir mazai kvalifikuotos darbo
jégos poreiki, taciau | ja retai kreipiasi kvalifikuota darbo jéga (tai visame pasaulyje paplitusi
praktika). Diagramoje (2. 3 pav.) pateikti duomenys rodo, kaip daznai yra naudojamasi darbo birzos

paslaugomis.

Personalo paieSka per spauda. Kaip teigia A. Darulis, 1. Krutkiené (2006), ,reklaminis
skelbimas spaudoje- tai populiariausias darbuotojy paieskos biidas. Reklaminj skelbima galima idéti
bet kuriame rajono arba kraSto laikraStyje, o jeigu ieSkoma konkreCios srities specialisto-
profesiniame Zurnale®“. Vienas tokiy reklaminiy skelbimy profesiniuose Zurnaluose trikumas tas,
kad daznai tenka ilgai laukti, kol reklama pasirodys; nuo reklamos padavimo dienos iki Zurnalo
1§¢jimo gali praeiti ménuo ir daugiau.

Reikia nepamirsti, kad darbuotojy paieSka bus sékminga tik tada, kai informacija per spauda
pasieks reikiamus asmenis. Jeigu organizacija ieSko darbininky, tarnautojy, skelbima geriausia jdéti
1 miesty, rajony laikras¢ius, kuriuos labiausiai skaito Zmonés gyvenantys tame rajone. Auksto lygio
valdymo srities specialisty paieskai deréty pasirinkti respubliking spauda, profesinius Zurnalus
(Sakalas, 2003, p. 137).

Organizacija, skelbianc¢ia geriausiy darbuotojy paieSka, domina ne tik darbo ieSkantys ir jo
neturintys asmenys, bet ir kitose organizacijose dirbantys, taciau savo darbu dél jvairiy priezas€iy
nepatenkinti asmenys. Tinkama reklama padéty jiems apsispresti. Reklamuojant darbo vietas deréty
nepamirsti keliy taisykliy:

1) reklama turi atkreipti démesi;

2) turi biiti idomi skaitytojui;

3) turi sukelti nora paciam suZinoti, kas slypi uz reklamos;
4) turi skatinti skaitytojq bandyti susirasti tinkama darba.

Svarbiausia- tinkamai pasirinkti skelbimo struktiirg. Skelbime bitinai reikia pateikti tokia

informacija:
. duomenys apie organizacija: jos veiklos pobudis, tipas, dydis, vieta, telefonas.
. Duomenys apie laisva darbo vieta: darbo pobudis, atsakomybé, tobuléjimo
galimybés.
° Reikalavimus, keliamus kandidatui: amZzius, iSsimokslinimas, patirtis,

ypatingi gabumai, asmeninés savybeés.

23



. Idarbinimo salygos: kada ir kokie dokumentai pateikiami (Urbanskiene,
Obelyte, 1995, p.66).

Skelbimai skirstomi i du tipus: 1) laisvieji, 2) struktiiriniai.

Laisvieji skelbimai dazniausiai mazi, vienskilCiai. Jie pateikiami iStisiniu tekstu, pirmas ir kiti
svarbiausi ZodZiai parySkinami. Struktiriniai skelbimai yra atitinkamai sukomponuoti tam tikrame
plote. Jie gerokai vaizdesni, taCiau brangesni. Pasirinkimg lemia sprendimo svarba, konkurencijos
lygis darbo rinkoje, verbuojamy darbuotojy lygis.

Reklaminis skelbimas turi buti ne tik informatyvus, bet ir originaliai iSsiskiriantis 1§ kity.

Originalaus skelbimo kiirima vertéty patikéti reklamos specialistams, kurie paprastai naudoja daug

elementy:
. psichologine jtaiga pasiZymincius teiginius;
. nejprasta juy iSdéstyma skelbimui skirtame plote;
° skirtingus, Sriftus, spalvas;
. organizacijos Zenklo, gaminiy nuotrauky, pieSiniy, humoristiniy

vaizdeliy ikomponavima (Urbanskiene, Obelyte, 1995, p.67).

Skelbimai turi buti nevienodi. [moné turi pabrézti tai, kas jai naudinga, nes daZniausiai pirma
ispudi apie imong kandidatai susidaro pamat¢ darbo skelbima. Todél svarbu, kad darbo skelbime
bty patraukliai apibudinama organizacija, kad pozicija ir reikalavimai kandidatams buty logiski,
aiSks ir atspindéty darbo pobiidj.

Taciau akivaizdu, kad kol kas atokesniuose regionuose darbuotoja lengviau rasti naudojantis
vietiniais darbo paieSkos kanalais. Didmiesciuose aktyviis darbo ieSkotojai ir sitilytojai veiksmingiau
panaudoja internetinés darbo rinkos pranaSumus. Spariai plintant internetinéms paslaugoms vis
daugiau Zmoniy ir regionuose informacijos apie laisvas darbo vietas ims ieSkoti ne spaudoje, o

internete.

Personalo paieska per interneto svetaines. Neabejotinai, kad daugiausia darbo skelbimy
galima rasti nacionaliniy dienraS¢iy SeStadienio puslapiuose ir internetiniuose darbo paieskos
portaluose. Internetas tapo neatsiejama jdarbinimo proceso dalimi. Darbdaviy tyrimai rodo, kad net
9 i§ 10 imoniy jtraukia interneta { darbuotojy paieskos strategija (Karalitinaité, 2006, p. 13).

Pirmieji specializuoti darbo ir darbuotoju paiekos vartai Lietuvoje ikurti 2000 m. Siandien save
gerbianti imoné ar personalo skyrius Siomis paslaugomis jau naudojasi nuolat. A. Mileska (2006)

nurodo, kad daZnai jmonés visiSkai perduoda darbuotojy paieSkos funkcijas internetinio CV banko
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savininkui, ir tokiais atvejais pretenduoti i konkrecia darbo vieta per internetini CV banka yra
vienintelis budas. Tokiy darbdaviy, pasak specialisto, vis daugéja.

E. Zukauskiené (2006) zmogiskujy istekliy specialisté pazymi, kad ,, §iandien bet kokiais budais
sunku rasti gera darbuotojg”. Ji teigia, kad gery specialisty trikksta ir internetu paprasCiau rasti
aukstesnés kvalifikacijos specialistus.

Darbdaviams svarbiausia, kad darbuotojy paieSka virtualioje aplinkoje yra greita ir patogi ir
pigesné, nei skelbimy spausdinimas spaudoje. Taip pat galima pamatyti, kiek Zmoniy perziiréjo
darbo skelbima, kompanijos visada informuojamos, jei Zmogus atsiliepia { ju praneSima. Dar vienas
privalumas, kad informacijos sklaidos internete neriboja jokios geografinés ribos.

Taciau reikia paminéti ir kelis esminius internetinés darbo rinkos trikumus:

1. Darbuotojy atokesniuose Lietuvos miestuose internetu sunku surasti, nes
interneto skvarba ten yra mazesné ir potencialiis darbuotojai gali neturéti priéjimo prie
interneto;

2. Internetiniuose portaluose reikia nurodyti konkrec¢ia darbo sriti, pavyzdZiui,
rinkodara. Jeigu paraSai dar kokji nors papildoma Zodj, automati$kai tau nebepranesa
apie darbo pasitlymus;

3.  Internetu darbdaviams lengviausia rasti vidurinés ir aukStesnés grandies
specialistus- vadybininkus, informaciniy technologiju specialistus, t.y. Zmones, kurie
nuolatos naudojasi internetu (Karalitinaite, 2006, p.15).

4. Nesudétingas atsakymas | reklaminius skelbimus internete gali paskatinti
netinkamus tam darbui kandidatus paduoti praSymus;

5. Internetas paplitgs po jvairiausius regionus, de¢l to gali atkeliauti praSymai
priimti i darba iS itin tolimy geografiniy vietoviy (Dessler, 2005, p.109).

Kaip teigia E. Karalitinait¢ (2006), ,,internetu jdarbinimo procesas paspartéja tris ar net keturis
kartus. Greitai radus tinkama darbuotoja, {darbinimo sanaudos sumazé¢ja iki 25 proc. ir daugiau®.

Darbuotojy ir darbo paieSkos internetu kiekvienais metais darosi vis populiaresnés. Tai susijg ir
su didéjanciu gyvenimo tempu, taip Zmogus sutaupo ne tik pinigy, bet svarbiausia laiko.

Idarbinimo agentiiry paslaugos. Be skelbimy spaudoje, internetiniu svetainiy, Lietuvos darbo
birzos, taip pat gana populiarios darbdaviy ir ieSkanCiyjy darbo asmeny tarpe specialios
konsultacinés firmos, kitaip dar vadinamos jdarbinimo agentiiromis. ,,] {darbinimo agentiiras
dazniausiai kreipiasi, kai ieSkoma labai aukStos kvalifikacijos darbuotojy ir jy paieSka norima

i$8laikyti paslaptyje, kad nesuzinoty konkurentai (Sakalas, 2001, p. 41).
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,Personalo atrankos bendrovés sitilosi perimti visa naujo darbuotojo parinkimo naS$ta arba padéti
atrankos etapuose. Profesionaliis specialistai sitilo greitas atrankas i§ konsultaciniy bendroviy
duomeny banky, ilgesnes, bet retai tikslesnes ir atsakingesnes atrankas, spausdindami reklaminius
skelbimus Lietuvos dienraSciuose, ir netgi sitilomos paslaugos bendroviy, verbuojanciy specialistus
i§ konkurenty* (Stulgiene, 2003), vis daugiau jmoniy ryZtasi patikéti darbuotojy atranka
profesionalams.

Idarbinimo agentiiros ima mokesti uz kiekvieng idarbinta kandidata. Mokes¢io dydis yra
skelbiamas agenttiroje. DaZniausiai rinkos salygos lemia, kas mokés § mokestj- darbdavys ar

kandidatas. Taciau pastaruoju metu rySkéja tendencija, kai jdarbinimo agentiroms mokesti sumoka

darbdavys.
Pagrindinés prieZastys, kurios vercia organizacijas kreiptis | {darbinimo agentiiras:
1.  Imonéje néra personalo vadybininky;
2. Praeityje imoné susidiir¢ su sunkumais, mégindama sukaupti tinkama
kandidaty banka;
3. Kai konkrecig laisva darbo vieta reikia greitai uzimti;
4. Norint pritraukti daugiau kandidaty 1§ maZumy ar motery tarpo;
5. Stengiantis verbuoti Siuo metu turinCius darba asmenis, kuriems patogiau

bendrauti su {darbinimo agentiromis nei su konkuruojan¢iomis kompanijomis
(Dessler, 2001, p.103).
Firmos, sitilan¢ios darbaviams kandidatus, yra dviejy tipu:

. personalo jdarbinimo agentiiros, kurios dirba su operatoriy, sekretoriy (t.y.
kontoros darbo) darbo viety uZpildymu. Siuo atveju darbdavys informuoja agentiira
apie savo norus jsidarbinti tam tikros kvalifikacijos, iSsilavinimo, turint{ reikiamus
igiidzius, darbuotoja. Agentiira savo ruoztu siiilo tinkamus kandidatus, esancius ju
duomeny bazéje;

. agenturos, atliekancios auksStos kvalifikacijos darbuotojy paieska. Jos
paprastai atlieka i§samia, 1§ keliy etapy susidedancia, atranka. Agentiira analizuoja
biisimo darbo pobiidi, paruoSia darbo ir personalo detalia analizg, pateikia spaudoje
reklamini skelbima- konkursa biisimai darbo vietai uzimti, nagrin¢ja atsiystus
praSymus, gyvenimo apraSymus, atlieka interviu su atrinktais kandidatais, testuoja
juos. Tada darbdavys i§ agentiiros gauna realiausiy ir paciy tinkamiausiy kandidaty

saraSa, ju karjeros ir kvalifikacijos apibiidinima, kad galéty priimti galutinj sprendima-

26



pasirinkti darbuotoja. Sis atrankos budas yra brangus, nes darbdavys privalés sumokéti
agentiirai, net ir nepasirinkg¢s kandidato.

. Agenturos, kurios specializuojasi, atlikdamos paieSka pagal ,lyderiy
medzioklés* metoda, imasi surasti geriausia kandidata tokiais budais, kurie yra slapti,
konfidencialus ir Zinomi tik tos agentiiros darbuotojams. ,,Nors statistikos néra, taciau
»galvy medZziokle* spar€iai plinta. AnksCiau tiesioginé paieSka buvo reikalinga tik
ypa¢ aukStoms ir labai specifinéms pareigoms, o dabar ja verslininkai uZsako ir
ieSkodami ir vidutinio lygmens darbuotoju®, - tvirtina Gint¢ Vilimaite (2006), ,,CV
Online* atranky konsultanté. Kartais tenka daug prakaito iSlieti méginant rasti paprasta
administratorg ar samatininka.

Kaip nurodo D. Torrington (2003) personalo paie$kos per jdarbinimo agentiiras turi nemazai
trikumy:

. Labai sunku svetimam Zmogui per trumpa laika suprasti, kokio tipo
darbuotojas tiks dabartinei organizacijos politikai;

. Idarbinimo agentiirai ieSkoti ir paskelbti savo rekomendacijas bei sprendima
yra gana sunku.

»ldarbinimo agentiiros jau néra jokia panacéja. Dél to, kad atranka daro agentiira, netinkami
kandidatai gali apeiti jusy paciy atrankos pradinius etapus. Tuo buidu netinkami kandidatai pateks
tiesiai pas atsakinga uz idarbinima vadova, kuris savo ruoZtu i§ naivumo gali juos priimti { darbg*
(Dessler, 2001, p.103). Taigi, daugelio imoniy vadovai jau jsitikino, kad personalo atranka verta

patiketi profesionalams, kurie §i darba iSmano geriau.

