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SANTRAUKA 
 

 Magistro darbe nagrin�jami Šiauli� miesto vieš�j� ir priva�i�j� �moni�, organizacij� personalo 

atrankos ypatumai. Darbe aptariamas personalo planavimo procesas, pagrindiniai personalo paieškos 

šaltiniai, dažniausiai naudojami personalo atrankos metodai. Taip pat analizuojama kokie kriterijai 

lemia darbo ir darbuotojo pasirinkim�. Nagrin�jami kriterijai, kurie lemia s�kming� �sidarbinim�. 

Lyginami personalo paieškos, atrankos ypatumai viešajame ir priva�iajame sektoriuje. 

Apklausoje dalyvavo 224 respondentai (170 personalo darbuotoj�, 54 vadovai). Anketos 

išplatintos gamybos, paslaug�, prekybos �mon�se bei organizacijose. 

Šiauli� viešosiose ir priva�iosiose organizacijose ar �mon�se vadovo pareigas eina vyrai, 

apklausoje jie sudar� 74 proc.  net 79 proc. vadov� turi aukšt�j� universitetin� išsilavinim�. Šiauli� 

miesto �mon�se, organizacijose pakankamai didel� darbuotoj� kaita, kadangi 62 (iš 170) 

respondentai atsak�, kad institucijoje dirba iki 5 met�, 34 atsak�, kad 6- 10 met�. Š� teigin� taip pat 

patvirtina vis did�janti darbuotoj� kaita. Privatusis sektorius ir toliau spar�iai ple�iasi Šiauliuose, 

viešojo sektoriaus pl�tra yra gerokai l�tesn�. 

 Apie laisvas darbo vietas �mon�se ir organizacijose Šiauli� miesto gyventojai geriausiai sužino iš 

paž�stam� rekomendacij� ir skelbim� spaudoje. 

70 proc. vis� apklaust� vadov� teig�, kad j� �mon�se, organizacijose n�ra personalo skyri� ir 

darbuotoj� atrank� atlieka patys. 

Pats populiariausias Šiauliuose personalo atrankos metodas (personalo nuomone) - pokalbis. Taip 

pat labai didel� reikšm� vadovai teikia rekomendacijoms. 

Socialin�s garantijos ir atlyginimo dydis- tai du, šiaulie�i� nuomone, svarbiausi kriterijai 

pasirenkant darb�. 
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�VADAS 
 

Anot E. Karali�nait�s (2006, p. 4) „žmogišk�j� ištekli� planavimas- vienas didžiausi� 

šiandienini� darbo rinkos išš�ki�. Tyrimai rodo, kad beveik dviems tre�daliams darbdavi� reikia 

ieškoti nauj� darbuotoj� daugiau nei kart� per metus. Tod�l žmogišk�j� ištekli� poreikio planavimas 

svarbus ir besikurian�i�, ir ilgamet� patirt� turin�i� �moni� vadovams“. Personalas yra vienas 

svarbiausi� institucijos ar organizacijos ištekli�. Ta�iau ir jis susiduria su daugybe problem� darbo 

paieškose. 

Šiais laikais susidariusi nuomon�, jog darb� pakeisti yra nesud�tinga. Vis d�lto toje aritmetikoje 

ne vienas ir pasiklysta. Ypa� tas, k� keisti darb� prispiria b�tinyb�. Nors išsiuntin�ta dešimtys 

gyvenimo aprašym�, CV nusi�stas ir � kelet� duomen� bazi�, ta�iau pasi�lymai nepasipila. Tiesa, 

vienas kitas kvietimas � pokalb� d�l darbo yra, ta�iau po j� daugiau aiškumo neatsiranda: arba 

atrankos specialistas pažada paskambinti, arba pasi�lymai d�l darbo s�lyg� ir užmokes�io tokie, kad 

kandidatas pats iš karto pad�koja. 

Tyrimo problema ir aktualumas. Didžiausias organizacijos turtas yra ne moderniausios 

�rangos, o  s�žiningi, pareigingi ir organizacijai atsidav� darbuotojai, kuri� sugeb�jimai atitinka 

�mon�s poreikius bei �vaizd�. Tod�l lygiagre�iai svarbus tampa ir personalo paieškos bei atrankos 

procesas, kuris užtikrina s�kming� organizacijos veikl�. 

� Personalo paieškos tikslas- nustatyti kur ieškoti kandidat�; 

� Personalo atrankos tikslas- kaip atrinkti tinkamiausi� darbuotoj�. 

Šiandienin�  reali situacija rodo, kad kai kuri� bendrovi� augimas stoja ne d�l rinkos galimybi�, 

bet d�l žmogiškojo veiksnio. Tad vyksta nat�rali konkurencija d�l darbuotoj�. Kiekvienas darbdavys 

nori, kad jo komand� sudaryt� patys geriausieji, ta�iau šie jau paprastai b�na „išgribstyti“. Tod�l 

belieka taikyti �vairiausius personalo atrankos metodus (Dževeckyt�, 2008). 

Taigi, šie procesai- vieni svarbiausi� s�kmingai dirban�ios �mon�s veiklos sri�i�, kurios 

reikšmingumas yra dažnai nuvertinamas ir šiai veiklos sri�iai n�ra skiriamas reikiamas d�mesys iš 

�mon�s vadov� pus�s. 

Tyrimo objektas- personalo paieška ir atranka Šiauli� miesto priva�iosiose ir viešosiose 

organizacijose. 

Darbo tikslas- nustatyti ir �vertinti personalo paieškos ir atrankos sistemos ypatumus Šiauli� 

miesto viešosiose ir priva�iosiose organizacijose. 
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Darbo uždaviniai: 

1. Išanalizuoti, kaip ir kokiais b�dais siekiama surasti personal� viešajame ir 

priva�iame sektoriuje. 

2. Išanalizuoti, kokius atrankos metodus naudoja �moni� vadovai, siekdami 

išsirinkti tinkamiausius darbuotojus. 

3. �vertinti, kokios savyb�s nulemia �sidarbinimo s�km�. 

Darbo metodai: mokslin�s literat�ros analiz�, statistin� duomen� analiz�, anketin� apklausa, 

apklausos duomen� analiz�, detalizavimas, apibendrinimas, loginis abstrachavimas. 

Tyrimo organizavimas. Apklausa buvo atliekama Šiauli� miesto priva�iosiose ir viešosiose 

oraganizacijose, kuriose ekonomin� situacija ir gyventoj� skai�ius gana panašus. Atranka atliekama 

dviem etapais, apklausiant vadovus, darbuotojus ir sužinant j� pozicijas. 

Empirinio tyrimo rezultatai. Atlikus anketini� duomen� analiz�, galima teigti, kad daugiausia 

vadovaujan�ias pareigas Šiauli� viešosiose ir priva�iosiose organizacijose ar �mon�se eina vyrai, 

apklausoje jie sudar� 74 proc.  net 79 proc. vadov� turi aukšt�j� universitetin� išsilavinim�. Šiauli� 

miesto �mon�se, organizacijose pakankamai didel� darbuotoj� kaita, kadangi 62 (iš 170) 

respondentai atsak�, kad institucijoje dirba iki 5 met�, 34 atsak�, kad 6- 10 met�. Š� teigin� taip pat 

patvirtina vis did�janti darbuotoj� kaita. Privatusis sektorius ir toliau spar�iai pl�sis Šiauliuose, 

viešojo sektoriaus pl�tra yra gerokai l�tesn�. 

 Apie laisvas darbo vietas �mon�se ir organizacijose Šiauli� miesto gyventojai geriausiai sužino iš 

paž�stam� rekomendacij� ir skelbim� spaudoje. 70 proc. vis� apklaust� vadov� teig�, kad j� 

�mon�se, organizacijose n�ra personalo skyri� ir darbuotoj� atrank� atlieka patys. Pats 

populiariausias Šiauliuose personalo atrankos metodas (personalo nuomone) - pokalbis. Taip pat 

labai didel� reikšm� vadovai teikia rekomendacijoms. Socialin�s garantijos ir atlyginimo dydis- tai 

du, šiaulie�i� nuomone, svarbiausi kriterijai pasirenkant darb�. 
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1. PERSONALO VADYBOS TURINYS 

1.1. Personalo vadybos samprata ir svarba 

Šiandien n� viena �mon� negali susirasti pakankamai jaun� darbuotoj�. Tai nieko nestebina, nes 

darbo j�gos stygius jau�iamas visur. Vadovai šiai problemai spr�sti imasi �vairi� veiksni�. Kai kurie 

rengia naujas darbuotoj� verbavimo ir išsaugojimo strategijas. Kiti perka paslaugas iš specializuot� 

�moni� ar automatizuoja gamybos proces�, kur� ankš�iau atlikdavo paprasti darbininkai. Dar kiti, 

niekaip neišsiver�iantys be pagalbos samdo žmones, kuri� ankš�iau neb�t� pri�m�. Tokie veiksmai 

yra vienas b�d� spr�sti problem�. Ta�iau galima pasinaudoti galimybe ir ne tik reaguoti � 

susidariusi� situacij�, bet ir imtis tolesni� veiksm�. Vadovai sprendžia personalo stygiaus klausim� 

sistemingai, naujoviškai pažvelgdami � darbo, personalo vadybos problemas. 

Personalo vadyba- kaip sisteminis mokslas apie personalo valdym� prad�tas analizuoti tik 

pra�jusiame šimtmetyje. Personalo vadybos samprat� skirting� traktavim� lemia vadybos teorij� ir 

koncepcij� �vairov�. 

Personalo vadyba (Leonien�, 2001)- tai sistema, kuri sukuria potencial�, reikaling� 

organizacijos tikslams �gyvendinti ir tolesniam jos gyvybingumui palaikyti. 

Personalo vadyba (Stoner, Freman, Gilbert, 2001)- tai proced�ra, kurios paskirtis- apr�pinti 

organizacij� tinkamais žmon�mis tinkamoms pareigoms tinkamu laiku. 

Personalo vadyboje skiriamos dvi svarbios kryptys: personalo valdymas ir personalo 

organizavimas. Šios dvi kryptys sudaro personalo valdymo turin�. 