Darbuotojuy paieSka mokymo institucijose ir ,,Karjeros dienose‘.Labai daznai, personalas,
pretenduojantis { paaukStinima, pradZioje buvo priimtas { darba i§ mokymo institucijy. Todél S§is
idarbinimo btidas yra svarbus gery specialisty $altinis. Darbuotojy paieSkos mokymo institucijose
privalumas- priimami jauni ir entuziastingi darbuotojai, kurie link¢ mokytis ir siekti karjeros.
Trukumas- priimami Zmonés be darbo patirties, | kuriy apmokymus kartais reikia investuoti
nemazus pinigus. Pasitaiko atvejy, kai studento ar studentés fizinis patrauklumas nusveria
vertingesnius bruoZus bei gebéjimus.Tokia problema, anot P. Sirusienés ( 2005) imoné gali i§spresti

pati uzsiaugindama specialistus.

Kvalifikuoty specialisty stygius darbdavius vercia aktyviau elgtis universitety rengiamy studenty
,Karjeros dieny” metu. Tokios ,Karjeros dienos“ universitetuose organizuojamos kiekvienais

metais. Siais metais "CV-Online" ir parody centras "Litexpo" organizuoja projekta "Planuok ateitj
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dabar". Projektas sumanytas atsizZvelgiant i vieng aktualiausiy Lietuvos bendrovéms klausimy -

darbuotojy trikuma. Kaip teigia $io projekto organizatoriai, ,,Karjeros dienos*- tai puiki galimybe:

I. susitikti su Lietuvos aukStyjy mokykly studentais, planuojanciais savo karjera jau
Siandien,

2. pabendrauti su naujo darbo, naujy i8ukiy ir galimybiy siekianciais darbuotojais,

3. palaikyti patrauklaus darbdavio jvaizdj,

4. uzmegzti naudingus kontaktus su Lietuvos universitetais ir kolegijomis dél

pageidaujamy sri¢iy specialisty jdarbinimo.

Atliktos apklausos rodo, kad karjeros planavimo galimybémis ir paklausiomis profesijomis
domisi daugiau nei 40% visy parodos lankytojy - studenty, samdomy darbuotojy, darbdaviy.

Visi besilankantieji parodoje ieSko ne tik informacijos, bet ir realios galimybés tiesiogiai
pabendrauti su potencialiais darbdaviais [Zidréta 2008-02-24]. Prieiga per interneta:

http://www.cvonline lt/content/index.php ?21d=361&er=1

2. 2. Personalo atrankos metodai

Po personalo paieSkos etapo prasideda kandidaty atrankos procesas. Tiek verslo, tiek nudienos
vyriausybiné administracija turi nuolat atrinkinéti Zmones. Tam tikri metodai buvo taikomi ir
praeityje. Anot C. N. Parkinson (1998) ,,anksCiau (o i§ dalies ir ntiinai) buvo paplit¢ du pagrindiniai
metodai: vienas vadinasi brity, o kitas kiny. Abu verti démesio bent jau dél to, jog naudos dave
daugiau negu kuris nors i§ Siuolaikiniy. Brity senojo tipo metodas grindZiamas akis { aki, kai
pretendentas turi paaiSkinti kas toks esgs. KiniSkasis (senojo tipo) metodas- tai konkursiniy
egzaminy ra$tu metodas .

Kaip teigia L. Buksnyte (2006), ,,blogy darbuotojy problema jmonéje gali rodyti, kad darbdavys
nesugeba tinkamai pasiruosti ir organizuoti darbuotojy atrankas. Taigi, néra blogy darbuotoju, yra
tik ne savo darba dirbantys darbuotojai®.

Darbuotojuy atranka- procesas, kurio metu i§ turimy kandidaty i tam tikra darbo vieta
atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo.

Labiausiai paplitg Sie darbuotojy atrankos metodai:

1. Anketiniy duomeny, motyvacinio laiSko, gyvenimo apraSymo ir
rekomendacijy analizé;
2. Testai;
3. Atrankos pokalbis;
28



4. Priémimas bandomajam laikotarpiui (Leoniené B., 2001).
Be Siy pagrindiniy atrankos metoduy, taip pat pakankamai plac¢iai yra taikomi ir kiti: 1) vertinimo
centras (AC-Assessment Center), 2) interviu, 3) anoniminiai tyrimai, 4) socialinio tinklo analize,
5) 1iSoriniai nepriklausomi vertinimai, 6) asmeniniai skelbimai, 7) mastymo sugebéjimy tyrimas,

8) pretendenty duomeny analizé.

Anketiniy duomeny ir rekomendacijy analizé. Pretendento dokumenty analizé¢ yra beveik
kiekvienos atrankos sudedamoji dalis. Gyvenimo apraS§ymo (curriculum vitae), diplomy ir sertifikaty
analizé. Taip pat rekomendacijy analizé. Pretendentai gali raStu pristatyti savo vizija (pareigybes,

konkreciy darbiniy problemy sprendimo ir kt.).

2.7 lentele
Pretendento dokumenty vertinimo forma
Pretendento dokumentai Ivertinimas
© © O © OO0

Pareiskimas (pvz. socialiné kompetencija, komunikavimo

gebéjimai).

Gyvenimo aprasSymas

Mokyklos ir studijy paZyméjimai (pvz. rezultaty lygis ir
kokybé).

Darbo karjera (pvz. darbinés savybés, pareigu kaita ir

trukmé).

Darbo iSbandymas (pvz. dirbant pridéty iSbandymy
kokybe).

Rekomendacijos

Fotonuotrauka (pretendento saves prezentavimas).

Visuminiai vertinimai:

1. Formalus (originalumas, atidumas,
intelektuali kompetencija);
2. Giluminiai (interesai, pastovumas,

patyrimas, geb¢jimas siekti tikslo).

Galutinis dokumenty jvertinimas

Saltinis: Thom N., Ritz A. (2004). VieSoji vadyba. Vilnius. Lietuvos teisés universitetas.
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Darbuotojy, kurie pirminés atrankos, t.y. atrankos perziiréjus dokumentus, metu pakliuvo tarp

galimy kandidaty { laisva darbo vieta, gauta informacija panaudojama pokalbyje ir testavime.

Motyvacinis laiskas. Si dokumenta sukurti sunkiausia, nes kandidatas neZino, ka konkre&iai
raSyti. Motyvacinis laiSkas raSomas biisimajam darbdaviui, norint ji itikinti leisti atvykti { interviu.
Kai darbdaviai turi laisvy darbo viety, jiems svarbiis pretendenty poZymiai, taitkomi konkreCiam
darbui. Efektyviausia laiSka sudaro ne daugiau kaip keturios, penkios pastraipos. V. BarSauskiené
(2002) pataria pradéti laisSka, nuo to, kas patraukty potencialaus darbdavio démesi. Paskutinis
prisistatymo sakinys turi tiesiogiai rodyti jusy susidoméjima dirbti bendrovéje. Rekomenduojama
pademonstruoti Zinias apie imong ir, jei imanoma, susieti naujas verslo plétojimo idéjas su

asmeniniais savo gebéjimais. V. Misevi¢ius (2004) raSant motyvacinj laiSka, pataria nepamirsti:

1. Motyvacinis laiSkas skiriamas konkreCiam asmeniui arba bendrovés vadovui.

2. Neturi buti ilgas- iki vieno puslapio.

3. Turi buti pagrindiné informacija- smulkiau iSdéstoma CV- bei priezastys, kodeél Sis
darbas domina.

4. Nurodyti kontaktinj telefona ar kitus duomenis.

5. PasiraSyti.

Gyvenimo aprasymas (CV). Darbinés veiklos apraSymas (curriculum vitae-CV)- yra vienas
svarbiausiy dokumenty, prisistatant darbdaviui. CV skirstomas i kelias dalis: biografinius duomenis,
buvusiu darby, jgytos patirties bei iSsilavinimo apraSymus. Svarbiausia dalis yra profesinés veiklos

santrauka.
B. Leoniené (2001) teigia, kad gyvenimo apraSymas rengiamas tokia tvarka:

e gimimo data;

e vardas ir pavardé;

e gyvenamosios vietos adresas;

e telefono numeris, el. pasto adresai;
e Seimyniné padeétis;

e iSsilavinimas ir kvalifikacija;

e darbo patirtis;
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e kita informacija (kalby mokéjimas, darbo kompiuteriu jgudZiai, specialiy kursy
baigimas, ypatingi gebé¢jimai);
e rekomendacijos.

Kaip teigia A. Puplesis (2004), Europos Sajungos idarbinimo agentliros jau seniai reikalauja
oficialiy patvirtinimy apie finansinius isipareigojimus. Lietuvoje §i grafa kandidato gyvenimo
apraSyme dar néra tokia svarbi. Taciau ekspertai prognozuoja, kad netrukus ir Lietuvoje iSaus diena,
kai darbdaviai vertins ne tik kandidaty profesinius sugebéjimus, bet ir ,,Svarig“ sazing.

Daugeliu atvejy CV atlieka pirmojo kontakto su darbdaviu funkcija. Nuo to, kaip paraSytas CV,

daznai priklauso, ar jvyks tolimesnis susitikimas su darbdaviu.

CV raSymo budai. Yra  trys daZniausiai naudojami raSymo stiliai: Chronologinis
(Chronological) CV. Tokio tipo CV paremtas laiko principu: pradedate nuo praeities ir keliaujate
link dabarties per mokymosi, lavinimosi ir darbo istorija. Sio tipo CV turéty atskleisti jiisu
motyvacijas ir siekius. Informacija pateikiama pagal pagrindines antraStes: iSsilavinimas, darbo
patirtis ir pan. Fokusuotas j jgiidzius (“skill focused”) CV. Jis akcentuoja su norimu darbo
susijusius asmens jgiidZius. Informacija turi buiti sugrupuota pagal sritis ir jgtidZius, susijusius su
atskirais darbo periodais ir atitinkangiais norimo darbo specifika. Nutaikytas (“targeted””) CV. Sis
CV orientuotas | konkrec¢ia darbo vieta. Jo tikslas - jtikinti skaitytoja, kad besikreipiantis dél darbo
asmuo gali ji gerai atlikti. Jis raSomas tuomet, kai Zmogus labai gerai numano, kokie Sio darbo
reikalavimai. Tuomet jis i§vardina atitinkamus savo pasiekimus, pateikia realius jrodymus, suraso
darbo ir mokymosi istorija. RaSydami tokji CV, Jus parodote, kad gerai Zinote norimo darbo
specifikq — taciau, deja, jis taip pat gali parodyti, kad jus Siam darbui visiSkai netinkate [Zilréta

2008-02-19]. Prieiga per interneta: <http://www.sociumas.lt/Lit/gestai/CV.asp>.

Rekomendacijos. Rekomendacija- dazniausiai laiSko formos dokumentas, kuriame buves
darbdavys apibiidina kandidato asmenines savybes, analizuoja ir jvertina jo igidZius, iSsilavinima,
taip pat sugebéjima Zinias pritaikyti darbe (Dessler, 2001, p.141). Rekomendacijos gali buti arba
raSytinés, arba nurodyti kontaktai Zmoniy, kurie galéty jus apibudinti. [moniy personalo specialistai
rekomendacijas tikrina jvairiai: vieny atstovai skambina i buvusia ieSkanciojo darbo darbovietg ir
nori apie ji suZinoti i§ pirmy lipy, kiti pasikliauja tuo, kas yra suraSyta juodu ant balto. Kartais
rinkdamasis darbuotoja darbdavys dazniau praSo ne raStiSkos rekomendacijos, o bent dviejy
ankscCiau su juo dirbusiy Zmoniy telefony, kad galéty pats pasikalbéti ir gauti daugiau informacijos

apie tai, kas jam iS tiesy riipi, nes keletas nuomoniy padeda susidaryti aiSkesnj vaizda.
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Turéti rekomendacinj laiSka ieSkant darbo yra naudinga. Darbdavys ar atranka atliekantis
konsultantas palankiau vertins kandidata, jei apie ji teigiamai atsiliepia buvgs vadovas ar Zmogus,
laikomas specialistu ar uZimantis tam tikra padéti visuomen¢je, kuris yra bendraves su kandidatu ir
jl pakankamai gerai paZista. Apibendrinant biografinio metodo tyrimo biidus, galima teigti, kad
pateikiama informacija gali buiti netiksli ar net melaginga. Todél pasak G. Dessler (2001) ,,dauguma
darbdaviy bando tikrinti kandidaty biografijas bei rekomendacijas, nes tam turi dvi priezastis: kad
patikrinty, ar kandidatas tiksliai pateike faktus, ir kad atskleisty neigiama informacija. DaZniausiai
tikrinamos €ios sritys: kandidato teis¢ legaliai dirbti, kariné tarnyba, iSsilavinimas ir anketiniai
duomenys*.

Dokumenty ir raSytiniy Saltiniy analiz¢ galima atlikti maZomis finansinémis ir organizacinémis
sanaudomis. Paprastai dauguma dokumenty pateikia patys pretendentai. TaCiau yra pavojus, jog
diagnozuojama bus ne profesiné kompetencija ir profesinis tinkamumas, bet pretendento gebéjimas
dokumentuoti savo pasiekimus ir juos graziai pateikti. Dokumentai gali buti falsifikuoti arba gauti
nepelnytai (pvz., rekomendacijos).

Kaip nurodo R. Dzeveckyte (2008), geroje rekomendacijoje turi biti:

e pareigos ir j{darbinimo bei atleidimo datos;

e santykis su rekomendacija raSan¢iu asmeniu;
e svarbis paaukStinimai darbe;

e  pareigos ir atsakomybe;

e  darbo ir/arba vadovavimo stilius;

e  stipriausios darbuotojo savybes;

e  specialts kursai ir mokymai;

e  konkrets rezultatai ir laiméjimai.

Personalo specialistai tvirtina, jog rekomendacijos buina tik teigiamos. Taciau personalo atrankos
teorija ragina ne visuomet aklai pasitikéti tuo, kas suraSyta. Sitloma nurodyti 2-3 asmenis, kurie
darbdaviui galéty papasakoti apie darbuotoja. Taciau tai jokiu budu neturéty buiti giminés, draugai ar
kolegos, o tai Lietuvoje kartais pasitaiko.

Testai. Kaip teigia N. Thom (2004), ,norint atlikti tikslinga testavima yra biitina a priori
iSanalizuoti ir ivertinti darbo vietai keliamus reikalavimus ir susidaryti biitiny reikalavimy kataloga.
Pratimai turi buti tokie, kad uztikrinty galimybg stebéti visus identifikuoti reikalaujamus kriterijus
(Zr. 2. 8 lent.). Taip pat turi buti taikomi {vairiis testavimo biidai ir pratimai‘. Taigi testy paruoSimas

reikalauja didelio atrinkéjo profesionalumo ir patyrimo.

32



Veiksmingas testas yra tas, kuris atsako i klausima: ,,Ar §is testas ivertina tai, kg jis turéty

ivertinti?* (Tyler, 1971).

2. 8 lentele
Darbuotojy atrankai naudojami testai
Testo tipas Paskirtis
1. Ziniy testai Patikrinti Zinioms, kuriy reikia atliekant darba,- pvz.,
buhalteriui, pardavéjui- matematikos Ziniy, tarptautinés

prekybos agentui- tarptautiniy prekybos terminy ir pan.

2. Intelekto
testai, IQ (inteligence

quatation)

Intelekto potencialui nustatyti, abstrakéiam mastymui ir

kalbiniams gebéjimams matuoti.

3. Atlikimo testai

Patikrinti praktinius igtdZius, pvz., dartbo su kompiuteriu,

spausdinimo, darbo su skaiciais, pavardémis.

4. Grafologiniai

testai

Nustatyti individualius asmenybés charakterio bruozus ir

polinkius tyriné¢jant raSysena.

5. Psichologiniai

testai

Analizuoti Zmogaus asmenybg, nustatyti jos savybes,

psiching Zmogaus sveikata, gebéjimus, dominuojancius

poreikius, temperamento tipa, charakterj ir pan.

Saltinis: Leoniené¢ B., (2001). Darbuotojy vadyba. Kaunas. Sviesa.

Kaip teigia R. C.Appleby (2003), dazniausiai naudojami tokie testai:

e Pasiekimy testai- kurie iSbando ir iSmatuoja pretendento pasiekimus bei

sugebéjimus;

e Gabumy testai- vertinami asmens gabumai ir galimybés;

1Sugdytus

o Intelekto testai- ¢ia naudojami specialiai parinkti klausimai ir uZduotys, siekiant

suZinoti pretendento interesy sritis ir kas ji ypa¢ domina. Pakankamai patikimi.

e Asmenybés testai- méginama suZinoti dominuojancius asmenybés bruoZus, jo

polinkiy, interesy, nuotaiky ir temperamento derinj. Sie testai néra labai patikimi, nes

kandidatas gali apsimesti, suvaidinti esamas situacijas.

Geriausia atrankoje naudoti keleta testy tipy arba taikyti kelis atrankos metodus .

Testai taikomi jvairioms kandidaty savybéms jvertinti, tarp jy paZintiniams gebéjimams,

motoriniams 1Ir fiziniams gebéjimams, asmenybés bruoZzams, interesams ir laiméjimams (Dessler,

2001).
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e Pazintiniy gebéjimy testai. Darbdaviai daznai nori jvertinti kandidaty pazintinius
(protinius) gebéjimus. Pvz. juos gali dominti, ar kandidato { vadovus intelektas leis jam
parengti atitinkama dokumentacija.

e Motoriniy ir fiziniy gebéjimy testai. Sie testai padeda nustatyti pir§ty mikluma,
jéga, ranky mikluma, reakcijos laika.

e Asmenybés ir interesy jvertinimo testai. Galima {vertinti kandidato asmenybés
pagrindines savybes, tokias kaip intravertiSkumas, stabilumas ir motyvacija.

e  Ziniy testai. Patikrinama tai, ka Zmogus i¥moko.

e Kompiuterizuoti testai. Siandien vis labiau keiia iprastus testus. Tokio tipo testai
padeda sutaupyti laiko ir tiksliau jvertinti gautus rezultatus.

,Patikimumas taip pat svarbi testo savybe, paZyminti testo rezultaty pastovuma. Yra keli
biidai testo patikrinimui. Galima pakartoti ta patj testa tiems patiems Zmonéms skirtingu laiku ir
palyginti rezultatus. Patikimiaussi yra tiesioginiai atlikimo testai- darbo pavyzdziai.
Netiesioginiai jvertinimai néra labai patikimi* (Nicolai, Foss, Robertson, 2000, p.536 ).

»Sekminga investicija | darbuotoja prasideda nuo gerai organizuotos atrankos“‘(BukSnyte,
2006, p. 27). Jei atrankos metu bus pasirinkta netinkamai- Zmogus dirbs neveiksmingai. Tada
imon¢ bus priversta ieSkoti naujo darbuotojo, o tai yra brangu ne tik pinigy, bet ir laiko sanaudy
prasme. Vienas pagrindiniy atrankos principy, kurio reikia laikytis norint, kad atranka bty
sékminga, yra darbo vietos ir darbuotojo suderinamumo principas.

Rekomenduojama darbuotojy atrankai netaikyti vien tik testus, nes jie néra absoliuciai
patikimi: i§ testy rezultaty daznai néra lengva nuspresti , ar kandidatas sugebés atlikti skirtus

darbus.

Atrankos pokalbis. Darbuotojy atrankos pokalbis- bene svarbiausias darbuotojy atrankos etapas,

leidZiantis pakankamai i§samiai ivertinti kandidaty tinkamuma laisvai darbo vietai uZimti (Leoniené¢,

2001).

Priklausomai nuo pokalbyje dalyvaujanciy apklauséjy ir apklausiamyjy, pokalbiai skirstomi {
dvi grupes:
1. Individualts pokalbiai;
2. Grupiniai pokalbiai (Zr. 2.9 lent.).
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2.9 lentelé

Atrankos pokalbiy klasifikavimas pagal dalyviy skaiciy

Atrankos pokalbio tipas Pokalbio dalyviy skai¢ius

apklauséju apklausiamyjy
Individualus pokalbis vienas vienas
Grupinis pokalbis vienas du ir daugiau

du ir daugiau vienas

du ir daugiau du ir daugiau

Saltinis: Leoniené¢ B., (2001). Darbuotojy vadyba. Kaunas. Sviesa.

Pagal turinj atrankos pokalbiai skirstomi | penkias grupes.

2. 10 lentelé

Atrankos pokalbiy klasifikavimas pagal ju turinj

Atrankos pokalbio tipas Apibudinimas
1. Nestrukttirizuotas pokalbis Neformalus pokalbis, kurio metu duodami
klausimai yra skirtingi kiekvienam

apklausiamam asmeniui.

2. Struktirizuotas pokalbis Formalesnis pokalbis, kurio metu visi
apklausiamieji atsako i tuos pacius i§ anksto

parengtus klausimus.

3. Problemy sprendimo pokalbis Pokalbio metu pateikiami klausimai apie
busimame darbe daZniausiai pasitaikancias
problemas. Apklausiamasis vertinamas pagal

sitlomus problemy sprendimo variantus.

4. Stresinis pokalbis Pokalbiui biidingas astrus tonas, nemaloniis
klausimas, apklausiamajam keliantys stresing

biisena.

5. Misrus pokalbis Pokalbyje naudojami skirtingiems pokalbio

tipams budingi elementai.

Saltinis: Bakanauskiené 1., (2002). Personalo valdymas. Kaunas.VDU.

Priimant | darba Zmogy ir norint suZinoti, ar jis yra tinkamas, reikia iSmokti ,kiaurai* ji
permatyti. Daugelis vadovy mano, kad su Zmogumi ketinan¢iu dirbti jo imonéje, geriausia
kalbétis ekspromtu. Cia kaip tik ir yra pagrindiné klaida. Biitina planuoti, kur ir kaip kalbésités.
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PrieS susitikdamas su pretendentu, vadovas turi riipestingai apmastyti biisimo pokalbio temas ir
seka. Geriausia, kad pats vadovas, kurio jstaigoje dirbs kandidatas, paskambinty ir pranesty apie
busima susitikima. Tai byloja apie doméjimasi kandidatu ir sudaro geranoriSko
bendradarbiavimo atmosfera. Taip pat daugelis vadovy teigia, kad sunku atvirai kalbétis su
pirma kartg sutiktu Zmogumi. V. Obrazcovas (2006), rekomenduojama laikytis Siy patarimy:

e  Skirkite kandidatui kuo daugiau démesio.

e  Stenkiteés ji suprasti.

e  Perklauskite, jei kas lieka neaiSku.

e Pasistenkite suprasti kandidato jausmus i§ jo ZodZziy, kalbos, tono, balso, veido
iSraiskos.

e Parodykite, kad kandidata suprantate- Sypsokités, linkCiokite, lyg Snekétuméte su
savo draugu.

e Kalbédami su kandidatu, klausimus formuluokite aiSkiai ir tiksliai, vartokite
suprantama terminija.

D. R. Pakstiené (2008) pataria, kad butina atsiriboti nuo simpatijy ir antipatijy, vertinti ne
darbuotojo asmenybg, o jo pasiekimus.

Kai kuriems Zmonéms (ypac pretenduojantiems | aukStesnes pareigybes) yra labai svarbu,
kad buty iSlaikytas konfidencialumas. Todél, planuojant interviu laika ir vieta reikéty
pagalvoti, kaip apsaugosite kandidato privatuma (BukSnyte, 2006).

Kandidatui rengiantis pokalbiui patartina susipaZinti su imonés metinémis ataskaitomis, jos
padétimi rinkoje ir kitais naudingais faktais (tyrimai rodo, kad Zinios apie darbdavi ir jo veiklos
sriti yra labai svarbus priémimo i darba kriterijus). Nevéluokite i pokalbi, patartina atvykti prie§
kialias minutes (BarSauskiené, 2002).

Pasiliekant kaip viena i§ pagrindiniy atrankos metody pokalbi, iSlieka pavojus, kad gauti
duomenys bus subjektyviai interpretuoti, pretendentai gali save ,,pagrazinti“ arba net meluoti,
sunkiau palyginti tarpusavyje keleto kandidatu duomenis.

Vienas pagrindiniy atrankos principy , kurio reikia laikytis norint, kad atranka buty sékminga ,
yra darbo vietos ir darbuotojo suderinamumo principas. Jis teigia, kad darbuotojui darbo vieta turi

tikti kaip rankai pirStiné.

Interviu. Interviu- tai procediira, kurios metu i§ asmens Zodiniy atsakymy i Zodinius klausimus

gaunama tam tikra informacija: atrankos interviu yra ,,atrankos procedura, skirta nuspéti ateities
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darbo atlikimo lygiui, remiantis kandidato Zodiniais atsakymais { Zodinius klausimus* (McDaniel ir

kt., 1994).

Pasak G. Dessler (2001), ,,interviu- tai procediira, kurios metu i§ asmens Zodiniy atsakymy i
Zodinius klausimus gaunama tam tikra informacija®. Interviu- yra informacijos apie asmeni
gavimas pasitelkiant Zoding apklausa.

Net ir naudojant kitus personalo atrankos metodus be interviu neapsieinama. Interviu
patikimumas susijgs su pasirengimu jam ir jo kokybe. Kaip teigia L. BukSnyt¢ (20006),
psichologai skiria Sias atrankos interviu rusis:

1. Struktiirizuotas interviu- toks interviu, kai i§ anksto numatoma klausimy eilés tvarka
ir jy formuluotes.

2. Nestrukturizuotas interviu- numatomas tik bendras apklausos planas, klausimai
formuluojami pagal situacija. Tai labiau panasSu i pokalbi, nesilaikant grieZtos stuktiiros, kai
interviu vedéjas klausia tai, kas ji domina.

K. Vabolyté¢ (2004) mano, kad ,struktiirizuoto interviu metu, turint i§ anksto parengtus
klausimus, nesunku numatyti, kaip vertinti kandidaty atsakymus. O po nestruktirizuoto interviu
sunku interpretuoti gauta informacija‘.

DazZniausiai interviu metu kandidato klausiama:

e ISsilavinimas, profesinj pasirengimas;

e Darbo patirtis;

e I3¢jimo i8S buvusios darbovietés priezastis;

e Profesinés karjeros siekiai;

e Asmenybés ypatybés.

H. Schuleris (1996), i§plétojo multimodalinj interviu, kuris pasiZymi tikrai auksta prognostine
galia. Jis rekomenduoja vadovautis tokia interviu struktiira ir turiniu.

2. 11 lentelé

Multimodalinio interviu struktiira ir turinys

Multimodalinio interviu struktiira Vertinimai

Pokalbio pradZzia Jokiy vertinimy

Pretendento prisistatymas Pagal darbui reikSmingas dimensijas
Laisvas pasSnekesys Vertinamas bendras ispudis
Biografiniai klausimai Pagal su darbu susietg skalg
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2.11 lenteles tgsinys

Situaciniai klausimai Pagal elgesio vertinimo skalg

Pokalbio baigimas

Saltinis:  Schule H., (1996). Psyhologische Personalauswahl: Einfihrung in die
Berufseignungsdiagnostik. Gottingen.