1.1 lentel� 

Personalo vadybos sistemos turinys 

PERSONALO ORGANIZAVIMAS VADOVAVIMAS PERSONALUI 

Darb� ir darbo viet� analiz� Darbuotoj� pažinimas 

Personalo poreikio planavimas Personalo skatinimas (motyvavimas) 

Darbo ir personalo organizavimas Valdymo metodai 

Personalo paieška ir atranka Vadybinio poreikio priemoni� taikymas 

Personalo apskaita ir statistika ir k.t. Konflikt� prevencija ir k.t. 

Šaltinis: Stankevi�ien� A., Lobanova L. (2006). Personalo vadyba organizacijos sistemoje. 

Vilnius. Technika. 

Šiame darbe pla�iau analizuojama personalo organizavimo krypties personalo paieškos ir 

atrankos d�sningumai. 
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�vairi� pertvark� metu paprastai dalyvauja žmogus, jo vaidmuo neretai yra lemiamas. Personalas 

ne tik dalyvauja procese, naudodamas darbo objektus ir gamybos priemones, bet ir nustato tikslus 

bei organizuoja racionali� j� �gyvendinimo sistem�, v�liau kontroliuoja ir koreguoja vykdym�. 

Personal� sudaro skirting� asmenini� sieki�, orientacijos, motyvacijos, pasirengimo lygio.  Tod�l 

labai didel� personalo kvalifikacijos, kult�ros, materialinio lygio, vertybi� sistemos �taka. Tod�l 

labai svarbu skirti didel� d�mes� personalo atrankai ir ugdymui, tai ypa� aktualu Lietuvoje, kur 

beveik n�ra materialini� ištekli�, ir tik maksimaliai naudojant personalo potencial� galima padidinti 

�kio ekonomin� efektyvum� (Sakalas, 2001, p.6). Tod�l labai svarbu planuoti personalo poreik� 

�mon�je ar organizacijoje. Toliau atžvelgsiu personalo planavimo etapus. 

Personalo vadybos svarba. Personalo valdymo specialistai , atsižvelgdami � praeities duomenis 

ir dabartin� aplink�, gali pagr�stai prognozuoti ir planuoti ateit�. Bagdži�nait� E., Palidauskait� J. ir 

kt. (2007) teigia, kad „prognozuojant b�tina žinoti , kas vyksta kitose organizacijose visame 

pasaulyje, sekti ekonomin� ir politin� pl�tr�, steb�ti technologij� poky�ius ir matyti vis� ši� 

veiksni� �tak� savo organizacijai. Sugeb�jimas tinkamai suprasti ir nusp�ti darbuotoj� elgsen� 

suteikia konkurencin� pranašum� daryti tam tikrus poky�ius“ . Taigi, personalo vadyba, tai darbas su 

žmon�mis, kurie b�tini organizacijos tikslams �gyvendinti ir tolimesniam jos gyvybingumui 

palaikyti. Esm� ta, jog vienintelis organizacij� skirtumas nuo konkurent�- žmon�s. �rengimai ir 

pastatai tokie patys. Efekting� žmoni� ištekli� valdymo problem� padeda spr�sti personalo vadyba. 

 

1.2. Personalo poreikio planavimas 

Personalo planavimas yra kaip medžio šaknys, nuo kuri� priklauso medžio augimas ir duodamas 

vaisi� derlius.  

Personalo planavimas- b�sim� veiksm�, susijusi� su kadrais, projektavimas nustatant personalo 

formavimo tikslus, b�dus ir priemones šiems tikslams pasiekti (Griškevi�ien�, 2002).  

Personalo poreikio planavimas- tai b�simojo organizacijos personalo kiekio ir kokyb�s 

planavimas, �vertinantis tiek vidin� veikl�, tiek išorin�s aplinkos veiksnius (Stankevi�ien�, 

Lobanova, 2006). 

Kaip teigia V. Griškevi�ien� (2002, p.26), personalo planavimas skirstomas � tris dalis: personalo 

poreikio, personalo panaudojimo, personalo mokymo planavimas (žr. 1.1 pav.). 
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1.1 pav. Personalo planavimo sritys. 

Šaltinis: Griškevi�ien� (2002). Personalo vadyba. Vilnius. 

Personalo poreikio planavimas dažniausiai vyksta tokia seka: 

�  Situacijos analiz�. Analizuojami: a) vidiniai aplinkos veiksniai- organizacijos tikslas, 

filosofija, strategija, personalo politikos tikslai, esamas ir laukiamas darbuotoj� 

kvalifikacijos lygis, finansin�s organizacijos galimyb�s ir t.t., b) išoriniai aplinkos 

veiksniai- ekonomin� situacija, kvalifikuot� bei kit� reikiam� specialist� pasi�la rinkoje 

ir t.t. 

�  Ateities poreikio planavimas. Lyginamas reikiamas organizacijai darbuotoj� skai�ius 

bei reikalinga b�sim� darbuotoj� kvalifikacija su dabar esamu organizacijoje darbuotoj� 

skai�iumi ir j� turima kvalifikacija. 

�  Poreikio patenkinimo šaltini� nustatymas. Numatomi poreikio patenkinimo šaltiniai: 

vidiniai (�mon�s personalas), išoriniai (papildomi darbo ištekliai iš darbo rinkos). 

�  Personalo poreikio plano sudarymas. Tai ilgalaikis �mon�s apr�pinimas kiekybiškai 

ir kokybiškai tinkamu personalu (tam tikram laikotarpiui) . 

 Personalo poreikio planavimo metodai ir turinys. Personalo vadyboje išskiriami  personalo 

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

vadovams ) atskirai. 

Darbinink� poreikis nustatomas remiantis dviem pagrindiniais metodais: 

1. Darbo imlumo metodas. Tokiu b�du poreik� galima skai�iuoti tik tuo atveju, jeigu 

galima �vertinti darbo našum�. 

2. Aptarnavimo norm� metodas. Galima skaiciuoti, kiek laiko vidutiniškai skiriama 

aptarnauti vienam �renginiui ar klientui. 

 
Personalo 

planavimas 

 
Personalo poreikio 

 
Personalo mokymo 

 
Personalo 

panaudojimo 
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Nustatant vadovaujan�io personalo poreik�, naudojami trys pagrindiniai metodai: 

1. Etatinis nomenklat�rinis. Šis b�das naudojamas, kai skai�iuojamas vadovaujan�io 

personalo poreikis netolimai atei�iai- vieniems metams, (daugiausia trims metams). 

2. Pagal gausum	, arba prisotinim	. Naudojant š� b�d�, poreikis nustatomas pagal 

formul�, t.y. vis� vadovaujan�io personalo (vadov�) skai�ius dalytas 100-ui arba 1000-ui 

darbuotoj�, nustatoma, kiek vadovaujan�io personalo tenka 100 ar 1000 darbuotoj�. 

3. Matematin
s statistikos metodas. Nustatoma personalo poreikio priklausomyb� 

nuo �vairi� veiksni� matematine išraiška (Stankevi�ien�, Lobanova, 2006). 

Personalo poreikio planavimo turinys. Planuojant personalo poreik�, pirmiausia turi b�ti 

sprendžiamas esminis klausimas- kam teikti prioriteta- darbo vietoms ar darbuotojams. Tradiciškai 

prioritetas teikiamas pareigybei ir jos reikialavimams. Ta�iau šiuo atveju neišnaudojamas j� 

užiman�io darbuotojo potencialas. 

A. Sakalas (2001, p.28) išskiria šiuos personalo poreikio planavimo parametrus: 

� Bendrasis personalo poreikis; 

� Papildomas personalo poreikis. 

Bendrasis poreikis- tai valdymo personalo skai�ius, kurio reikia �mon�s uždaviniams spr�sti. 

Bendrajam personalo poreikiui �mon�s lygiu nustatyti yra taikomas pareigybinis metodas. Jis 

skirstomas � dvi grupes: skai�iuotinius- analitinius ir patyriminius- statistinius. Taikant pirm�j�  

metod� apskai�iuojamas reikiamas darbuotoj� skai�ius pagal atskiras pareigas, v�liau jos 

grupuojamos pagal personalo kategorijas (vadovai, specialistai, kiti tarnautojai, darbininkai), o jei 

reikia, pagal funkcijas (žr. 1 formul�). Tai universalus metodas, kur� taikant galima apimti visus 

darbuotojus ir apskai�iuoti bendr�j� j� poreik� �vairiu detalumu. 

 

                              d =  ni x ti/ Fef x kn                         (1)                    

 

Gamybos apimtis „n“, 

darbo atlikimo laiko norma „t“, 

efektyvinis darbo laiko fondas „Fef“, 

norm� vykdymo koficientas „kn“. 

Ši formul� dažniausiai taikoma pagrindini� darbinink� skai�iui apskai�iuoti, ja galima taikyti 

ir rutininius darbus atliekan�i� darbuotoj� (technolog�, konstruktori� ir pan.) skai�iui nustatyti. 
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�mon�se taikomas ir patyriminis- statistinis personalo poreikio nustatymo metodas. Šis 

metodas priskiriamas „planavimo pagal pasiekt� lyg�“ metod� grupei. Šie metodai yra 

kritikuojami, ta�iau reikia pripažinti , kad palaipsnis vystymasis yra b�dingas personalui, 

pasiektas lygis yra tolimesnio vystymosi prielaida. Patyrimin� metod� iliustruoja ši antroji  

formul�: 

 

Dn = (1+ Kg Kk/ 100) Ds                                (2)    

 

Naujas darbuotoj� skai�ius „Dn“, 

senasis darbuotoj� skai�ius „Ds“, 

gamybos apimties did�jimo procentas „Kg“, 

kooregavivo koeficientas, rodantis, kiek išauga darbuotoj� skai�ius padid�jus gamybos 

apim�iai vienu procentu „Kk“. 

Taikant š� metod� garantuojama, kad sistema laipsniškai ger�s. 

Papildomas poreikis- tai darbuotoj� skai�ius, kurio reikia papildyti sistema, kad darbuotoj� 

skai�ius planinio laikotarpio pabaigoje b�t� lygus bendram poreikiui. 