Prie§ pasirenkant interviu klausimus, kas yra jau pati savaime plati tema, reikéty apsispresti dél
interviu taktikos. Kokia interviu taktika bepasirinksite, pokalbis suti buti suplanuotas ir nuoseklus.
Yra keli tipai interviu, kurie taikomi skirtingiems tikslams pasiekti:

Individualus. Tai kandidato ir vieno interviuotojo susitikimas. Jis daZniausiai naudojamas ir
panaSiausias i realy pokalbi. Siam interviu daugiausia galimybés padaryti klaidy vertinant
kandidatus, nes interviu informacijq vertina tik vienas Zmogus.

Etapinis. Tai atvejis, kai keletas interviuotojy veda interviu vienas po kito su tuo paciu kandidatu.
Siuo atveju galima priimti grupinj sprendima ir sumaZinti vertinimo subjektyvuma.

Grupinis. Tai biidas, kai vieno interviu metu kandidata klausinéja keletas inteviuotojy. Kaip ir
etapinio interviu metu, kandidata gali vertinti keletas Zmoniy. Interviy dalyviy skaicius skiriasi.
DaZniausiai jame dalyvauja vedantysis, kuris koordinuoja interviu procesg. Vertintojai i§ karto po
interviu gali susitarti d¢l kandidato jvertinimo ir pravede¢ keleta tokiy pokalbiy viena po Kkito,
palyginti kandidatus ir nedelsdami priimti sprendima, kuroiuos i$ jy pasirinkti.

Stresinis. Tai speciali taktika, kai stresas sukuriamas specialiai tam, kad biity galima ivertinti,
kaip kandidatas tvarkosi su jtampa. Naudojant §j atveji kandidatas gali tapti uZdaras ir nebus galima
gauti tikslios informacijos apie jo asmenybg, taip pat kai kurie kandidatai gali atsisakyti dirbti
imoné¢je, kuri jam pasirodé agresyviai nusiteikusi.

Telefoninis. Sis interviu darbdaviui yra patogus tuo, kad sutaupo nemazai laiko. Naudojamas
trumpas interviu patikslinti informacija arba atrinkti kandidatus pirmam pokalbiui. Telefoninio
pokalbio trukumas tas, kad sunku uZmegzti artimesni kontakta, o tuo paciu sunku tikétis asmeninés
ir 1Ssamios informacijos [ziGréta 2008-02-19]. Prieiga per interneta:

http://verslas.banga.lt/lt/patark.full/3c0377¢e79{t6e

Vertinimo centras. Vertinimo centras (AC-Assessment Center)- vakary Salyse labai populiarus
atrankos tipas, tatkomas atrenkant darbuotojus i specialisto ir vadybininko pozicijas. Tai néra
metodas, o iStisa metody sistema: prezentacijos, grupiné diskusija, vaidmeniniai Zaidimai ir kt.

G. Dessler (2001), teigia, kad ,,vertinimo centre kandidatams pateikiami testai bei duodamos
uzduotys priimti sprendimus panasSiose  realias situacijose ir pagal tai vertinamas jy darbo atlikimo
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lygis. Paprastai vadovy, kuriems pateikiamos realios valdymo uzduotys, testuojami dvi arba tris
dienas, ir juos stebi patyrg vertintojai. Centras gali buiti jrengtas paprastoje posédziy saléje”.

Vertinimo centrai (VC) verti démesio pirmiausiai todél, kad daugelis VC efektyvumo tyréju
pripaZista, jog vertinimo centry pasitelkiami principai uZtikrina vertinimo visapusiSkuma, giluma ir
objektyvuma. Verslo aplinkoje vertinimo centrai pirma karta buvo panaudoti JAV 1956 m. Siaures
Amerikoje iSpopuliaréj¢ 7-jame deSimtmetyje, Europoje vertinimo centrai placiai pradéti naudoti
veéliau. 1986 m. vertinimo centry paslaugomis bent jau aukStesnio lygio vadovy atrankai naudojosi
apie 20 proc. stambiausiy DidZiosios Britanijos imoniy. Tuo tarpu Lietuvoje vertinimo centrus turi
tik keletas konsultaciniy kompanijy, ir tai tik paskutinjji deSimtmet;.

Vertinimo centras — tai ne vieta, kur vyksta jvertinimas, o specifinis vertinimo metodas.
Svarbiausia uzduotis parinkti taip, kad jos ,,iSprovokuoty” reikalinga ivertinti kandidaty i tam tikras
pareigas elgesi ir atskleisty kompetencijas, reikalingas efektyviam busimy uZduoc¢iy atlikimui.
Stebint kandidaty elgesi ir vertinant jo veiklos uZduociy metu rezultatus galima numatyti, kaip
Zzmogus elgsis ateityje, atsidurgs situacijose kur jam bus keliami panaSts reikalavimai.
Vertinimo centro uzduotys.

Norint jvertinti, ar kandidatai turi reikiamas kompetencijas ir savybes, vertinimocentruose
paprastai naudojamos keliy tipy uzduotys:

e nesituacinés: rastiski jvairaus pobudZzio testai, interviu;

e situacinés: atvejy analizés, vaidmeny Zaidimai, diskusijos su lyderiu ir be jo — Sios
uzduotys geriausiai padeda jvertinti turimus igtidZius, nes ¢ia kandidatas jau turi realiai imtis
kokios nors veiklos.

Tiek situacings, tiek nesituacinés vertinimo centry uzZduotys gali buiti naudojamos kaip atskiri
metodai.Viena i§ juy — interviu. Vertinimo centrai naudoja tiek individualias, tiek grupines situacines
uzduotis. Kiekvienai uzduociai atlikti yra numatomas apibréztas laikas.Aptarsime populiariausias
uzduotis.

Grupinés uzduotys:

Vaidmeny Zaidimai. Vertinamiems grupés nariams paskirstomi vaidmenys ir pateikiama
problema, kuria jie turi iSspresti diskutuodami. Kiekvienas dalyvis gauna vaidmenj. Atskira
vaidmeny Zaidimy grupé yra grupinés diskusijos su lyderiu. Grupiniai pratimai. Dalyviy grupé
suskirstoma i dvi dalis - vienai pateikiamas atvejis vienokios interpretacijos, kitai - prie§ingos.

Individualios uzduotys:

"KrepSelio" metodas. Kandidatui pateikiamas ivairiy dokumenty, praneSimy bei laiSkeliy
rinkinys. Nagrinédamas §j rinkinj, kandidatas per ribota laika turi nuspresti, kaip su kiekvienu i§ ju
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pasielgti. Visus savo sprendimus dalyvis fiksuoja rastu. Dalyviai gali buiti papraSyti paaiskinti savo
veiksmus ir juos pagristi.

Produkto pristatymas ir viesas pasisakymas. Sino metodu tikrinami pristatymo sugebéjimai. Gali
biiti pateikiama situacija, kai reikia parduoti prekg/paslauga arba pristatyti imonés veikla.

Fakto suradimas. Kandidatui pateikiama tam tikra informacija, bet nepilna. Kad galéty priimti
sprendima, jis turi per ribota laika susirasti daugiau informacijos.

Pokalbis su pavaldiniu. Tai pratimas, kuriame dalyvis atlieka vadovo vaidmeni. UZduotis -
susitikimo su pavaldiniu metu iSsiaiSkinti pastarojo neprofesionalaus elgesio priezastis, rasti budus
jas paSalinti bei paskatinti ji dirbti kokybiSkai. Tokios situacijos tikslas gali buti i§spresti kilusi
konflikta.

Pardavimo pratimas. Dalyvis atlieka pardavimo vadybininko vaidmenj. Po pasiruoS§imo jis

Metodo privalumai: vertinimo centre vienu metu darbuojasi daug atrankos specialisty. Tai
padidina atrankos objektyvuma ir maZina subjektyvuma, taip pat vertinimas atliekamas remiantis ne
vienu ar keliais, bet i$tisa metody sistema, vertinimo salygos maksimaliai priartinamos prie biisimos
profesinés veiklos natiraliy salygu.

Lietuvoje dominuoja smulkus ir vidutinis verslas, todél brangiai kainuojantis metodas néra labai
populiarus misy Salies imonése. PleCiantis verslui, didéjant imoniy financinéms galimybéms §is
metodas bus vis dazniau taitkomas, kadangi tai vienas patikimiausiy personalo atrankos metody.

E. D. Rosen (2007) teigia, kad ,,atranka turi buti kuo operatyvesné. Procesui uZsitesus biitent
geresni kandidatai pasirenka kitus darbdavius . Atrankos kriterijai ir procediiros turi buti susijg su

darbu. “
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3. PERSONALO ATRANKA SIAULIY MIESTO VIESOSIOSE IR
PRIVACIOSIOSE |]MONESE

3. 1. Tyrimo metodologija

Tyrimas buvo atlieckamas 2008 m. sausio- vasario mén. Siauliy miesto privataus ir viesojo
sektoriaus imonése bei organizacijose. Personalo atrankos ypatymai vieSajame ir privaciajame
sektoriuje buvo tiriami atliekant anketing apklausa ir duomeny analizg. Darbuotojy apklausos anketa
buvo sudaryta 1§ demografinio klausimy bloko (respondenty lytis, iSsilavinimas, bendras darbo
staZas, amzius) ir pagrindinés dalies. Pagrindiné dalis buvo suskirstyta { klausimus vadovams ir
klausimus personalui.

Teorinéje dalyje apZvelgiau personalo atrankos ypatumus: personalo skyrius ir juy veikla,
personalo paieSkos Saltinius, atrankos metodus ir jy ypatumus.Véliau sudariau anketa vadovams ir
personalui atskirai. Anketoje pasirinkti uZdaro tipo klausimai su i§ anksto pateiktais atsakymais.
Toki apklausos metoda pasirinkau, nes respondentams lengviau atsakinéti | klausimus, taip pat
daugiau respondenty sutinka dalyvauti apklausoje.

Formuluojant anketinius klausimus, naudotasi A. Martisiaus, V. Kédaic¢io (2003)
rekomendacijomis.

Atliekant tyrima buvo analizuojami atrankos metodai, kuriuos taiko vadovai priimant i darba,
metodai kuriuos vadovams taiké juy darbdaviai, Saltiniai, kuriais naudojasi vadovai ir personalas
ieSkant darbo, kriterijai lemiantys sékminga darbuotojo pasirinkimg, sékminga darbo paieska,
veiksniai lemiantys darbo pasirinkima.

Tyrimo duomenys apdoroti pritaikius EXCEL programing jranga.

Dalis ankety buvo asmeniSkai platinama (tariantis dél graZzinimo laiko), kita dalis- internetu. IS
viso iSplatinau 270 t.y 190 personalo apklausos ankety ir 80 vadovo apklausos ankety i§ kuriy griZzo
224 (170 personalo apklausos anketos ir 54 vadovy apklausos anketos). Internetu platinant anketas,
griZtamumo procentas buvo pakankamai aukStas, kadangi kiekvienam respondentui anketa siunciau
asmeniSkai. Bendras ankety griztamumas- 82,9 proc.

Atliekant tyrima buvo apklausti 57 proc. privaciajame sektoriuje dirbanciy respondenty ir 43
proc. vieSajame sektoriuje dirbanciy respondenty. Atitinkamai daugiau vadovy buvo apklausta

privaciajame sektoriuje- 33 iS visy apklausty vadovy, t.y. net 61 proc.
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Vadovy ir darbuotojy pasiskirstymas vieSajame ir privaciajame sektoriuje

3. 12 lentelé

Sektorius Respondentai Personalas Vadovai

% skaicius % skaicius % skaicius
Privatusis sektorius | 57 127 55 94 61 33
Viesasis sektorius 43 97 45 76 39 21
Viso: 224 170 54

VieSajame sektoriuje buvo apklausti 76 personalo darbuotojai, o privaciajame 94 darbuotojai.

Tai sudaro 45 proc. vieSajame sektoriuje ir S5proc. privaciajame sektoriuje (Zr. 3.12 lent.).

Apklausoje dalyvavo 224 respondentai, i§ ju 54 vadovai ( 14 motery ir 40 vyry), vieSajame

sektoriuje 21 vadovas ir 76 personalo atstovai. Priva¢iajame sektoriuje 33 vadovai ir 94 personalo

atstovai.

Apklausoje dalyvavo gamybiniy, prekybiniy ir paslaugas teikian¢iy imoniy ar organizacijy

respondentai (Zr. 3. 4 pav.). DidZioji dalis t.y. net 50 proc. (111 respondenty) buvo i§ paslaugas

teikian€iy imoniy ar organizacijy. 28 proc. (63 i§ 224) respondenty i§ prekybiniy imoniy ar

organizacijy. Maziausia dali sudaré gamybiniy imoniy ar organizacijy respondentai, t,y. 50 arba 22

proc. visy apklausoje dalyvavusiy respondenty.

Imoniy ar organizacijy pasiskirstymas pagal
veiklos pobudj

120+

100+

80+

Imoniy
skaicius
40

20

0,

Gamybiné

Prekybiné

Paslaugy

3. 4 pav. Imoniy ir organizacijy pasiskirstymas pagal veiklos pobuidi (N= 224)
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3. 2. Imoniy ir respondenty charakteristika

Pasiskirstymas pagal lytj. IS 54 apklausty vadovy 40 (74 proc.) vyry, likg 14 (26 proc.) moterys
(Zr. 3.5 pav.).

Vadovai

@ Moterys
| Vyrai

3. 5 pav. Vadovy pasiskirstymas pagal lyti (N=54)

VieSajame sektoriuje vyrai sudaré 14 proc. visy apklaustyjy, o moterys- net 86 proc. (Zr. 3. 6

pav.). Toks lyCiy pasiskirstymas vieSajame sektoriuje gali buti paaiSkinamas tuo, kad daug

apklausoje dalyvavo Svietimo jstaigose, bibliotekose, sveikatos prieZiliros jstaigose

asmeny. O ten daugiausia dirba moterys.

0

70-

60

50+

Darbuotojy 40-
skai€ius 30
20

10

privaciajame sektoriuje

1 2

Privatusis sekt. Viesasis sekt.

Darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj vieSajame ir

m Vyrai
m Moterys

dirbanciy

3. 6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti vieSajame ir privaciajame sektoriuje (N= 170)

Skiriasi priva¢iojo ir vieojo sektoriaus apklausos rezultatai. Siame sektoriuje apklausti 68 (72

proc.) vyrai ir 26 (28 proc.) moterys.
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Priva¢iajame sektoriuje rezultatai prieingi nei vieSojo sektoriaus. Siame sektoriuje apklausti 68
(72 proc.) vyrai ir 26 (28 proc.) moterys. Toki darbuotoju pasiskirstyma lemia darbo pobiidis. Dalis

ankety buvo iSplatinta transporto imonése, automobiliy servisuose.

Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes. IS 54 apklausty vadovy nebuvo
jaunesniy nei 25 metai. Trys (6 proc.) i§ visy apklausoje dalyvavusiy buvo vyresnio amziaus, (t.y.
55- 65 m.) Didziausia dali sudaré 35- 44 m. amziaus grupés vadovai, t.y, net 24 (44 proc.)
asmenys. 17 proc. (9 respondentai) buvo 25- 34 m. ir 33 proc. (18 respondenty) 45- 55 m. amZiaus

(zr. 3.7 pav.).

Vadovy pasiskirstymas pagal amziy
25+
20+
Vadovy 159 o4
skaicius 10. 18
51 ©
0,
18-24m. 25-34m. 35-44m. 45-54m. 55-65m.
ir daugiau

3. 7 pav. Vadovy pasiskirstymas pagal amZiaus grupes (N=54)
Skiriasi personalo amZiaus grupiy dydis vieSajame ir privaciajame sektoriuose. Pastarajame

sektoriuje dominuoja 25-34 m. ir 35- 44 m. amZiaus grupés, jas sudaré po 27 darbuotojus t.y po 29

proc.
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Personalo amzius priva¢iajame sektoriuje

30- 27
25 W 18- 24 m.
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3. 8 pav. Respondenty pasiskirstymas privac¢iajame sektoriuje pagal amZiaus grupes (N=170)

. MaZiausiai privaciajame sektoriuje buvo darbuotojy, kuriy amZius didesnis nei 55 metai. Jie
sudarée tik 6 proc. (Zr. 3. 8 pav.).

Apklausoje dalyvavusiy vieSojo sektoriaus darbuotojy dauguma sudaré 35- 44 m. amZiaus
respondentai (25 arba 34 proc.). Kiek maZiau apklausoje dalyvavo 45- 54 m. respondenty- 23 (30
proc.), 14 (18 proc.) respondenty buvo vyresni nei 55 m.

Taip pat pastebimas skirtumas tarp paciy jauniausiy darbuotojy pasiskirstymo Siuose dviejuose
sektoriuose (Zr. 3. 9 pav.). VieSajame sektoriuje, i§ apklaustyjy, nebuvo nei vieno priklausancio
pirmai (18- 24 m.) amzZiaus grupei. Gausesnis ( 18 proc.privaciajame sektoriuje) jauny darbuotojy
pasiskirstymas paaiSkinamas tuo, kad jauni darbuotojai dar ne visi yra igij¢ reikiama iSsilavinimg ir
dirba ten, kur nereikalaujamas iSsilavinima liudijantis dokumentas. Jauni darbuotojai renkasi vis
ivairesnes, naujas specialybes. Tokio tipo specialybes dazniau galima pritaikyti privaciosiose
imonése ar organizacijose, kadangi jas greiCiau pasiekia naujos idéjos. VieSajame sektoriuje daugiau
vyresnio amziaus darbuotojuy, kadangi tose imonése ar organizacijose dirba dalis personalo, kuris
isidarbino dar prie§ Lietuvos Respublikos nepriklausomybés atkiirima. Jaunimas nerasdamas darbo

vieSajame sektoriuje, dirba privaciajame arba vaziuoja dirbti i uzsienio Salis.
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Personalo amzius vieSajame sektoriuje
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3.9 pav. Respondenty pasiskirstymas vieSajame sektoriuje pagal amZiaus grupes (N=170)

Vadovy ir darduotojuy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg. Vadovy ir personalo iSsilavinimas
buvo analizuojamas atskirai. 79 proc. visy apklausty vadovy yra igij¢ aukstaji iSsilavinima, vos
keletas vadovy atsaké turintys tik vidurini i$silavinima, tai sudaro 2 proc. visy apklaustyju. Spec.
vidurini iSsilavinima turi 4 proc., aukstesniji- 6 proc., aukstaji- neuniversitetinj i$silavinima igij¢ 9

proc. visy apklausty respondenty (Zr. 3. 10 pav.).

Vadovy iSsilavinimas

o Vidurinis
2% 4% o,
_ o 6% @ Spec. vidurinis
9%

m AukStesnysis

m AukStasis-
79% neuniversitetinis

O AukStasis

3. 10 pav. Vadovy iSsilavinimas (N=54)

Atskirai analizuojant vadovy iSsilavinima vieSajame ir privaciajame sektoriuje, buvo pastebéti

Zymis skirtumai. VieSajame sektoriuje visi apklausti vadovai (t.y. 21) nurodé, kad yra igij¢ aukstaji
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i§silavinima. Tuo tarpu privaciajame sektoriuje i§ 33 apklausty vadovuy, vienas nurod¢, kad igije tik
vidurini i$silavinima, du- spec. vidurinj, trys- aukStesniji, penki- aukstaji- neuniversitetini ir 22
vadovai nurodé¢, jog yra igij¢ aukstaji universitetini iSsilavinima (Zr. 3. 11 pav.). Tokius vadovy
iSsilavinimo skirtumus tarp vieSojo ir privataus sektoriaus galima paaiSkinti tuo, jog vieSajame

sektoriuje, vadovo iSsilavinimas reglamentuojamas darbo kodekse, vadovas privalo turéti aukstaji

iSsilavinima.
Vadovy iSsilavinimas privaciajame sektoriuje
5. @ Vidurinis iSsilavinimas
201 ® Spec.vidurinis
151
vadovy @ Auk$tesnysis
skaicius (|
5 @ AukStasis-
neuniversitetinis
0- m AukStasis

3. 11 pav. Vadovy iSsilavinimas privaciajame sektoriuje (N=54)

Personalo iSsilavinimo tendencijos panaios kaip ir privaCiojo sektoriaus vadovy.

Personalo iSsilavinimas

@ Vidurinis

19;11% I Spec. vidurinis
72;43% 32;19% | O AukStesnysis
O AukStasis-

neuniversitetinis
O AukStasis

11: 6% 36:21%

3. 12 pav. Personalo iSsilavinimas (N=170)
Dominuoja aukstasis iSsilavinimas ( 43 proc.), Siek tiek maziau darbuotojy igij¢ aukStesniji

i§silavinima (21 proc.), spec. vidurinjji i$silavinima teigé turintys 32 (19 proc.) respondentai, 11
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proc. turi tik vidurinjji iSsilavinima ir 6 proc.- aukStaji- neuniversitetinj (Zr. 3. 12 pav.). Pastarojo-
labai maZai respondenty, kadangi Sis iSsilavinimo lygmuo neseniai atsirado Lietuvoje. Taigi, maZiau
vyresnio amziaus Zmoniy yra igij¢ §i iSsilavinima.

Pastebéta, kad skiriasi vyry ir motery iSsilavinimas (Zr. 3. 13 pav.). DidZiausias skirtumas
pastebimas tarp vyry ir motery turin¢iy aukstaji iSsilavinima. IS 170 respondenty tik 12 vyry atsaké
turintys auks$taji universitetini iSsilavinima, o motery net 60. Tai galima paaiskinti tuo, kad daugiau
motery dirba protini darba reikalaujanti aukStesnio iSsilavinimo, taip pat daugiau motery dirba
vieSajame sektoriuje, kur griez¢iau reikalaujama turéti specialybg atitinkantj i§silavinima. AukStasis-
neuniversitetinis i$silavinimas taip pat populiaresnis tarp motery, ju atitinkamai buvo 12, o vyry tik
7. TaCiau vyrai daZzniau igyja spec. vidurini (24 respondentai) ir aukStesniji (24 respondentai)
i§silavinima. [monése ar organizacijose daugiau vyry dirba fizini, o ne protinj darba, tam neretai

uztenka turéti Zemesnj iSsilavinima.

Vyry ir motery issilavinimas

60
m Vidurinis
50
40 @ Spec. vidurinis
Personalo .|
skaicius O AukStesnysis
20
104 0 AukStasis-
0 neuniversitetinis

1 2 o AukStasis
Vyrai Moterys

3. 13 pav. Vyry ir motery iSsilavinimas imonése ar organizacijose (N=170)

Respondenty stazas jmonéje ar organizacijoje. IS turimy duomeny galima teigti, kad
dazniausiai imonéje ar organizacijoje vadovai dirba nuo 16- 20 m. (26 proc.respondenty). 22 proc.
vadovy dirba 11- 15 m. Taip pat matyti, kad net 24 proc. vadovy imon¢je ar organizacijoje dirba iki
Smety. Tai rodo, kad vadovas ne visada yra paskiriamas ir neperrenkamas ilgg laiko tarpa. 31 m. ir
ilgiau dirbanciy vadovy apklausoje nebuvo, tai rodo, kad Siandieninése institucijose pakankamai

dazZnai keiCiasi vadovai (Zr. 3. 14 pav.).
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Vadovy darbo trukmé jmonéje ar organizacijoje

@ ki 5 m.
7% 4% 0% m6-10m.

0 11- 15 m.
26% m 16- 20 m.
m 21- 25 m.
026- 30 m,

m31lm.ir
daugiau

22%

3. 14 pav. Vadovy darbo trukmé imonése ar organizacijose (N=54)

Personalo stazas imonése ar organizacijose skiriasi nuo vadovy darbo trukmés. Daugiausiai buvo
respondenty dirbanciy iki 5 mety, tai sudaro 37 proc. 20 proc. respondenty darbovietés nekeite 6- 10
m. 18 proc. imonéje ar organizacijoje dirba 11- 15 m., 6 proc. respondenty- 16- 20 m., 10 proc.
respondenty dirba nuo 21 m. iki 25 m. Net 6 proc. imonéje dirba 31 m. ir daugiau mety. Tik 3 proc.

i§ visy apklausoje dalyvavusiy, teigé, kad imonéje ar organizacijoje dirba nuo 26 iki 30 mety (Zr. 3.

15 pav.).
Personalo darbo trukmé jmonése ar
organizacijose
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3. 15 pav. Respondenty darbo trukmé imonése ir organizacijose (N=170)
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Gauti duomenys rodo, kad Lietuvoje zmonés darba kei¢ia gana daZnai. Si bruoZa lemia atlygio uZ
darba skirtumai ivairiose imonése, tarp darbuotojy pastebima tendencija, keisti darbo pobiidi ar bent
organizacija. Darbuotojas nori nuolat tobuléti jvairiose srityse. Kei¢iant darbo pobudij ar darbovietg

tai galima jgyvendinti.

Imoniy ir organizacijuy dydis pagal darbuotojy skai¢iy. Apklausoje dalyvavo skirtingo dydzio
imoniy ir organizacijy respondentai. Maziausia dali sudaré iki 10 Zmoniy imonés ir organizacijos, tai
sudaré 11proc. Sios jmonés po lygiai pasiskirté ir sudaré po 19 proc. : nuo 11 iki 30 Zmoniu, 30- 50

Zmoniy ir 100 ir daugiau dirban¢iy Zmoniy (Zr. 3. 16 pav. ).

Imonés ar organizacijos dydis pagal Zmoniy
skaiciy

m ki 10 Zmoniy,

m Nuo 11 iki 30 Zmoniy

m Nuo 30 iki 50 Zmoniy

@ Nuo 51 iki 100 Zmoniy
m Daugiau nei 100 Zmoniy,

3. 16 pav. Imoniy ar organizacijy dydis (N=54)

Darbuotojy kaita Siauliy miesto jmonése ir organizacijose. Vadovy apklausos metu nustatyta, kad
darbuotojy kaita buvo pana$i 2005 m. ir 2006 m., t.y. vidutiniSkai 4,15 ir 4,61 per metus. Pastebima
tendencija, kad darbuotoju kaita nuolat auga, 2007m. imonése ir organizacijose vidutiniskai
pasikeité po 7 darbuotojus (Zr. 3. 17 pav.). Didelé darbuotojy kaita yra rimta problema, skausmingas
procesas visoms imonéms. Viena i§ rySkesniy darbuotojy kaitos priezas€iy, yra pakankamai didelé
Zmoniy emigracija i uzsienio $alis. Imoniy ir organizacijy vadovai vis intencyviau turéty spresti Sia
problema, nes esant didelei darbuotojy kaitai, imoné nukencia ne tik finansiskai, bet taip pat neretai

praranda gabius ir perspektyvius specialistus.
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3. 17 pav. Darbuotojy kaita 2005- 2007 m. imonése ir organizacijose (N=54)

Imoniy ir organizacijy veiklos plétra ateityje. Vadovai, i klausima ar Zada plésti savo veiklos
bara, atsaké taip: 69 proc. (37 respondentai) atsake, kad plés savo veiklos barg ir tik 31 proc. (17

respondenty) pasisake, kad neplés savo veiklos baro, imonés dydis ir toliau iSliks toks pat (Zr. 3. 18

pav.).
Veiklos plétra
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Vad 251 _
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O Nezada plésti veiklos
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3. 18 pav. Vadovy nuomongs apie veiklos plétra (N=54)

Lyginant vadovy poreiki plésti imonés ar organizacijos veikla, pastebimas rySkus skirtumas tarp
privaciojo ir vieSojo sektoriaus (Zr. 3. 19 pav.). Privaciajame sektoriuje net 28 (85 proc.) i visy
Siame sektoriuje apklausty vadovy, atsake, kad Zada plésti savo veiklos bara, vieSajame sektoriuje

teigiamai atsaké 9 respondentai arba 43 proc. visy apklaustyjy dirbanciy Siame sektoriuje. Tik 15
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proc. (5 respondentai) privaciajame sektoriuje atsaké, kad neplés savo veiklos. VieSajame sektoriuje

neigiamai i $i klausima atsake net 57 proc. (12 respondenty) visy dirbanciy Siame sektoriuje.