Šis poreikis  kiekvienoje darbuotoj� grup�je atsiranda d�l darbo viet� skai�iaus pasikeitimo, 

darbuotoj� iš�jimo � pensij�, � kitas �mones, per�jimo � aukštesnio ar žemesnio lygio pareigybes. 

Paskutinioji dedamoji sudaro labai nedidel� papildomo poreikio dal�. 

Papildomas poreikis gali b�ti padengiamas iš vidini� ir ir iš išorini� šaltini�. Vidiniai poreikio  

padengimo šaltiniai- tai tos pa�ios �mon�s darbuotojai, kurie pagal savo sugeb�jimus, profesin� 

pasirengim� yra geriausiai pasireng� užimti atsilaisvinusias aukštesniame lygyje pareigybes. 

Išoriniai poreikio padengimo šaltiniai, tai darbuotojai ateinantys iš mokymo �staig� ir kit� 

�moni�, organizacij� (Sakalas, 2001, p.31). Labai nepriimtinas darbuotoj� pritraukimas iš kit� 

�moni� tik d�l to, kad nenorima leisti l�š� nauj� darbuotoj� kvalifikacijos k�limui. Tai reiškia, 

kad kvalifikacijos k�limas perkeliamas ant kitos �mon�s pe�i�. 
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2. PERSONALO PAIEŠKOS ORGANIZAVIMAS IR ATRANKA 

2. 1. Personalo paieškos šaltiniai 

Lietuvoje darbo j�gos pasiskirstymas tarp valstybinio ir privataus sektoriaus nuolat kinta. Išlieka 

tendencija, kad darbo j�gos vis maž�ja valstybiniame sektoriuje, o tuo tarpu priva�iajame sektoriuje 

pageidaujan�i� dirbti skai�iai nuolat auga (žr. 2.2 lent.). Viena iš pagrindini� priežas�i� yra piniginis 

atlygis, taip pat negalima pamiršti pamin�ti, kad nuo 1998 m. Lietuvoje susik�r� daug nauj� ir 

perspektyvi� priva�i� kompanij�. Taigi, kuo didesnis poreikis �sidarbinti kuriame nors iš sektoriu, 

tuo didesnis darbas tenka personalo specialistams atrinkti tinkamiausius specialistus � si�lomas 

laisvas darbo vietas.  

2. 2 lentel� 

Pagrindiniai gyventoj� užimtumo rodikliai 
(vidutinis metinis skai�ius) 

 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 
T�kstan�iais 
Užimti gyventojai, 
iš viso 1489,4 1456,5 1397,8 1351,8 1405,9 1438,0 1436,3 1473,9 1499,0 
Valstyb
s 
sektoriuje 491,4 489,5 474,9 453,3 422,7 403,9 400,1 408,2 394,5 
Priva�iame 
sektoriuje 998,0 967,1 923,0 898,5 983,2 1034,1 1036,2 1065,7 1104,5 

 
Šaltinis: Pagrindiniai gyventoj� užimtumo rodikliai. [ži�r�ta 2008-02-19].Prieiga per internet�: 
http://www.stat.gov.lt/lt/pages/view/?id=1312  
 
�monei labai svarbu surasti tinkam� darbuotoj�, kuri� kvalifikacija, geb�jimai ir asmenin�s 

savyb�s atitikt� �mon�s poreikius. Kaip teigia B. Leonien� (2001), „darbuotoj� paieška- procesas, 

kuriuo surandami ir „priviliojami“ � laisvas darbo vietas tinkami kandidatai“.Taip pat „paiešk� 

galima apib�dinti, kaip kvalifikuot� žmoni� suradimo ir j� paskatinimo kreiptis � �mon� proces�“ 

(French, 1990, p.247). Kitaip „paiešk� dar galima apib�dinti, kaip veikl� rinkin�, kur� naudoja 

organizacija, kad sudomint� kandidatus, turin�ius gabum� ir poži�r�, kuris reikalingas organizacijai 

siekiant savo tiksl�“ (Ivansevich, 1995, p. 212). Vis�  ši� apibr�žim�  esm� yra ta pati: tai 

kvalifikuot� ir tinkan�i� darbui žmoni� suradimas ir pritraukimas. 

Jei �mon� neturi savo personalo atrankos specialisto, gali b�ti sunku patiems išsirinkti tinkamus 

darbuotojus. Ši� problem� gali pad�ti išspr�sti personalo atrankos �mon�s. A. Mileška (2006) mano, 

kad  „darbuotoj�  paieška yra daug pastang� reikalaujantis darbas. Ieškant darbuotoj� didžiausi� 
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d�mes� reikia kreipti � tas paieškos priemones, kurios yra veiksmingiausios tame krašte, rajone ar 

mieste“. Tobul�jant technologijoms ir arš�jant konkurencinei kovai d�l ger� specialist�, �mon�s vis 

atranda nauj� b�d�, kaip rasti ir pritraukti naujus protus. Lietuvoje yra taikoma labai daug personalo 

paieškos b�du, ta�iau aptarsiu kelet� dažniausiai pasitaikan�i�. 

Pagrindiniai kandidat� paieškos šaltiniai: 

� vidin�s paieškos- iš darbuotoj�, jau dirban�i� toje organizacijoje; 

� išorin�s paieškos- iš žmoni�, iki tol netur�jusi� nieko bendro su organizacija, 

t.y. pa�i� organizacij� skelbiami konkursai, asmeniniai ryšiai, �darbinimo agent�ros, 

atrankos konsultantai, karjeros dienos ir t.t. G. Dessler (2001) išskiria tokius išorinius 

kandidat� šaltinius: 

� Aukštosios mokyklos ir stažuot�s. 

� Darbuotoj� rekomendacijos. 

� �darbinimo agent�ros. 

� Reklama. 

� Internetas. 

Kiekviena organizacija gali naudotis �vairiais personalo paieškos b�dais, priklausomai nuo to, 

kokia yra �mon�s pad�tis, reikiam� darbuotoj� skai�ius, kvalifikacija. Dažnai �mon�s naudoja metai 

iš met� tuos pa�ius nusistov�jusius ir tai �monei �prastus metodus, ta�iau neretai pasitaiko, kai 

personalo paieška yra neveiksminga. 

 „Stipr�jant konkurecijai vis svarbesni tampa organizacijos vidiniai šaltiniai“ (Kaupinyt�, 2003), 

tad dažniausiai geriausias darbdavi� kandidat� šaltinis yra �mon�je jau dirbantys darbuotojai.  

Išorinis verbavimas dažniausiai naudojamas tik tada, kai organizacija viduje neturi tinkamos 

kandidat�ros. U. Odegov ir L. Katašova (2002) savo darbe išskiria tokius išorinio verbavimo 

šaltinius:  

� vietinis laikraštis; 

� žurnalai; 

� radijas ir televizija; 

� internetas; 

� mokymo �staigos; 

� valstybin� darbo birža; 

� priva�ios �darbinimo agent�ros. 
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Potenciali� darbuotoj� paieška vidin�je ir išorin�je darbo rinkoje tur�t� b�ti vykdoma 

atsižvelgiant � tam tikrus privalumus ir tr�kumus. Darbuotoj� atranka vykdoma iš vidin�s rinkos, yra 

gera motyvacijos priemon�, be to, šis personalo paieškos b�das yra pigesnis, greitesnis, bendrai 

vertinant, toks atrankos b�das yra susij�s su mažesne rizika. Ta�iau šis b�das turi ir tr�kum�: 

siaur�ja pasirinkimo galimyb�, did�ja išlaidos darbuotoj� kvalifikacijai kelti, �sigali 

nepageidaujamas automatinio pareig� paaukštinimo mechanizmas, ilgas tarnybos stažas skatina 

abejingum� darbui. 

Didesn�s kandidat� pasirinkimo galimyb�s sudaro s�lygas iš išor�s �sileisti nauj� id�j� , naujos 

informacijos, neleidžia �sigal�ti abejingam poži�riui � darb�, skatina darbuotoj� motyvacij� dirbti. 

Vis d�lto šis metodas turi ir tr�kum�: tokia personalo paieška brangiau kainuoja, ilgiau trunka 

pri�mimo � darb� procesas, atsiranda konkurencija ir blokuojamos organizacijos darbuotoj� 

galimyb�s siekti karjeros (Thom, Ritz, 2004, p.246). 

�mon�je sukurtos darbo vietos ir j� sistemos potencialas realizuojamas tik tada, kai j� užima 

atitinkamos kvalifikacijos darbuotojas. Vidinio apr�pinimo privalumas tas, kad maksimaliai 

realizuojamas vidinis personalo potencialas, ta�iau reikia pripažinti, kad be išorini� šaltini� normali 

�mon�s raida negalima. 

Taigi, �mon� turi planuoti, kokius personalo paieškos ir atrankos šaltinius pasirinks. Tik tokiu 

atveju galima tik�tis, kad �mon�je dirbs tinkamiausi žmon�s.Ta�iau reikia nepamiršti, kad „�mon�s 

veiklos efektyvumas priklauso ne tik nuo personalo, bet ir nuo kit� suinteresuot� grupi�: akcinink�, 

direktori�, tiek�j� ir pan.“ (Martinkus, 2006).  

S�kmingai �gyvendinti reformas ir sukurti šiuolaikiškai valdomas vieš�sias institucijas gali 

pavykti tik tuo atveju, jei personalo poreikis bus analizuojamas sistemingai, kandidat� atrankos vyks 

tikslingai pasirinkus teising� metod� (Thom, Ritz, 2004, p.246 ). 

„�mon�je sukurtos darbo vietos ir j� sistemos potencialas realizuojamas tik tada, kai j� užima 

atitinkamos kvalifikacijos darbuotojas “ (Sakalas, 2003, p. 134). 2 ir 3 lentel�se pateiktas kandidat� 

paieškos šaltini� naudojimas užsienio šali� praktikoje. (Global Performance Project GPP- tyrimas, 

n=238 rezultatai pateikti procentais, Ch. Scholz, 2000). 
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  2. 3 lentel� 

 

Vidini� kandidat� paieškos šaltini� naudojimas,   (proc.)                           