Veiklos plétra privaciajame ir vieSajame sektoriuje

N

m Nezada plésti savwo
veiklos

m Zada plésti saw veiklg
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3. 19 pav. Vadovy poreikis plésti veikla vieSajame ir privaciajame sektoriuje (N=54)
IS gauty rezultaty matosi, kad privatusis sektorius Siuo mety Siauliuose labiau pleciasi ir vis ieSko

naujy niSy rinkoje. VieSojo sektoriaus veikla labiau nusistovéjusi ir ne taip intensyviai pleciasi.

3. 3. Personalo paieSkos Saltiniai

Personalo paieSkos Saltiniai apie laisva darbo vieta. Atlikus personalo apklausa apie
populiariausius Saltinius { laisvas darbo vietas, paaiSkéjo, kad pacios populiariausios ir
patikimiausios yra paZistamy rekomendacijos. IS 170 apklausty respondenty, 55 pasisake, kad
naudojasi Siuo Saltiniu. Tokie rezultatai tik patvirtina posakij, kad geriausia kai reklama sklinda i$
lipy i lipas. Vadovai labiausiai pasitiki paZistamais ir ju siilomais kandidatais. Taip pat Siauliuose
pakankamai daznai darbuotojai ieSko darbo skelbimy laikrasciuose, §i paieSkos Saltini renkasi 29
respondentai i§ visy apklaustyjy. Savo populiarumu mazai atsilieka internetas, LDB birza, mokymo
istaigos ir vadovy sitilomos laisvos darbo vietos. Siuos paieikos $altinius atitinkamai pasirinko 22,
20, 18, 23 respondentai i 170 apklaustyjy (Zr. 3. 20 pav.). Dalis vyresnio amZiaus respondenty
paminejo, kad jsidarbino imong¢je ar organizacijoje pagal paskyrima ir visiSkai nesinaudojo jokiais
personalo paieSkos Saltiniais. Sivo mety paskyrimy i laisvas darbo vietas néra, taigi $i buda

paming¢jo tik keletas vyresnio amZiaus respondenty.
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Saltiniai, i$ kuriy darbuotojai suzinojo apie laisva
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3. 20 pav. Saltiniai, apie laisva darbo vieta (N=170)

darbo paieSkos Saltiniai, kuriy patys maZziausi kaStai.

1§ 54 apklaustyju).

Patys nepopuliariausi tarp apklausos dalyviy pasirodé du paieSkos Saltiniai, t.y. skelbimai radijuje
(31 paieskos Saltini renkasi tik 3 respondentai) ir privacios idarbinimo agentiiros (toki darbo paieSkos

buda renkasi 4 respondentai). IS gauty tyrimo rezultaty galima daryti iSvada, kad populiariausi

Labiausiai pasiteising personalo paieskos Saltiniai. Apklausus vadovus apie efektyviausius
personalo paieSkos Saltinius, matosi, kad personalo ir vadovy personalo (personalui- darbo) paieskos
Saltiniy efektyvumas panaSus. Vadovai taip pat labiausiai pasitiki ir daZniausiai randa tinkamus

kandidatus i laisvas darbo vietas i§ pazistamy rekomendacijy ( uz §i Saltini pasisaké net 31 vadovas

Vadovy skaicius

Labiausiai pasiteisine personalo paieskos
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3. 21 pav. Personalo paieskos Saltiniy populiarumas vadovy tarpe (N=54)




Internetas (pasirinko 16 respondenty), skelbimai spaudoje (pasirinko 19 respondenty), LDB birza
(pasirinko 15 respondenty) taip pat pakankamai populiartis tarp vadovy. Taip pat vadovai, kaip
patikima ir efektyvy paieskos $altinj i§skiria vidinius darbuotoju i$teklius. Si varianta renkasi 10
respondenty ir 54. Reciausiai vadovai naudojasi skelbimais radijuje, toki paieSkos varianta renkasi

tik 2 vadovai (7Zr. 3. 21 pav.).

Internetas, kaip personalo paieskos Saltinis. Vadovai apklausos metu visus personalo paieskos
Saltinius jvertino 6 baly sistemoje: 1- labai prastai, 2- prastai, 3- viditini$kai, 4- gerai, 5- labai gerai,
6- puikiai. IS gauty rezultaty, matyti, kad internetas, kaip personalo paieSkos Saltinis populiarés
vadovy tarpe. Ateityje Zada naudotis ir tikisi labai gery ir puikiy rezultaty Zymiai daugiau vadovy.
Siuo metu labai gerai ir puikiai jvertino 4 respondentai, ateityje Zada labai daZnai naudotis 13

respondenty (Zr. 3. 22 pav.).

Internetas, kaip personalo paieskos Saltinis

25+
20
m Labai prastai
Vadovy 151 m Prastai
skaicius 104 O VidutiniSkai
O Gerai
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0 o Puikiai
1 2
Siuo metu Ateityje

3. 22 pav. Internetas, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Skelbimai radijuje, kaip personalo paieskos Saltinis. Po atliktos apklausos, matyti, kad skelbimai
spaudoje néra populiarlis ( net 21 respondentas §i personalo paieskos Saltini jvertino prastai). Ir

ateityje vadovai nezada teikti pirmenybés skelbimams radijuje ieSkant naujy darbuotojy (Zr. 3. 23

pav.).
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Skelbimai radijuje, kaip personalo paieskos
Saltinis
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3. 23 pav. Skelbimai radijuje, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Skelbimai spaudoje, kaip personalo paieskos Saltinis. Skelbimai spaudoje, kaip personalo
paieskos Saltinis, yra gana populiariis vadovy tarpe. Siuo metu vidutini§kai juos vertina 21
respondentas, 13 respondenty- gerai, 11- labai gerai, 4- puikiai (Zr. 3. 24 pav.). Ateityje, kaip pati
geriausia personalo paieskos Saltini numato 12 respondenty. Skelbimai spaudoje iSliks kaip vienas

populiariausiy personalo atrankos Saltiniy.

Skelbimai spaudoje, kaip personalo paieskos
Saltinis
25-
201 m Labai prastai
Vadovy 15 @ Prastai
skaigius (| @ Vidutinigkai
5 B Gerai
0 I Labai gerai
1 2 0O Puikiai
Siuo metu Ateityje

3. 24 pav. Skelbimai spaudoje, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Lietuvos darbo birza, kaip personalo paieskos Saltinis. Lietuvos darbo birza (LDB) yra viena

i§ populiariy personalo paieskos 3altiniy Siauliy mieste. 17 respondenty LDB jvertino gerai, 9- labai
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gerai (Zr. 3. 25 pav.). LDB iSlaikys savo populiaruma, kadangi vadovai neZada atsisakyti $ios

institucijos paslaugy ir ateityje.

Lietuvos darbo birza, kaip personalo paieskos
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3. 25 pav. Lietuvos darbo birZa, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Pazjstamy rekomendacijos, kaip personalo paieSkos Saltinis. Pazistamy rekomendacijos- tai
pats populiariausias personalo paie§kos Saltinis Siauliy mieste. 21 respondentas jvertino gerai, 18
respondenty- labai gerai ir 4- puikiai (Zr. 3. 26 pav.). [Sanalizavus vadovy ateities prognozes, matyti,

kad §is personalo paieSkos Saltinis ir toliau populiarés.

Pazjstamy rekomendacijos, kaip personalo
paieskos Saltinis
25-
201 m Labai prastai
Vadovy 15 O Prastai
skaigius g m Vidutinigkai
5| B Gerai
0 O Labai gerai
1 2 @ Puikiai
Siuo metu Ateityje
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3. 26 pav. Pazistamy rekomendacijos, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)




Mokymo jstaigos, kaip personalo paieSkos Saltinis. Mokymo istaigos vertinamos vidutiniskai.
Ateityje vadovai neplanuoja dazniau naudotis Siuo personalo paieSkos Saltiniu (Zr. 3. 27 pav.). Viena
Sio Saltinio nedidelio populiarumo priezasCiy tai, kad mokymo istaigose vadovai gali rasti
darbuotojus, kurie neturi profesinés patirties. Tam, kad darbuotojas galéty efektyviai dirbti, jis turi

biti apmokomas, o tai darbdaviams sudaro papildomas iSlaidas.

Mokymo jstaigos, kaip personalo paieskos
Saltinis
25+
201 m Labai prastai
Vadovy 15 B Prastai
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3. 27 pav. Mokymo istaigos, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Idarbinimo agentiiros, kaip personalo paieSkos Saltinis. [darbinimo agentiiros néra labai
populiarios Siauliy mieste. 18 respondenty jvertino prastai ir 17- vidutiniskai §j personalo paieskos
Saltini. Taciau privaciyjy idarbinimo agentiry papuliarumas turéty Siek tiek iSaugti, taip rodo
vadovy apklausos rezultatai (ateityje, kaip pakankamai geru paieskos Saltiniu, idarbinimo agenttiry

paslaugomis ketina naudotis 26 i§ visy apklausoje dalyvavusiu respondenty) (Zr. 3. 28 pav.).
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Idarbinimo agentiiros, kaip personalo paieskos
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3. 28 pav. [darbinimo agentiiros, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Karjeros dienos, kaip personalo paieskos Saltinis. Siuo metu karjeros dienos yra nepopuliarios
vadovy tarpe. 29 respondentai jas jvertino labai prastai ir 8- jvertino prastai. Ateityje vadovai
nenurodo, kad daZniau naudosis Siuo personalo paieSkos Saltiniu (Zr. 3. 29 pav.). Nepopuliarumo
priezastys gali biiti panasios, kaip ir mokymo istaigy (darbo patirties trikumas arba visiskas jos

nebuvimas).

Karjeros dienos, kaip personalo paieskos Saltinis
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3. 29 pav. Karjeros dienos, kaip personalo paieskos Saltinis (N=54)

Personalo skyrius, jo funkcijos. Anketinéje apklausoje vadovai nurodé, kad ju imonése ar
organizacijose retai steigiami personalo skyriai. 70 proc. visy apklausty vadovy tvirtino, kad ju
vadovaujamoje istaigoje néra personalo skyriaus, ir tik 30 proc. pamin¢jo, kad toks skyrius yra.
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Kadangi apklausoje dalyvavusiy imoniy vadovai daugiausia yra i§ vidutinio dydZio imoniy ar
organizacijy (39 proc. visy apklausty vadovy dirba imonése, kur darbuotojy skaicius 51- 100), todél
vadovai nesteigia tokiy skyriy (Zr. 3. 30 pav. ).

Personalo skyrius jmonése, organizacijose

mYra
m Néra

3. 30 pav. Personalo skyriai imonése ir organizacijose (N=54)

[Sanalizavus vieSojo ir privataus sektoriaus vadovy atsakymus galima teigti, kad personalo skyriai

daZniau kuriami privaciajame sektoriuje (Zr. 3. 31 pav.).

Personalo skyriai vieSajame ir privaciajame
sektoriuje

m Personalo skyrius
vieSajame sektoriuje

Personalo
skyriy skaicius

O Personalo skyrius
privaCiajame sektoriuje

3. 31 pav. Personalo skyriai vieSajame ir privaciajame sektoriuje (N=54)
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Personalo skyriaus funkcijos (N=54)

3. 13 lentelé

Personalo skyriaus | Atsakiusiy respondenty | Procentais (%)
funkcijos skaicius

Darbuotojy poreikio | 7 20

planavimas

Darbuotojy paieSka 13 38

Darbuotojy atranka 11 31

Esamy darbuotojy | 4 11

vertinimas

Imonése ar organizacijose dazniausiai personalo skyriai atlieka darbuotojy paieSkos (38 proc.) ir

darbuotojy atrankos (31 proc.) funkcijas. Tik 11 proc., o tai yra 4 vadovai, kuriy jmonése yra

personalo skyriai, atsakeé, kad personalo skyrius vertina esamy darbuotojy darbo kokybeg,

efektyvuma, personalo tarpusavio santykius ir k.t. (Zr. 3. 13 lent.).

3. 4. Personalo atrankos metodai

Darbuotojy paieSka ne tik sudétingas, bet ir nemazai laiko reikalaujantis procesas. Kai kuriy

imoniy ar organizacijy vadovai $i darbg patiki privac¢iosioms jdarbinimo agenttiroms. Taip teigé 15

proc.vadovy. 85 proc. vadovy atranka organizuoja patys. (Zr. 3. 32 pav.).

15%

Darbuotojy atranka

85%

m Organizuoja patys
@ Neorganizuoja patys

3. 32 pav. Darbuotojy atranka jmonése ir organizacijose (N=54)
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Tikimasi, kad pats vadovas atrinks jam labiausiai tinkanti ir organizacijos misija atitinkanti
darbuotoja.

Personalo atrankos trukmé privaciajame
sektoriuje

m 1 diena

m 2- 5 dienos
o ki 2 savai€iy,
O ki 1 ménesio

m Daugiau

3. 33 pav. Personalo atrankos trukme privaciajame sektoriuje (N=54)
Siek tiek skiriasi darbuotojy atrankos trukmé vieSajame ir privadiajame sektoriuje. Pastarajame
sektoriuje personalo atranka dazniausiai trunka iki 2 savaiCiy, tuo tarpu vieSajame sektoriuje atranka

reikalauja didesniy laiko sanaudy ir tai t¢siasi iki 1 ménesio (Zr. 3. 33 pav. ir 3. 34 pav. ).

Personalo atrankos trukmé vieSajame sektoriuje

9

8

7

6 m 1 diena
Vadovy 5 m 2- 5 dienos
skaigius 4 9 o ki 2 savaigiy

3 @ ki 1 ménesio

2 m Daugiau

1

0

3. 34 pav. Personalo atrankos trukmé viesajame sektoriuje (N=54)
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Vadovams taikomi personalo atrankos metodai. Vadovai nurodé, kokie atrankos metodai buvo
taikomi juos priimant { darba ar uZimant vadovo pareigas. IS apklausos duomeny matyti, kad labai
daznai yra reikalaujama pateikti CV (pamingjo 27 respondentai) ir pageidaujamos rekomendacijos
(31 metoda, kaip viena i§ svarbiausiy, nurodé¢ 27 respondentai). Vadovo pareigos turi didelg itaka
imonés ar organizacijos veiklos efektyvumui, todél, priimant vadova, tokia svarbi patikimo asmens
nuomoné (rekomendacija). Vertinimo centra, kaip taikyta atrankos metoda paminéjo vienas
respondentas (Zr. 3. 35 pav.). Prof. G. Merkys (2006) teigia, kad §i metoda gali sau leisti naudoti tik
labai ekonomiSkai pajégios imonés ir organizacijos. Lietuvoje dominuoja smulkus ir vidutinis
verslas, kuris nepajégus skirti personalo atrankai dideliy 1éSy. Taciau, jei firma ir pajégty padengti
metodo jgyvendinimo iSlaidas, vadybininkai ar personalo skyriai néra psichologi$kai pasirengg

taikyti § metoda, nes néra metodo taikymo patirties Lietuvoje.

Atrankos metodai, kurie buvo taikomi vadovams
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3. 35 pav. Vadovams taikomi personalo atrankos metodai (N=54)
Labiau nei testai yra vertinamas interviu (Zr. 3. 35 pav.). Sis metodas metodas padeda geriau
atskleisti pretendento | laisva darbo vieta profesinius gebéjimus, asmenines savybes, bendravimo

ypatybes.

Personalo atrankos metodai, kuriuos taiko vadovai. Vadovy tarpe populiariausias pokalbis,
kaip personalo atrankos metodas. IS 170 respondenty, net 108 paminéjo, kad darbinantis buvo
kvie¢iami pokalbiui (Zr. 3. 36 pav.). Vadovui svarbu paZinti pretendentg i laiva darbo vieta kaip gera

specialista, {vertinti jo asmenines savybes, bendravimo jgiidZius.
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Metodai, kuriuos naudoja darbdavys, priimant j
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3. 36 pav. Personalo atrankos metody populiarumas vadovy tarpe (N=170)

Priimant darbuotoja, vadovams svarbi bendra informacija apie asmeni, tai liudija CV metodo

populiarumas. 54 respondentai teigeé, kad prival¢jo pateikti bendra informacija apie save.

Rekomendacijos taip pat nelieka paskutinéje vietoje, 36 respondentai teige, jog vadovui tai svarbus

rodiklis (Zr. 3. 37 pav.).

72 proc. visy apklausty vadovy nurode, kad rekomendacija yra reikalinga priimant i darba (Zr. 3.

37 pav.) ir 28 proc. respondenty Siam metodui neteikia didelés reikSmes.

Rekomendacijos svarba priimant i darba

28%

B Svarbi rekomendacija

o Nesvarbi rekomendacija

3. 37 pav. Rekomendacijos poreikis ieSkant darbo (N=54)

Reciausiai taikomas metodas- praktinés uzduoties skyrimas (ivardijo 3

vertinimo centras (1 respondentas).
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Personalo poreikio tenkinimas iS konkuruojanciy jmoniy ar organizacijy. Dalis vadovy
laisvas darbo vietas uzpildo perviliojant darbuotojus i§ konkuruojanciy imoniy ar organizacijy. Toki
metoda taiko 28 proc. visy apklausty vadovy (Zr. 3. 38 pav.). Tai gana patikimas ir pigus atrankos
biidas. Asmuo dirbantis konkuruojancioje imon¢je turi reikiamos profesinés patirties (t.y. nereikia
investuoti { darbuotojo mokyma), taip pat negaiStamas laikas darbuotojy paieskai ir atrankai. Taciau
tai nesazininga konkuruojancios imonés atzvilgiu. Perviliojamas darbuotojas paprastai biina
Zinomas, daugiau ar maZiau pasizymeéjes profesingje srityje. Sis metodas vadovams atrodo

pakankamai patikimas. Dalis vadovy pirmenybe teikia pazistamy rekomendacijy tikrinimui.

Personalo perviliojimas i$ konkuriuojan€iy jmoniy
ar organizacijy

m Penvlioja

m Nepenilioja

3. 38 pav. Personalo paieska konkuruojanciose imonése ar organizacijose (N=54)

Lyginant privatyji ir vieSaji sektoriy, matyti, kad daZzniau konkuruojanciy imoniy ar organizacijy
darbuotojams pirmenybg teikia privaciajame sektoriuje dirbantys vadovai. Teigiamai atsake 30
proc. (10 iS visy apklausoje dalyvavusiy privaciojo sektoriaus respondenty). VieSajame sektoriuje i
klausima ar teikia pirmenybg¢ konkuruojanciy imoniy, organizacijy darbuotojams teigiamai atsake 24

proc. (5 respondentai) (Zr. 3. 39 pav.).
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3. 39 pav. Pirmenybés teikimas panaSaus profilio jmonése dirbanfiam personalui (lyginant

vieSaji ir privatyji sektoriy) (N=54)

Personalo nuomos paslaugos. Personalo nuoma- kaip viena i§ alternatyvy ieskant perspektyviy
darbuotojy. Tai viena labiausiai populiar¢janciy paslaugy Lietuvoje. Darbuotoju nuoma suteikia
galimybg samdyti specialiai imonei, organizacijai atrinkta personalg ilgalaikiams arba
trumpalaikiams projektams, ju nejdarbinant savo imonéje. DaZniausiai naudojamasi personalo
nuoma, kai padidéja darbo apimtis, pasikei¢ia darbuotojy skaiius, reorganizuojama imoné. Si
naujové létai plinta tarp Siauliy miesto vieSyjy ir privadiujy imoniy (organizacijy). Tai matyti i3
apklausos rezultaty. Tik 2 (4 proc.) vadovai i§ 54 apklausoje dalyvavusiy atsake, kad naudojasi Sia

paslauga. 52 (96 proc.) respondentai teigé, jog nesinaudoja Sia naujove savo imonéje (zZr. 3. 40 pav.).
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Personalo nuoma viesajame ir privac¢iajame sektoriuje
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3. 40 pav. Personalo nuomos metodo taikymas Siauliy miesto jmonése ir organizacijose (N=54)

3. 5.Darbuotojo pasirinkimg lemiantys veiksniai

Siauliy miesto vadovai ivardijo kriterijus, kurie, ju nuomone, lemia sékminga isidarbinima (Zr. 3.
41 pav.). IS pateikty kriteriju labiausiai iSskyré kvalifikacija, profesing, darbo patirti ir pazistamy
rekomendacijas Mokéjimas save pateikti ir bandomasis laikotarpis, vadovy nuomone, yra
pakankamai reikSmingi kriterijai. Egzaminy paZymiams vadovai neteikia didelés reikSmés.

Renkantis darbuotoja motyvacinis laiSkas retai pageidaujamas.

Kriterijai, lemiantys sékminga darbuotojo
pasirinkima
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3. 41 pav. Kiriterijai, lemiantys sékminga darbuotojo pasirinkima (N=54)
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Darbo pasirinkimg lemiantys veiksniai. Vadovy apklausos metu, buvo norima i$siaiskinti kas
lemia darbo pasirinkima (Zr. 3. 42 pav.). Respondentams buvo pateikta 12 galimy atsakymo
varianty. Daugiausia respondenty teige, kad labai svarbu socialinés garantijos (51), atlyginimo dydis

(44), geros darbo salygos (32). Vadovas taip pat turi didelg¢ jtaka pasirenkant darbo vieta, 30

respondenty jvardijo $i kriterijy.

Veiksniai, lemiantys darbo pasirinkimg
Nerado darbo kitur 7:| 10
Taikoma motyvaciné sistema 7:| 19
Geras ir malonus vadovas | | 30
Patinka darbo pobudis | ] 29
Gali pritaikyti turimas zinias | | 25
Nori bdti pripazintas ir jvertintas 7:| 17
Galimybe tobuleti [T 21
Galimybé siekti karjeros | | 28
Draugi$kas kolektyvas 7:| 15
Tenkina atlyginimas | | 44
Socialinés garantijos | | 51
Geros darbo salygos | | 32
0 10 20 30 40 50 60
Personalo skai€ius

3. 42 pav. Veiksniai, lemiantys darbo pasirinkimg (N=54)

Dokumentai, kuriy reikalaujama darbinantis. Buvo pateiktas klausimas apie butinus
dokumentus darbinantis imonéje ar organizacijoje. ISanalizavus anketinius duomenis, matyti, kad
didZioji dalis jvardijo praSyma (151) ir i§silavinima liudijan¢ius dokumentus (103). Taip pat beveik
puse respondenty nurodé, kad reikéjo pateikti asmens tapatybg liudijantj dokumenta (94) ir
fotografija (64). Lietuvos Respublikos Darbo kodekse yra nurodyta, kad priimamasis { darba
privaloma pateikti asmens tapatybg patvirtinant] dokumenta [Zitréta 2008-03-31 ]. Prieiga per

interneta: http://www.skelbimas.lt/istatymai/darbo_kodeksas.htm (Zr. 3. 43 pav.).
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3. 43 pav. Dokumentai, biitini jsidarbinant (N=170)
Dalis respondenty Sio dokumento nenurodé, galima daryti prielaida, kad respondentai

nepakankamai isigilino i $i klausima, arba pamir$o kokie dokumentai buvo reikalaujami.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Personalas ne tik dalyvauja procese, naudodamas darbo objektus ir gamybos priemones, bet
ir nustato tikslus bei organizuoja racionalia jy igyvendinimo sistema, véliau kontroliuoja ir
koreguoja vykdyma. Labai didelé personalo kvalifikacijos, kultiros, materialinio lygio,
vertybiy sistemos itaka. Tod¢l labai svarbu skirti dideli démesi personalo atrankai.

Lietuvoje darbo jégos pasiskirstymas tarp valstybinio ir privataus sektoriaus nuolat kinta.
ISlieka tendencija, kad darbo jégos vis mazéja valstybiniame sektoriuje, o tuo tarpu
privaciajame sektoriuje pageidaujanciy dirbti skaiciai nuolat auga.

Tobuléjant technologijoms ir ar§¢jant konkurencinei kovai dél gery specialisty, imonés
atranda naujy buduy, kaip rasti ir pritraukti gabius darbuotojus. Lietuvoje yra taikoma labai
daug personalo paieskos biidy. Pagridiniai kandidaty paieskos $altiniai skirstomi i vidinius ir
1Sorinius paieskos Saltinius.

Po personalo paieSkos etapo prasideda kandidaty atrankos procesas. DaZniausiai naudojami
Sie darbuotojy atrankos metodai: anketiniy duomeny, motyvacinio laiSko, gyvenimo
apraSymo ir rekomendacijy analizé, testai, atrankos pokalbis, priémimas bandomajam
laikotarpiui.

Personalo planavimas- tai busimy veiksmy, susijusiy su darbuotojais, projektavimas
nustatant personalo formavimo tikslus, biidus ir priemones Siems tikslams jgyvendinti.
Siauliy miesto vieSojo ir priva¢iojo sektoriaus darbuotoju apklausa parodé, kad personalo
paieSkos ir atrankos budai, tendencijos panaSios. Abiejuose sektoriuose pastebima jog
darbuotojy kaita nuolat auga. Tai yra rimta problema, skausmingas procesas visoms
imonéms.

Ateityje privaciojo sektoriaus plétra Siauliy mieste vyks intensyviau nei vie$ojo sektoriaus.
Pats populiariausias ir patikimiausias personalo paieskos 3altinis Siauliy vieSosiose ir
privaciosiose imonése, organizacijose yra paZistamy rekomendacijos. Tokie rezultatai tik
patvirtina posakj, kad geriausia kai reklama sklinda i§ lupy i lupas. Vadovai taip pat
labiausiai pasitiki paZistamais ir ju siilomais kandidatais. Taip pat Siauliuose pakankamai
daznai darbuotojai ieSko darbo skelbimy spaudoje.

Vadovai nurodo, kad imonése ar organizacijose retai steigiami personalo skyriai.

Privaciajame sektoriuje Siy skyriy yra kur kas daugiau nei vieSajame sektoriuje.
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Populiariausias personalo atrankos metodas- pokalbis. Tai rodo, kad vadovui svarbu pazinti
pretendenta 1 laiva darbo vieta, kaip gera specialista, {vertinti jo asmenines savybes,
bendravimo jgudZius.