 Vokietija Austrija JAV Pranc�zija Ispanija Kitos 
Vadov� 
paieška 

29 33 20 42 29 29 

Kit� 
darbuotoj� 
paieška 

94 84 89 73 60 66 

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

Kaip matyti iš 2.3 lentel�s, užsienio �mon�s vidiniais kandidat� paieškos šaltiniai naudojasi 

ieškodamos darbuotoj�, o vadovai atrenkami naudojant išorinius paieškos šaltinius. 

                                                2. 4 lentel� 

Išorini� kandidat� paieškos šaltini� naudojimas, (proc.) 

 Vokietija  Austrija JAV Pranc�zija Ispanija Kitos 
Vadov� paieška       
Konsultacin�s 
�mon�s 

84 61 70 82 73 93 

Asmenin�s 
rekomendacijos 

59 33 40 30 32 57 

Mokyklos ir 
universitetai 

12 10 20 52 15 21 

Darbo birža 2 4 0 3 0 10 
Kit� darbuotoj� 
paieška 

      

Konsultacin�s 
�mon�s 

20 35 33 21 12 26 

Asmenin�s 
rekomendacijos 

72 55 56 19 24 64 

Mokyklos ir 
universitetai 

76 73 78 52 72 64 

Darbo birža 74 47 67 31 24 41 
Šaltinis: Scholz Ch. (2000). Global Performance project. Prentice Hall.   

Užsienio šalyse pakankamai populiaru naudotis mokykl� ir universitet� paslaugomis, taip pat 

nedaug atsilieka pagal apklaus� rezultatus ir konsultacin�s �mon�s (žr. 2. 4 lent.). 

Kaip teigia A. Stankevi�ien� (2006), „atrankos metod� pasirinkimo prioritetai priklauso nuo 

daugelio specifini� veiksni�: ekonominio ir mokslo išsivystymo bei kult�rologini� skirting� šali� ir 

organizacij� ypatum�. “  

Atrankos proced�rose taikom� metod� efektyvumas bei patikimumas skirting� specialist� yra 

vertinami nevienodai.  Palyginus taikom� metod� paplitim� �vairiose šalyse, matyti, kad kai kurie 
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metodai labiau paplit� vienose šalyse, kiti metodai- kitose. Pateikti duomenys rodo �vairi� metod� 

populiarum� Europos šalyse (žr. 2. 5 lent.). Populiariausias Europoje yra atrankos pokalbis. 

Mažiausiai pasitikima astrologin�mis prognoz�mis. 

2. 5 lentel� 
 

Atrankos metod� taikymas Europos šalyse, (proc.) 
 

ŠALIS  
ATRANKOS 
METODAS 

Didžioji 
Britanija 

Pranc�zija Vokietija Izraelis Norvegija Nyderlandai 

Atrankos 
pokalbis 

92 97 95 84 93 93 

Rekomendacijos  74 39 23 30 - 49 
Žini� 
(kognityviniai) 
testai 

11 33 21 - 25 21 

Asmenyb�s 
nustatymo 
metodikos 

13 38 6 - 16 - 

Grafologija  3 52 2 2 2 4 
Darbo 
bandymas 

18 16 13 - 13 5 

Vertinimo 
centrai 

14 8 10 3 10 - 

Biografijos 
anketos 

4 1 8 1 8 - 

Astrologija - 6 - 1 - - 
Šaltinis: Stankevi�ien� A., Lobanova L. (2006, p.51). Personalo vadyba organizacijos sistemoje. 
Vilnius. VGTU. Technika. 

Organizacijoms, ieškan�ioms darbuotoj�, r�pi klausimas, kaip ir kokias b�dais ieškoti tinkam� 

žmoni�. Beveik visuose literat�ros šaltiniuose galima rasti vienokius ar kitokius personalo paieškos 

metodus. Skirtingi autoriai si�lo �vairius personalo paieškos šaltinius. A. Sakalas (2003) išskiria tris 

pagrindinius �darbinimo b�dus: �darbinimas per darbo birž�, personalo verbavimas per darbo viet� 

pasi�l� ir savarankiška darbo viet� paieška. O tuo tarpu V. Misevi�ius (2004) si�lo tokius personalo 

paieškos b�dus: 

� naudojimasis vidiniais kompanijos resursais; 

� skelbimais laikraš�iuose; 

� paieška universitetuose; 

� internetiniai skelbimai ir duomen� baz�s; 

� valstybini� darbo birž� paslaugos. 
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Šiame personalo paieškos metod� s�raše n�ra išvardinti visi b�dai, kuriais kompanijos ieško ar 

yra ieškoj� nauj� drabuotoj�. Kuo toliau tuo dažniau yra pastebima tendencija, kad norint rasti gerus 

darbuotojus � laisvas darbo vietas darbdaviai turi parodyti vis daugiau iniciatyvos ir išradingumo. 

Pasak I. Verbien�s ir R. Jakubausko (2008, p.2),  2007 metais „dabuotoj� stygius buvo viena 

didžiausi� verslo problem�. Prognozuojama, kad ir šiemet ji kels nerim� darbdaviams“. Tod�l 

�mon�s vis daugiau d�mesio tur�s skirti personalo vadybai. 

Kompanijos, kurios naudojasi tik vienu personalo paieškos šaltiniu gali nepasiekti norim� 

rezultat�. A. McGinn (2003) savo apžvalgoje nurodo kokiais personalo paieškos b�dais dažniausiai 

naudojasi �mon�s, ieškodamos personalo: 

� skelbimai vietiniuose laikraš�iuose- 16 (proc.) 

� skelbimai tarptautiniuose laikraš�iuose- 20 (proc.) 

� �darbinimo agent�ros- 12 (proc.) 

� koledžai- 8 (proc.) 

� asmeniniai kontaktai- 2 (proc.) 

� skatinimas (vidin� paieška)- 12 (proc.) 

� kiti metodai- 12 (proc.) 

Organizacijos sugeb�jimas pritraukti darbuotojus, dažnai priklauso nuo organizacijos reputacijos, 

bei jos vietos patrauklumo ir nuo si�lomo darbo patrauklumo. Jei žmoni� su atitinkamais �g�džiais 

organizacijoje ar vietin�je darbo rinkoje n�ra, juos gali tekti verbuoti iš konkuruojan�i� organizacij� 

ar tolimesni� viet�.  

Naudojami labai �vair�s personalo paieškos metodai: skelbimai laikraš�iuose, �darbinimo 

agent�r� paslaugos, paieška universitetuose, internetiniai skelbimai ir duomen� baz�s, dalyvavimas 

karjeros dienose, naudojimasis vidiniais kompanijos resursais, verbavimas naudojantis esam� 

darbuotoj� rekomendacijomis; savarankiška darbo viet� paieška. Koks bus pasirinktas paieškos 

šaltinis, priklauso nuo darbo r�šies. Pavyzdžiui, darbinink�, dirban�i� fizin� darb�, galima ieškoti 

darbo biržoje, o kandidat� � vadovo post�- pasitelkus reklam� ar priva�ias �darbinimo tarnybas.  

 Personalo paieška  per Lietuvos darbo birž	. Kaip teigia B. Leonien� (2001), „rimtais 

organizacij� pagalbininkais vykdant reikaling� darbuotoj� paiešk� tampa darbo birža, veikianti prie 

Socialin�s apsaugos ir darbo ministerijos, ir jos padaliniai- teritorin�s darbo biržos“. Darbo biržos 

vykdo šiuos pagrindinius uždavinius: 

� analizuoja darbo paklaus� ir pasi�l�, prognozuoja darbo rinkos pakitimus; 

� registruoja laisvas darbo vietas ir bedarbius; 
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� ieško laisv� darbo viet� ir informuoja norin�ius �sidarbinti; 

� tarpininkauja pilie�iams �sidarbinant; 

� kartu su �mon�mis, �staigomis ir organizacijomis organizuoja ieškan�i�j� 

darbo profesin� konsultavim�, mokym� ir perkvalifikavim�; 

� nustatyta tvarka skirsto užimtumo fondo l�šas; 

� rengia valstybines, o kartu su savivaldyb�mis teritorines gyventoj� užimtumo 

programas (Sakalas, 2003).  

Ieškantys darbo pilie�iai kreipiasi pagal gyvenam�j� viet� � teritorin� darbo birž� (žr. 2. 6 lent.). 

Lietuvos darbo biržos prie socialin�s apsaugos ir darbo ministerijos duomenimis Šiauli� darbo 

biržoje 2006 metais bedarbi� skai�ius nuo darbingo amžiaus gyventoj� sudar� apie 2,1%. 

2. 6 lentel� 

 

   Šaltinis:LDB prie socialin�s apsaugos ir darbo ministerijos, Šiauli� DB [ži�r�ta 2007-  06-26]. 

Prieiga per internet�: http://www.ldb.lt/siauliai 
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2. 2 pav. Bedarbi� registracija 2000 - 2006 metais Šiauli� mieste 

 
 

Bedarbi� procentas nuo darbingo amžiaus gyventoj�  (Šiauli� mieste)2006 m., 2007 m. 
           

M�n. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
2007 
m. 2,8 2,7 2,7 2,5 2,0        

2006 
m. 2,5 2,5 2,4 2,3 1,9 1,8 1,9 2,2 2,4 2,4 2,5 2,9 
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Šaltinis:LDB prie socialin�s apsaugos ir darbo ministerijos, Šiauli� DB [ži�r�ta 2007-06-26]. 

Prieiga per internet�: http://www.ldb.lt/siauliai 

Spartus bedarbi� skai�iaus maž�jimas l�m� ekonomiškai aktyvi� gyventoj� (darbo j�gos) 

maž�jim�. Iš ši� duomen� galima daryti išvadas, kad nor�damos susirasti ir išlaikyti tinkam� 

darbuotoj�, �mon�s turi �d�ti vis daugiau pastang� (žr. 2. 2 pav.). 

 A. Sakalas (1998) teigia, kad visi ieškantys darbo pilie�iai skirstomi � šias grupes: 

� nedirbantys d�l nuo j� nepriklausan�i� priežas�i�; 

� nedirbantys- savo noru atleisti iš darbo be svarbios priežasties arba darbdavio 

valia d�l darbuotojo kalt�s; 

� dirbantys, bet gav� �sp�jim� apie samdos sutarties nutraukim�; 

� dirbantys pagal samdos sutart� ir norintys pakeisti darb�. 