Rekomendacija yra svarbi priimant { darba. Dalis vadovy laisvas darbo vietas uZpildo
perviliojant darbuotojus i§ konkuruojanciy imoniy ar organizacijy. Kiti vadovai renkasi
personalo nuomos metoda. Taéiau §is, gana naujas, atrankos metodas létai plinta tarp Siauliy
miesto vieSyjy ir privaciyjy imoniy (organizacijy) vadovy.

Miesto imoniy, organizacijy vadovai {vardijo kriterijus, kurie jy nuomone, lemia s¢kminga
isidarbinima. IS pateikty kriterijy jie labiausiai iSskyré darbuotojy kvalifikacija, profesing,
darbo patirtj ir pazistamy rekomendacijas. Taip pat mano, kad mokéjimas save pateikti ir
bandomasis laikotarpis pakankamai reikSmingi kriterijai darbinantis. Egzaminy pazymiams
vadovai neteikia didelés reikSmés, taip pat motyvacinis laiSkas néra svarbus renkantis
darbuotoja.

Darbo pasirinkima daZniausiai lemia socialinés garantijos, geros darbo salygos. Vadovas taip
pat turi didel¢ itaka pasirenkant darbo vieta. Darbinantis butina pateikti asmens tapatybg
liudijantj dokumenta ir praSyma, fotografija.

Siauliy miesto vieSojo ir priva¢iojo sektoriaus darbuotoju apklausa parodé, kad personalo
paieskos ir atrankos budai ir tendencijos panasios.

Didziausias organizacijos turtas yra ne moderniausios jrangos, o saZiningi, pareigingi ir
organizacijai atsidave darbuotojai. Siam teiginiui pritaria visi vie$ojo ir priva¢iojo sektoriaus
vadovai.

Atlikus tyrima galima teigti, kad personalo skyriy veikla jmonése yra pakankamai efektyvi.
Vadovai turéty daugiau démesio skirti Siy skyriy steigimui jmonése.

Sio tyrimo medZiaga gali pasinaudoti vadovai ir darbo ieSkantys asmenys, norédami suZinoti,
kokie personalo paieSkos Saltiniai ir atrankos metodai ateityje bus efektyviausi.

Vadovai turéty daugiau démesio skirti Vertinimo centrui, kaip personalo atrankos metodui.
Mokslininky teigimy- tai vienas efektyviausiy ir patikimiausiy metoduy.

Tyrimo tgstinuma lemia tai, kad darbdaviams, darbuotojams ir toliau reikés pacios
naujausios informacijos apie efektyvius, ekonominiu atZvilgiu naudingus, patikimus
personalo paieSkos ir atrankos metodus vieSajame ir priva¢iajame sektoriuje, nes

perspektyviy, patikimy ir saZiningy darbuotojy stygius Lietuvoje jauciamas vis labiau.

70



Strumilait¢ Kristina. The Peculiarities of staff selection process in public and private
organizations of Siauliai City: Final Thesis of Master study Programme of public administration/
research advisor: Jolanta Palidauskaité; Siauliai university, Department of Management. Siauliai,

2008. p. 84.

SUMMARY

The peculiarities of staff selection process in public and private companies, organizations of
Siauliai City are analyzed in Master Thesis. The process of staff planning, the main source of staff
search, and the mostly used methods of staff selection are discussed in this thesis. It is analyzed as
well, what criteria influence the selection of job and employee. The criteria influencing successful
employment are analyzed. The peculiarities of staff search in public and private sectors are
compared.

224 respondents participated in survey (170 staff employees, 54 managers). The questionnaires
were distributed in production, services, trading companies and organizations.

In public and private organizations and companies mostly men are in position of manager in
Siauliai; they concluded 74 per cent in survey. Even 79 per cent of managers have higher university
education. The change of employees in Siauliai city companies and organizations is large enough, as
62 (from 170) respondents answered that they are working in institutions till 5 years, 34 answered
that they are working from 6 to 10 year. This statement is confirming that the change of employees
is increasing. Private sector is still developing rapidly in Siauliai, the development of public sector is
much slower.

The residents of Siauliai city mostly get information about vacancies in companies and
organizations from acquaintances and advertisements in press.

70 per cent of all managers surveyed declared that there are no department of staff in their
companies and organizations, and staff selection in Siauliai (according to opinion of staff) -
conversation. The managers give very huge importance to references as well.

Social guaranties and the salary size — are two the most important criteria when selecting the job,

according to opinion of Siauliai residents.
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PRIEDAI

1 Priedas

VADOVO APKLAUSOS ANKETA

Atliekant ,,Personalo atrankos ypatumy tyrimg éiauliq miesto privaciosiose ir
vieSosiose jmonése (organizacijose)* man labai svarbi ir reikSminga Jiisy
nuomoné, todél tikiuosi, kad j pateiktus klausimus atsakysite atvirai ir teisingai!

Anketa anoniminé.

Tyrima atlieka ir anketa sudare SU studenté Kristina Strumilaité

Kilus kokiems nors neaiSkumams del anketos pildymo skambinkite tel. 861231764

Pasirinktus atsakymus paZymekite taip: \/

1. Jasuy lytis:

Moteris
Vyras

2. Jusy amzius:

18- 24 m.
25- 34 m.
35-44 m.
45-54 m.
55-65 ir daugiau

3. Jisy iSsilavinimas:

Vidurinis

Spec. vidurinis
Aukstesnysis

AuksStasis- neuniversitetinis
AukStasis

Kita
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4. Kiek laiko dirbate jmonéje ar organizacijoje?

Iki 5 mety

6- 10 mety

11- 15 mety

16- 20 mety

21-25 mety

26-30 mety

31 ir daugiau mety

5. Kokiame sektoriuje dirbate?

Privaciajame
VieSajame

6. Koks Jusy imonés ar organizacijos veiklos pobudis?

Gamybiné
Prekybiné
Paslaugy

7. Kokie atrankos metodai buvo taikomi, Jus priimant j vadovo pareigas?

CV

Interviu

Testas
Rekomendacijos
Praktiné uzduotis
Vertinimo centras

8. Kokiais atrankos metodais Jiis naudojatés priimdami darbuotojus?

Interviu

Testas

(GAY

Rekomendacijos

Praktinés uzduotys

Pokalbis

Vertinimo centras

Kita....

9. Kiek Zmoniy dirba Sioje imonéje ar organizacijoje:

Iki 10

Nuo 11 iki 30
Nuo 31 iki 50
Nuo 51 iki 100
Daugiau nei 100
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10. Kiek darbuotoju pasikeité per?

2005 m.
2006 m.
2007m.

11. Ar Zadate plésti savo veiklos bara?

Taip
Ne

12. Ar jiisy imonéje, organizacijoje yra personalo skyrius?

Taip
Ne

13. Kokias funkcijas Jaisy jmonéje (organizacijoje) atlieka personalo skyrius?

Darbuotojy poreikio planavimas
Darbuotojy paieSka

Personalo atranka

Esamy darbuotojy vertinimas
Kt...

14. Kokiais Saltiniais naudojatés ieSkodami darbuotojy?

Internetu

Skelbimais radijuje

Skelbimais spaudoje

Pazistamy rekomendacijomis
LDB birzoje

Mokymo jstaigose

Karjeros dienose

Privacioje idarbinimo agentiiroje
Vidiniais paieSkos Saltiniais
Kita...

15. Kurie paieskos biidai labiausiai pasiteisino ieSkant naujy darbuotojy?

Internetu

Skelbimais radijuje

Skelbimais spaudoje

Pazistamy rekomendacijomis
LDB birzoje

Mokymo jstaigose

Privacioje idarbinimo agentiiroje
Vidiniais paieSkos Saltiniais
Kita...
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16. Ivertinkite Siy instancijy efektyvuma ieSkant naujy darbuotoju

Paieskos
Saltinis

1- labai
prastai

2.
prastai

3.
vidutiniskai

4-gerai

5- labai
gerai

6-

puikiai

Internetu

Skelbimas
radijuje

Skelbimas
spaudoje

LDB birza

Pazjstamy
rekomendacijos

Mokymo
istaigos

Idarbinimo
agenturos

Karjeros dienos

17. Ateityje ieSkant naujy Zmoniy, kuriam paieSkos variantui teiksite pirmenybe
(suraSykite nuo 6 nuolat, iki 1- labai retai)

Paieskos
Saltinis

1- labai
retai

2- -retai

3-kartais

4-daznai

5-labai
daznai

6- nuolat

Internetu

Skelbimas
radijuje

Skelbimas
spaudoje

LDB birza

Pazjstamy
rekomendacijos

Mokymo
istaigos

Idarbinimo
agenturos

Karjeros dienos
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18. Ar darbuotojy atrankg organizuojate patys?

Taip
Ne

19. Kiek laiko uZtrunka darbuotojy atranka?

1 diena

2-5 dienas
Iki 2 savaiciy
Iki 1 ménesio
Daugiau

20. Kokius atrankos metodus naudojate priimant j darba?

Ccv

Interviy

Rekomendacijy tikrinima
Praktiné uZduotis
Pokalbis

Kita...

21. Kaip manote, ar Sie kriterijai nulemia sékminga darbuotojo pasirinkimg?

Darbo patirtis

Profesiné patirtis
Kvalifikacija

Turimos Zinios
Rekomendacija 1§ turimos darbovietés
Pazistamy rekomendacija
Asmeninés savybés
Bandomasis laikotarpis
Motyvacinis laiSkas
Egzaminy pazymiai
Gebéjimas save pateikti.

22. Kaip manote, kokie veiksniai nulemia darbo pasirinkima?

Geros darbo salygos

Socialinés garantijos

Tenkino atlyginimas

DraugiSkas kolektyvas
Galimybé¢ siekti karjeros
Galimybé tobuléti

Nori buti pripaZintas ir jvertintas
Gali pritaikyti turimas Zinias
Patinka darbo pobudis

Geras ir malonus vadovas
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Taitkoma motyvaciné sistema
Nerado darbo kitur
Kita...

23. Ar renkant kandidatg j laisva darbo vietg svarbi rekomendacija?

Taip
Ne

24. Ar teikiate pirmenybe konkurencinése imonése, organizacijose dirbantiems Zmonéms?

Taip
Ne

25. Ar naudojatés darbuotojy nuomos paslaugomis?

Taip
Ne

26. Jisy nuomone, geras darbuotojas- sékmés garantas?
Taip
Ne

Nuosirdziai dékoju uz Jiisy atsakymus!
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2 Priedas

PERSONALO APKLAUSOS ANKETA

Atliekant ,,Personalo atrankos ypatumy tyrimg éiauliq miesto privaciosiose ir
vieSosiose jmonése (organizacijose)* man labai svarbi ir reikSminga Jiisy
nuomoné, todél tikiuosi, kad j pateiktus klausimus atsakysite atvirai ir teisingai!

Anketa anoniminé.

Tyrima atlieka ir anketa sudare SU studenté Kristina Strumilaité

Kilus kokiems nors neaiSkumams del anketos pildymo skambinkite tel. 861231764

Pasirinktus atsakymus paZymekite taip: \/

1. Jasy lytis:

Moteris
Vyras

2. Jusy amzius:

18- 24 m.
25- 34 m.
35-44 m.
45-54 m.
55-65 ir daugiau

3. Jisy iSsilavinimas:

Vidurinis

Spec. vidurinis
Aukstesnysis

AuksStasis- neuniversitetinis
AukStasis

Kita...
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4. Kokiame sektoriuje dirbate?

Privaciajame
VieSajame

5. Kiek laiko dirbate imonéje?

Iki 5 mety

6- 10 mety

11- 15 mety

16- 20 mety

21-25 mety

26-30 mety

31 ir daugiau mety

6. Koks jmonés veiklos pobudis?

Gamybiné
Prekybiné
Paslaugy

7. IS kokiy Saltiniy Juis suzZinojote apie laisva darbo vieta?

Internete

IS skelbimy radijuje

IS skelbimy spaudoje

Pazistamy rekomendacijy
Privaciose idarbinimo agentiirose
LDB birzoje

Mokymo jstaigoje

Pasiulé vadovas

8. Kokiais atrankos metodais naudojosi darbdavys Jus priimdamas j darba?

CvV

Interviu

Testas
Rekomendacijos
Praktiné uZduotis
Pokalbis
Vertinimo centras
Kita...
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9. Kaip manote, kokie Kriterijai 1émé sékminga jsidarbinima?

Darbo patirtis

Profesiné patirtis
Kvalifikacija

Turimos Zinios
Rekomendacija 1§ turimos darbovietés
Pazistamy rekomendacija
Asmeninés savybés
Bandomasis laikotarpis
Motyvacinis laiSkas
Egzaminy pazymiai
Geb¢jimas save pateikti
Kita...

10. Kokie veiksniai lémé, kad pasirinkote¢ darba toje imonéje ar organizacijoje?
(Pazymekite viena ar kelis jums tinkamus atsakymus)

Geros darbo salygos
Socialinés garantijos
Tenkino atlyginimas
DraugiSkas kolektyvas
Galimybé¢ siekti karjeros
Galimybé tobuléti

Nori buti pripaZintas ir jvertintas
Gali pritaikyti turimas Zinias
Patinka darbo pobudis

Geras ir malonus vadovas
Taitkoma motyvaciné sistema
Nerado darbo kitur

Kita...

11. Kokius dokumentus turéjote pateikti, kai kreipétés dél darbo?

PraSyma

Asmens tapatybg liudijantj dokumenta
CvV

Motyvacini laiska

Rekomendacija

ISsilavinima liudijan¢ius dokumentus
Kvalifikacijos kélimo dokumentus
Anketa

Fotografija

Karo prievolés dokumenta

PaZyma apie Seimos sudéti

Kita... NuosSirdziai dékoju uz Jisy atsakymus!
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