Darbo birža bet kuriuo momentu kiekvienai organizacijai gali pateikti informacij� apie asmenis, 

užsiregistravusius darbo biržoje ir norin�ius �sidarbinti, taip pat pagal j� suformuluotus reikalavimus 

atrinkti ir apmokyti tr�kstamus darbuotojus (žr. 2. 3 pav.). 

 

Naudojimosi darbo biržos �darbinimo 
tarpininkavimo paslaugomis dažnumas

38%

19%3%7%

33%

vien�, du kartus per
ketvirt�

vien�, du kartus per
m�n.

kart� per savait�

nesinaudoja

vien�, du kartus per
metus

 
2. 3 pav. Naudojimosi darbo biržos �darbinimo tarpininkavimo paslaugomis dažnumas 

Šaltinis: Lietuvos darbo birža [ži�r�ta 2008-02-12]. Prieiga per interneta. 

http://www.ldb.lt/LDB_Site/index.htm  

Orientuodamasi � laisvas darbo vietas, darbo birža darbuotojams si�lo darb�. Pilie�iui, sutikus su 

si�lomomis darbo s�lygomis, parašoma „�darbinimo rekomendacija“, j� reikia pateikti darbdaviui. 

Jei samdos sutartis nesudaroma, turi b�ti nurodomi motyvai (Butkus, 1996, p. 123). 
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Darbo birža organizuoja perkvalifikavimo kursus, orientuodamasi � paklausiausias profesijas. 

Taip pat darbo birža šiuo metu gana gerai patenkina nekvalifikuotos ir mažai kvalifikuotos darbo 

j�gos poreik�, ta�iau � j� retai kreipiasi kvalifikuota darbo j�ga (tai visame pasaulyje paplitusi 

praktika).  Diagramoje (2. 3 pav.) pateikti duomenys rodo, kaip dažnai yra naudojam�si darbo biržos 

paslaugomis. 

Personalo paieška per spaud	. Kaip teigia A. Darulis, I. Krutkien� (2006), „reklaminis 

skelbimas spaudoje- tai populiariausias darbuotoj� paieškos b�das. Reklamin� skelbim� galima �d�ti 

bet kuriame rajono arba krašto laikraštyje, o jeigu ieškoma konkre�ios srities specialisto- 

profesiniame žurnale“. Vienas toki� reklamini� skelbim� profesiniuose žurnaluose tr�kumas tas, 

kad dažnai tenka ilgai laukti, kol reklama pasirodys; nuo reklamos padavimo dienos iki žurnalo 

iš�jimo gali praeiti m�nuo ir daugiau. 

Reikia nepamiršti, kad darbuotoj� paieška bus s�kminga tik tada, kai informacija per spauda 

pasieks reikiamus asmenis. Jeigu organizacija ieško darbinink�, tarnautoj�, skelbim� geriausia �d�ti 

� miest�, rajon� laikraš�ius, kuriuos labiausiai skaito žmon�s gyvenantys tame rajone. Aukšto lygio 

valdymo srities specialist� paieškai der�t� pasirinkti respublikin� spaud�, profesinius žurnalus 

(Sakalas, 2003, p. 137). 

Organizacij�, skelbian�i� geriausi� darbuotoj� paiešk�, domina ne tik darbo ieškantys ir jo 

neturintys asmenys, bet ir kitose organizacijose dirbantys, ta�iau savo darbu d�l �vairi� priežas�i� 

nepatenkinti asmenys. Tinkama reklama pad�t� jiems apsispr�sti. Reklamuojant darbo vietas der�t� 

nepamiršti keli� taisykli�: 

1) reklama  turi atkreipti d�mes�; 

2) turi b�ti �domi skaitytojui; 

3) turi sukelti nor� pa�iam sužinoti, kas slypi už reklamos; 

4) turi skatinti skaitytoj� bandyti susirasti tinkam� darb�. 

Svarbiausia- tinkamai pasirinkti skelbimo strukt�r�. Skelbime b�tinai reikia pateikti toki� 

informacij�: 

� duomenys apie organizacij�: jos veiklos pob�dis, tipas, dydis, vieta, telefonas. 

� Duomenys apie laisv� darbo viet�: darbo pob�dis, atsakomyb�, tobul�jimo 

galimyb�s. 

� Reikalavimus, keliamus kandidatui: amžius, išsimokslinimas, patirtis, 

ypatingi gabumai, asmenin�s savyb�s. 
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� �darbinimo s�lygos: kada ir kokie dokumentai pateikiami (Urbanskien�, 

Obelyt�, 1995, p.66). 

Skelbimai skirstomi � du tipus: 1) laisvieji, 2) strukt�riniai. 

Laisvieji skelbimai dažniausiai maži, vienskil�iai.  Jie pateikiami ištisiniu tekstu, pirmas ir kiti 

svarbiausi žodžiai paryškinami. Strukt�riniai skelbimai yra atitinkamai sukomponuoti tam tikrame 

plote. Jie gerokai vaizdesni, ta�iau brangesni. Pasirinkim� lemia sprendimo svarba, konkurencijos 

lygis darbo rinkoje, verbuojam� darbuotoj� lygis. 

Reklaminis skelbimas turi b�ti ne tik informatyvus, bet ir originaliai išsiskiriantis iš kit�. 

Originalaus skelbimo k�rim� vert�t� patik�ti reklamos specialistams, kurie paprastai naudoja daug 

element�: 

� psichologine �taiga pasižymin�ius teiginius; 

� ne�prast� j� išd�stym� skelbimui skirtame plote; 

� skirtingus, šriftus, spalvas; 

� organizacijos ženklo, gamini� nuotrauk�, piešini�, humoristini� 

vaizdeli� �komponavim� (Urbanskien�, Obelyt�, 1995, p.67). 

Skelbimai turi b�ti nevienodi. �mon� turi pabr�žti tai, kas jai naudinga, nes dažniausiai pirm� 

�sp�d� apie �mon� kandidatai susidaro pamat� darbo skelbim�. Tod�l svarbu, kad darbo skelbime 

b�t� patraukliai apib�dinama organizacija, kad pozicija ir reikalavimai kandidatams b�t� logiški, 

aišk�s ir atspind�t� darbo pob�d�. 

Ta�iau akivaizdu, kad kol kas atokesniuose regionuose darbuotoj� lengviau rasti naudojantis 

vietiniais darbo paieškos kanalais. Didmies�iuose aktyv�s darbo ieškotojai ir si�lytojai veiksmingiau 

panaudoja internetin�s darbo rinkos pranašumus. Spar�iai plintant internetin�ms paslaugoms vis 

daugiau žmoni� ir regionuose informacijos apie laisvas darbo vietas ims ieškoti ne spaudoje, o 

internete. 

 Personalo paieška per  interneto svetaines. Neabejotinai, kad daugiausia darbo skelbim� 

galima rasti nacionalini� dienraš�i� šeštadienio puslapiuose ir internetiniuose darbo paieškos 

portaluose. Internetas tapo neatsiejama �darbinimo proceso dalimi. Darbdavi� tyrimai rodo, kad net 

9 iš 10 �moni� �traukia internet� � darbuotoj� paieškos strategij� (Karali�nait�, 2006, p. 13). 

Pirmieji specializuoti darbo ir darbuotoj� paieškos vartai Lietuvoje �kurti 2000 m. Šiandien save 

gerbianti �mon� ar personalo skyrius šiomis paslaugomis jau naudojasi nuolat. A. Mileška (2006) 

nurodo, kad dažnai �mon�s visiškai perduoda darbuotoj� paieškos funkcijas internetinio CV banko 
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savininkui, ir tokiais atvejais pretenduoti � konkre�i� darbo viet� per internetin� CV bank� yra 

vienintelis b�das. Toki� darbdavi�, pasak specialisto, vis daug�ja. 

E. Žukauskien� (2006) žmogišk�j� ištekli� specialist� pažymi, kad „ šiandien bet kokiais b�dais 

sunku rasti ger� darbuotoj�“. Ji teigia, kad ger� specialist� tr�ksta ir internetu papras�iau rasti 

aukštesn�s kvalifikacijos specialistus. 

Darbdaviams svarbiausia, kad darbuotoj� paieška virtualioje aplinkoje yra greita ir patogi ir 

pigesn�, nei skelbim� spausdinimas spaudoje. Taip pat galima pamatyti, kiek žmoni� perži�r�jo 

darbo skelbim�, kompanijos visada informuojamos, jei žmogus atsiliepia � j� pranešim�. Dar vienas 

privalumas, kad informacijos sklaidos internete neriboja jokios geografin�s ribos.  

Ta�iau reikia pamin�ti ir kelis esminius internetin�s darbo rinkos tr�kumus: 

1. Darbuotoj� atokesniuose Lietuvos miestuose internetu sunku surasti, nes 

interneto skvarba ten yra mažesn� ir potencial�s darbuotojai gali netur�ti pri�jimo prie 

interneto; 

2. Internetiniuose portaluose  reikia nurodyti konkre�i� darbo srit�, pavyzdžiui, 

rinkodar�. Jeigu parašai dar kok� nors papildom� žod�, automatiškai tau nebepraneša 

apie darbo pasi�lymus; 

3. Internetu darbdaviams lengviausia rasti vidurin�s ir aukštesn�s grandies 

specialistus- vadybininkus, informacini� technologij� specialistus, t.y. žmones, kurie 

nuolatos naudojasi internetu (Karali�nait�, 2006, p.15). 

4. Nesud�tingas atsakymas � reklaminius skelbimus internete gali paskatinti 

netinkamus tam darbui kandidatus paduoti prašymus; 

5. Internetas paplit�s po �vairiausius regionus, d�l to gali atkeliauti prašymai 

priimti � darb� iš itin tolim� geografini� vietovi� (Dessler, 2005, p.109). 

Kaip teigia E. Karali�nait� (2006), „internetu �darbinimo procesas paspart�ja tris ar net keturis 

kartus. Greitai radus tinkam� darbuotoj�, �darbinimo s�naudos sumaž�ja iki 25 proc. ir daugiau“. 

Darbuotoj� ir darbo paieškos internetu kiekvienais metais darosi vis populiaresn�s. Tai susij� ir 

su did�jan�iu gyvenimo tempu, taip žmogus sutaupo ne tik pinig�, bet  svarbiausia laiko. 

 �darbinimo agent�r� paslaugos. Be skelbim� spaudoje, internetiniu svetaini�, Lietuvos darbo 

biržos, taip pat gana populiarios darbdavi� ir ieškan�i�j� darbo asmen� tarpe specialios 

konsultacin�s firmos, kitaip dar vadinamos �darbinimo agent�romis. „� �darbinimo agent�ras 

dažniausiai kreipiasi, kai ieškoma labai aukštos kvalifikacijos darbuotoj� ir j� paiešk� norima 

išlaikyti paslaptyje, kad nesužinot� konkurentai“ (Sakalas, 2001, p. 41). 
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„Personalo atrankos bendrov�s si�losi perimti vis� naujo darbuotojo parinkimo našt� arba pad�ti 

atrankos etapuose. Profesional�s specialistai si�lo greitas atrankas iš konsultacini� bendrovi� 

duomen� bank�, ilgesnes, bet retai tikslesnes ir atsakingesnes atrankas, spausdindami reklaminius 

skelbimus Lietuvos dienraš�iuose, ir netgi si�lomos paslaugos bendrovi�, verbuojan�i� specialistus 

iš konkurent�“ (Stulgien�, 2003), vis daugiau �moni� ryžtasi patik�ti darbuotoj� atrank� 

profesionalams.  

�darbinimo agent�ros ima mokest� už kiekvien� �darbint� kandidat�. Mokes�io dydis yra 

skelbiamas agent�roje. Dažniausiai rinkos s�lygos lemia, kas mok�s š� mokest�- darbdavys ar 

kandidatas. Ta�iau pastaruoju metu ryšk�ja tendencija, kai �darbinimo agent�roms mokest� sumoka 

darbdavys. 

Pagrindin�s priežastys, kurios ver�ia organizacijas kreiptis � �darbinimo agent�ras: 

1. �mon�je n�ra personalo vadybinink�; 

2. Praeityje �mon� susid�r� su sunkumais, m�gindama sukaupti tinkam� 

kandidat� bank�; 

3. Kai konkre�i� laisv� darbo viet� reikia greitai užimti; 

4. Norint pritraukti daugiau kandidat� iš mažum� ar moter� tarpo; 

5. Stengiantis verbuoti šiuo metu turin�ius darb� asmenis, kuriems patogiau 

bendrauti su �darbinimo agent�romis nei su konkuruojan�iomis kompanijomis 

(Dessler, 2001, p.103). 

Firmos, si�lan�ios darbaviams kandidatus, yra dviej� tip�: 

� personalo �darbinimo agent�ros, kurios dirba su operatori�, sekretori� (t.y. 

kontoros darbo) darbo viet� užpildymu. Šiuo atveju darbdavys informuoja agent�r� 

apie savo norus �sidarbinti tam tikros kvalifikacijos, išsilavinimo, turint� reikiamus 

�g�džius, darbuotoj�.  Agent�ra savo ruožtu si�lo tinkamus kandidatus, esan�ius j� 

duomen� baz�je; 

� agent�ros, atliekan�ios aukštos kvalifikacijos darbuotoj� paiešk�. Jos 

paprastai atlieka išsami�, iš keli� etap� susidedan�i�, atrank�. Agent�ra analizuoja 

b�simo darbo pob�d�, paruošia darbo ir personalo detali� analiz�, pateikia spaudoje 

reklamin� skelbim�- konkurs� b�simai darbo vietai užimti, nagrin�ja atsi�stus 

prašymus, gyvenimo aprašymus, atlieka interviu su atrinktais kandidatais, testuoja 

juos. Tada darbdavys iš agent�ros gauna realiausi� ir pa�i� tinkamiausi� kandidat� 

s�raš�, j� karjeros ir kvalifikacijos apib�dinim�, kad gal�t� priimti galutin� sprendim�- 
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pasirinkti darbuotoj�. Šis atrankos budas yra brangus, nes darbdavys prival�s sumok�ti 

agent�rai, net ir nepasirink�s kandidato. 

� Agent�ros, kurios specializuojasi, atlikdamos paiešk� pagal „lyderi� 

medžiokl�s“ metod�, imasi surasti geriausi� kandidat� tokiais b�dais, kurie yra slapti, 

konfidencial�s ir žinomi tik tos agent�ros darbuotojams. „Nors statistikos n�ra, ta�iau 

„galv� medžiokl�“ spar�iai plinta. Anks�iau tiesiogin� paieška buvo reikalinga tik 

ypa� aukštoms ir labai specifin�ms pareigoms, o dabar j� verslininkai užsako ir 

ieškodami ir vidutinio lygmens darbuotoj�“, - tvirtina Gint� Vilimait� (2006), „CV 

Online“ atrank� konsultant�. Kartais tenka daug prakaito išlieti m�ginant rasti paprast� 

administrator� ar s�matinink�. 

 Kaip nurodo D. Torrington (2003)  personalo paieškos per �darbinimo agent�ras turi nemažai  

tr�kum�: 

� Labai sunku svetimam žmogui per trump� laik� suprasti, kokio tipo 

darbuotojas tiks dabartinei organizacijos politikai; 

� �darbinimo agent�rai ieškoti ir paskelbti savo rekomendacijas bei sprendim� 

yra gana sunku. 

„�darbinimo agent�ros jau n�ra jokia panac�ja. D�l to, kad atrank� daro agent�ra, netinkami 

kandidatai gali apeiti j�s� pa�i� atrankos pradinius etapus. Tuo b�du netinkami kandidatai pateks 

tiesiai pas atsaking� už �darbinim� vadov�, kuris savo ruožtu iš naivumo gali juos priimti � darb�“ 

(Dessler, 2001, p.103). Taigi, daugelio �moni� vadovai jau �sitikino, kad personalo atrank� verta 

patiketi profesionalams, kurie š� darb� išmano geriau. 

 Darbuotoj� paieška mokymo institucijose ir  „Karjeros dienose“.Labai dažnai, personalas, 

pretenduojantis � paaukštinim�, pradžioje buvo priimtas � darb� iš mokymo institucij�. Tod�l šis 

�darbinimo b�das yra svarbus ger� specialist� šaltinis. Darbuotoj� paieškos mokymo institucijose 

privalumas- priimami jauni ir entuziastingi darbuotojai, kurie link� mokytis ir siekti karjeros. 

Tr�kumas- priimami žmon�s be darbo patirties, � kuri� apmokymus kartais reikia investuoti 

nemažus pinigus. Pasitaiko atvej�, kai studento ar student�s fizinis patrauklumas nusveria 

vertingesnius bruožus bei geb�jimus.Tokia problema, anot P. Sirusien�s ( 2005) �mon� gali išspr�sti 

pati užsiaugindama specialistus.  

Kvalifikuot� specialist� stygius darbdavius ver�ia aktyviau elgtis universitet� rengiam� student� 

„Karjeros dien�“ metu. Tokios „Karjeros dienos“ universitetuose organizuojamos kiekvienais 

metais.  Šiais metais "CV-Online" ir parod� centras "Litexpo" organizuoja projekt� "Planuok ateit� 
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dabar". Projektas sumanytas atsižvelgiant � vien� aktualiausi� Lietuvos bendrov�ms klausim� - 

darbuotoj� tr�kum�. Kaip teigia šio projekto organizatoriai, „Karjeros dienos“- tai puiki galimyb�:  

1. susitikti su Lietuvos aukšt�j� mokykl� studentais, planuojan�iais savo karjer� jau 

šiandien,  

2. pabendrauti su naujo darbo, nauj� išš�ki� ir galimybi� siekian�iais darbuotojais,  

3. palaikyti patrauklaus darbdavio �vaizd�,  

4. užmegzti naudingus kontaktus su Lietuvos universitetais ir kolegijomis d�l 

pageidaujam� sri�i� specialist� �darbinimo.  

Atliktos apklausos rodo, kad karjeros planavimo galimyb�mis ir paklausiomis profesijomis 

domisi daugiau nei 40% vis� parodos lankytoj� - student�, samdom� darbuotoj�, darbdavi�.  

Visi besilankantieji parodoje ieško ne tik informacijos, bet ir realios galimyb�s tiesiogiai 

pabendrauti su potencialiais darbdaviais [ži�r�ta 2008-02-24]. Prieiga per internet�: 

http://www.cvonline.lt/content/index.php?id=361&gr=1 

 

2. 2.  Personalo atrankos metodai 

Po personalo paieškos etapo prasideda kandidat� atrankos procesas. Tiek verslo, tiek n�dienos 

vyriausybin� administracija turi nuolat atrinkin�ti žmones.  Tam tikri metodai buvo taikomi ir 

praeityje. Anot C. N. Parkinson (1998) „anks�iau (o iš dalies ir n�nai) buvo paplit� du pagrindiniai 

metodai: vienas vadinasi brit�, o kitas kin�. Abu verti d�mesio bent jau d�l to, jog naudos dav� 

daugiau negu kuris nors iš šiuolaikini�. Brit� senojo tipo metodas grindžiamas akis � ak�, kai 

pretendentas turi paaiškinti kas toks es�s. Kiniškasis (senojo tipo) metodas- tai konkursini� 

egzamin� raštu metodas “. 

Kaip teigia L. Bukšnyt� (2006), „blog� darbuotoj� problema �mon�je gali rodyti, kad darbdavys 

nesugeba tinkamai pasiruošti ir organizuoti darbuotoj� atrankas. Taigi, n�ra blog� darbuotoj�, yra 

tik ne savo darba dirbantys darbuotojai“. 

Darbuotoj� atranka- procesas, kurio metu iš turim� kandidat� � tam tikr� darbo viet� 

atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo. 

Labiausiai paplit� šie darbuotoj� atrankos metodai: 

1. Anketini� duomen�, motyvacinio laiško, gyvenimo aprašymo ir 

rekomendacij� analiz�; 

2. Testai; 

3. Atrankos pokalbis; 
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4. Pri�mimas bandomajam laikotarpiui (Leonien� B., 2001). 

Be ši� pagrindini� atrankos metod�, taip pat pakankamai pla�iai yra taikomi ir kiti: 1)  vertinimo 

centras (AC-Assessment Center), 2)  interviu, 3)  anoniminiai tyrimai, 4) socialinio tinklo analiz�, 

5)  išoriniai nepriklausomi vertinimai, 6)  asmeniniai skelbimai, 7)  m�stymo sugeb�jim� tyrimas,  

8)  pretendent� duomen� analiz�. 

 Anketini� duomen� ir rekomendacij� analiz
. Pretendento dokument� analiz� yra beveik 

kiekvienos atrankos sudedamoji dalis. Gyvenimo aprašymo (curriculum vitae), diplom� ir sertifikat� 

analiz�. Taip pat rekomendacij� analiz�. Pretendentai gali raštu pristatyti savo vizij� (pareigyb�s, 

konkre�i� darbini� problem� sprendimo ir kt.). 

 

2. 7 lentel� 

Pretendento dokument� vertinimo forma 

�vertinimas Pretendento dokumentai 

� �� ��� 
Pareiškimas (pvz. socialin� kompetencija, komunikavimo 

geb�jimai). 

   

Gyvenimo aprašymas     

Mokyklos ir studij� pažym
jimai (pvz. rezultat� lygis ir 

kokyb�). 

   

Darbo karjera (pvz. darbin�s savyb�s, pareig� kaita ir 

trukm�). 

   

Darbo išbandymas (pvz. dirbant prid�t� išbandym� 

kokyb�). 

   

Rekomendacijos     

Fotonuotrauka (pretendento sav�s prezentavimas).    

Visuminiai vertinimai:    

1. Formal�s (originalumas, atidumas, 

intelektuali kompetencija); 

2. Giluminiai (interesai, pastovumas, 

patyrimas, geb�jimas siekti tikslo). 

   

Galutinis dokument� �vertinimas    

Šaltinis: Thom N., Ritz A. (2004). Viešoji vadyba. Vilnius. Lietuvos teis�s universitetas. 
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Darbuotoj�, kurie pirmin�s atrankos, t.y. atrankos perži�r�jus dokumentus, metu pakliuvo tarp 

galim� kandidat� � laisv� darbo viet�, gauta informacija panaudojama pokalbyje ir testavime. 

 Motyvacinis laiškas. Š� dokument� sukurti sunkiausia, nes kandidatas nežino, k� konkre�iai 

rašyti. Motyvacinis laiškas rašomas b�simajam darbdaviui, norint j� �tikinti leisti atvykti � interviu. 

Kai darbdaviai turi laisv� darbo viet�, jiems svarb�s pretendent� požymiai, taikomi konkre�iam 

darbui. Efektyviausi� laišk� sudaro ne daugiau kaip keturios, penkios pastraipos. V. Baršauskien� 

(2002) pataria prad�ti laišk�, nuo to, kas patraukt� potencialaus darbdavio d�mes�. Paskutinis 

prisistatymo sakinys turi tiesiogiai rodyti j�s� susidom�jim� dirbti bendrov�je. Rekomenduojama 

pademonstruoti žinias apie �mon� ir, jei �manoma, susieti naujas verslo pl�tojimo id�jas su 

asmeniniais savo geb�jimais. V. Misevi�ius (2004) rašant motyvacin� laišk�, pataria nepamiršti: 

1. Motyvacinis laiškas skiriamas konkre�iam asmeniui arba bendrov�s vadovui. 

2. Neturi b�ti ilgas- iki vieno puslapio. 

3. Turi b�ti pagrindin� informacija- smulkiau išd�stoma CV- bei priežastys, kod�l šis 

darbas domina. 

4. Nurodyti kontaktin� telefon� ar kitus duomenis. 

5. Pasirašyti. 

 Gyvenimo aprašymas (CV). Darbin�s veiklos aprašymas (curriculum vitae-CV)- yra vienas 

svarbiausi� dokument�, prisistatant darbdaviui. CV skirstomas � kelias dalis: biografinius duomenis, 

buvusiu darb�, �gytos patirties bei išsilavinimo aprašymus. Svarbiausia dalis yra profesin�s veiklos 

santrauka.  

B. Leonien� (2001) teigia, kad gyvenimo aprašymas rengiamas tokia tvarka: 

� gimimo data; 

� vardas ir pavard�; 

� gyvenamosios vietos adresas; 

� telefono numeris, el. pašto adresai; 

� šeimynin� pad�tis; 

� išsilavinimas ir kvalifikacija; 

� darbo patirtis; 
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� kita informacija (kalb� mok�jimas, darbo kompiuteriu �g�džiai, speciali� kurs� 

baigimas, ypatingi geb�jimai); 

� rekomendacijos. 

Kaip teigia A. Puplesis (2004), Europos Sajungos �darbinimo agent�ros jau seniai reikalauja 

oficiali� patvirtinim� apie finansinius �sipareigojimus. Lietuvoje ši grafa kandidato gyvenimo 

aprašyme dar n�ra tokia svarbi. Ta�iau ekspertai prognozuoja, kad netrukus ir Lietuvoje išauš diena, 

kai darbdaviai vertins ne tik kandidat� profesinius sugeb�jimus, bet ir „švari�“ s�žin�. 

Daugeliu atvej� CV atlieka pirmojo kontakto su darbdaviu funkcij�. Nuo to, kaip parašytas CV, 

dažnai priklauso, ar �vyks tolimesnis susitikimas su darbdaviu. 

CV rašymo b�dai. Yra  trys dažniausiai naudojami rašymo stiliai: Chronologinis 

(Chronological) CV. Tokio tipo CV paremtas laiko principu: pradedate nuo praeities ir keliaujate 

link dabarties per mokymosi, lavinimosi ir darbo istorij�. Šio tipo CV tur�t� atskleisti j�s� 

motyvacijas ir siekius. Informacija pateikiama pagal pagrindines antraštes: išsilavinimas, darbo 

patirtis ir pan. Fokusuotas � �g�džius (“skill focused”) CV. Jis akcentuoja su norimu darbo 

susijusius asmens �g�džius. Informacija turi b�ti sugrupuota pagal sritis ir �g�džius, susijusius su 

atskirais darbo periodais ir atitinkan�iais norimo darbo specifik�.  Nutaikytas (“targeted”) CV. Šis 

CV orientuotas � konkre�i� darbo viet�. Jo tikslas - �tikinti skaitytoj�, kad besikreipiantis d�l darbo 

asmuo gali j� gerai atlikti. Jis rašomas tuomet, kai žmogus labai gerai numano, kokie šio darbo 

reikalavimai. Tuomet jis išvardina atitinkamus savo pasiekimus, pateikia realius �rodymus, surašo 

darbo ir mokymosi istorij�. Rašydami tok� CV, J�s parodote, kad gerai žinote norimo darbo 

specifik� – ta�iau, deja, jis taip pat gali parodyti, kad j�s šiam darbui visiškai netinkate [ži�r�ta 

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

Rekomendacijos. Rekomendacija- dažniausiai laiško formos dokumentas, kuriame buv�s 

darbdavys apib�dina kandidato asmenines savybes, analizuoja ir �vertina jo �g�džius, išsilavinim�, 

taip pat sugeb�jim� žinias pritaikyti darbe (Dessler, 2001, p.141). Rekomendacijos gali b�ti arba 

rašytin�s, arba nurodyti kontaktai žmoni�, kurie gal�t� jus apib�dinti.  �moni� personalo specialistai 

rekomendacijas tikrina �vairiai: vien� atstovai skambina � buvusi� ieškan�iojo darbo darboviet� ir 

nori apie j� sužinoti iš pirm� l�p�, kiti pasikliauja tuo, kas yra surašyta juodu ant balto. Kartais 

rinkdamasis darbuotoj� darbdavys dažniau prašo ne raštiškos rekomendacijos, o bent dviej� 

anks�iau su juo dirbusi� žmoni� telefon�, kad gal�t� pats pasikalb�ti ir gauti daugiau informacijos 

apie tai, kas jam iš ties� r�pi, nes keletas nuomoni� padeda susidaryti aiškesn� vaizd�. 
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Tur�ti rekomendacin� laišk� ieškant darbo yra naudinga.  Darbdavys ar atrank� atliekantis 

konsultantas palankiau vertins kandidat�, jei apie j� teigiamai atsiliepia buv�s vadovas ar žmogus, 

laikomas specialistu ar užimantis tam tikr� pad�t� visuomen�je, kuris yra bendraves su kandidatu ir 

j� pakankamai gerai paž�sta. Apibendrinant biografinio metodo tyrimo b�dus, galima teigti, kad 

pateikiama informacija gali b�ti netiksli ar net melaginga. Tod�l pasak G. Dessler (2001) „dauguma 

darbdavi� bando tikrinti kandidat� biografijas bei rekomendacijas, nes tam turi dvi priežastis: kad 

patikrint�, ar kandidatas tiksliai pateik� faktus, ir kad atskleist� neigiam� informacij�. Dažniausiai 

tikrinamos �ios sritys: kandidato teis� legaliai dirbti, karin� tarnyba, išsilavinimas ir anketiniai 

duomenys“. 

Dokument� ir rašytini� šaltini� analiz� galima atlikti mažomis finansin�mis ir organizacin�mis 

s�naudomis. Paprastai daugum� dokument� pateikia patys pretendentai. Ta�iau yra pavojus, jog 

diagnozuojama bus ne profesin� kompetencija ir profesinis tinkamumas, bet pretendento geb�jimas 

dokumentuoti savo pasiekimus ir juos gražiai pateikti. Dokumentai gali b�ti falsifikuoti arba gauti 

nepelnytai (pvz., rekomendacijos). 

Kaip nurodo R. Dževeckyt� (2008), geroje rekomendacijoje turi b�ti: 

� pareigos ir �darbinimo bei atleidimo datos; 

� santykis su rekomendacij� rašan�iu asmeniu; 

� svarb�s paaukštinimai darbe; 

� pareigos ir atsakomyb�; 

� darbo ir/arba vadovavimo stilius; 

� stipriausios darbuotojo savyb�s; 

� special�s kursai ir mokymai; 

� konkret�s rezultatai ir laim�jimai. 

Personalo specialistai tvirtina, jog rekomendacijos b�na tik teigiamos. Ta�iau personalo atrankos 

teorija ragina ne visuomet aklai pasitik�ti tuo, kas surašyta. Si�loma nurodyti 2-3 asmenis, kurie 

darbdaviui gal�t� papasakoti apie darbuotoj�. Ta�iau tai jokiu b�du netur�t� b�ti gimin�s, draugai ar 

kolegos, o tai Lietuvoje kartais pasitaiko. 

 Testai. Kaip teigia N. Thom (2004), „norint atlikti tiksling� testavim� yra b�tina a priori 

išanalizuoti ir �vertinti  darbo vietai keliamus reikalavimus ir susidaryti b�tin� reikalavim� katalog�. 

Pratimai turi b�ti tokie, kad užtikrint� galimyb� steb�ti visus identifikuoti reikalaujamus kriterijus 

(žr. 2. 8 lent.). Taip pat turi b�ti taikomi �vair�s testavimo b�dai ir pratimai“. Taigi test� paruošimas 

reikalauja didelio atrink�jo profesionalumo ir patyrimo. 
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Veiksmingas testas yra tas, kuris atsako � klausim�: „Ar šis testas �vertina tai, k� jis tur�t� 

�vertinti?“ (Tyler, 1971). 

2. 8 lentel� 

Darbuotoj� atrankai naudojami testai 

Testo tipas Paskirtis 

1. Žini� testai Patikrinti žinioms, kuri� reikia atliekant darb�,- pvz., 

buhalteriui, pardav�jui- matematikos žini�, tarptautin�s 

prekybos agentui- tarptautini� prekybos termin� ir pan. 

2. Intelekto 

testai, IQ (inteligence 

quatation) 

Intelekto potencialui nustatyti, abstrak�iam m�stymui ir 

kalbiniams geb�jimams matuoti. 

3. Atlikimo testai Patikrinti praktinius �g�džius, pvz., darbo su kompiuteriu, 

spausdinimo, darbo su skai�iais, pavard�mis. 

4. Grafologiniai 

testai 

Nustatyti individualius asmenyb�s charakterio bruožus ir 

polinkius tyrin�jant rašysena. 

5. Psichologiniai 

testai 

Analizuoti žmogaus asmenyb�, nustatyti jos savybes, 

psichin� žmogaus sveikata, geb�jimus, dominuojan�ius 

poreikius, temperamento tip�, charakter� ir pan. 

Šaltinis: Leonien� B., (2001). Darbuotoj� vadyba. Kaunas. Šviesa. 

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

� Pasiekim� testai- kurie išbando ir išmatuoja pretendento pasiekimus bei išugdytus 

sugeb�jimus; 

� Gabum� testai- vertinami asmens gabumai ir galimyb�s; 

� Intelekto testai- �ia naudojami specialiai parinkti klausimai ir užduotys, siekiant 

sužinoti pretendento interes� sritis ir kas j� ypa� domina. Pakankamai patikimi. 

� Asmenyb
s testai- m�ginama sužinoti dominuojan�ius asmenyb�s bruožus, jo 

polinki�, interes�, nuotaik� ir temperamento derin�. Šie testai n�ra labai patikimi, nes 

kandidatas gali apsimesti, suvaidinti esamas situacijas. 

Geriausia atrankoje naudoti kelet� test� tip� arba taikyti kelis atrankos metodus . 

Testai taikomi �vairioms kandidat� savyb�ms �vertinti, tarp j� pažintiniams geb�jimams, 

motoriniams ir fiziniams geb�jimams, asmenyb�s bruožams, interesams ir laim�jimams (Dessler, 

2001). 
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� Pažintini� geb
jim� testai. Darbdaviai dažnai nori �vertinti kandidat� pažintinius 

(protinius) geb�jimus. Pvz. juos gali dominti, ar kandidato � vadovus intelektas leis jam 

parengti atitinkam� dokumentacij�. 

� Motorini� ir fizini� geb
jim� testai. Šie testai padeda nustatyti piršt� miklum�, 

j�g�, rank� miklum�,  reakcijos laik�. 

� Asmenyb
s ir interes� �vertinimo testai. Galima �vertinti kandidato asmenyb�s 

pagrindines savybes, tokias kaip intravertiškumas, stabilumas ir motyvacija. 

� Žini� testai. Patikrinama tai, k� žmogus išmoko. 

� Kompiuterizuoti testai. Šiandien vis labiau kei�ia �prastus testus. Tokio tipo testai 

padeda sutaupyti laiko ir tiksliau �vertinti gautus rezultatus. 

„Patikimumas taip pat svarbi testo savyb�, pažyminti testo rezultat� pastovum�. Yra keli 

b�dai testo patikrinimui. Galima pakartoti t� pat� test� tiems patiems žmon�ms skirtingu laiku ir 

palyginti rezultatus. Patikimiaussi yra tiesioginiai atlikimo testai- darbo pavyzdžiai. 

Netiesioginiai �vertinimai n�ra labai patikimi“ (Nicolai, Foss, Robertson, 2000, p.536 ). 

„S�kminga investicija � darbuotoj� prasideda nuo gerai organizuotos atrankos“(Bukšnyt�, 

2006, p. 27). Jei atrankos metu bus pasirinkta netinkamai- žmogus dirbs neveiksmingai. Tada 

�mon� bus priversta ieškoti naujo darbuotojo, o tai yra brangu ne tik pinig�, bet ir laiko s�naud� 

prasme. Vienas pagrindini� atrankos princip�, kurio reikia laikytis norint, kad atranka b�t� 

s�kminga, yra darbo vietos ir darbuotojo suderinamumo principas. 

Rekomenduojama darbuotoj� atrankai netaikyti vien tik testus, nes jie n�ra absoliu�iai 

patikimi: iš test� rezultat� dažnai n�ra  lengva nuspr�sti , ar kandidatas sugeb�s atlikti skirtus 

darbus. 

Atrankos pokalbis. Darbuotoj� atrankos pokalbis- bene svarbiausias darbuotoj� atrankos etapas, 

leidžiantis pakankamai išsamiai �vertinti kandidat� tinkamum� laisvai darbo vietai užimti (Leonien�, 

2001). 

Priklausomai nuo pokalbyje dalyvaujan�i� apklaus�j� ir apklausiam�j�, pokalbiai skirstomi � 

dvi grupes: 

1. Individual�s pokalbiai; 

2. Grupiniai pokalbiai (žr. 2.9 lent.). 

 

 

 



 35 

2. 9 lentel� 

Atrankos pokalbi� klasifikavimas pagal dalyvi� skai�i� 

Pokalbio dalyvi� skai�ius Atrankos pokalbio tipas 

apklaus�j� apklausiam�j� 

Individualus pokalbis vienas vienas 

Grupinis pokalbis vienas 

du ir daugiau 

du ir daugiau 

du ir daugiau 

vienas 

du ir daugiau 

Šaltinis: Leonien� B., (2001). Darbuotoj� vadyba. Kaunas. Šviesa. 

 

Pagal turin� atrankos pokalbiai skirstomi � penkias grupes. 

2. 10 lentel� 

 

Atrankos pokalbi� klasifikavimas pagal j� turin� 

 Atrankos pokalbio tipas Apib�dinimas  

1. Nestrukt�rizuotas pokalbis Neformalus pokalbis, kurio metu duodami 

klausimai yra skirtingi kiekvienam 

apklausiamam asmeniui. 

2. Strukt�rizuotas pokalbis Formalesnis pokalbis, kurio metu visi 

apklausiamieji atsako � tuos pa�ius iš anksto 

parengtus klausimus. 

3. Problem� sprendimo pokalbis Pokalbio metu pateikiami klausimai apie 

b�simame darbe dažniausiai pasitaikan�ias 

problemas. Apklausiamasis vertinamas pagal 

si�lomus problem� sprendimo variantus. 

4. Stresinis pokalbis Pokalbiui b�dingas aštrus tonas, nemalon�s 

klausimas, apklausiamajam keliantys stresin� 

b�sen�. 

5. Mišrus pokalbis Pokalbyje naudojami skirtingiems pokalbio 

tipams b�dingi elementai. 

Šaltinis: Bakanauskien� I., (2002). Personalo valdymas. Kaunas.VDU. 

Priimant � darb� žmog� ir norint sužinoti, ar jis yra tinkamas, reikia išmokti „kiaurai“ j� 

permatyti. Daugelis vadov� mano, kad su žmogumi ketinan�iu dirbti jo �mon�je, geriausia 

kalb�tis ekspromtu. 	ia kaip tik ir yra pagrindin� klaida. B�tina planuoti, kur ir kaip kalb�sit�s. 
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Prieš susitikdamas su pretendentu, vadovas turi r�pestingai apm�styti b�simo pokalbio temas ir 

sek�. Geriausia, kad pats vadovas, kurio �staigoje dirbs kandidatas, paskambint� ir pranešt� apie 

b�sim� susitikim�. Tai byloja apie dom�jim�si kandidatu ir sudaro geranoriško 

bendradarbiavimo atmosfer�.  Taip pat daugelis vadov� teigia, kad sunku atvirai kalb�tis su 

pirm� kart� sutiktu žmogumi. V. Obrazcovas (2006), rekomenduojama laikytis ši� patarim�: 

� Skirkite kandidatui kuo daugiau d�mesio. 

� Stenkit�s j� suprasti. 

� Perklauskite, jei kas lieka neaišku. 

� Pasistenkite suprasti kandidato jausmus iš jo žodži�, kalbos, tono, balso, veido 

išraiškos. 

� Parodykite, kad kandidat� suprantate- šypsokit�s, link�iokite, lyg šnek�tum�te su 

savo draugu. 

� Kalb�dami su kandidatu, klausimus formuluokite aiškiai ir tiksliai, vartokite 

suprantam� terminij�. 

D. R. Pakštien� (2008) pataria, kad b�tina atsiriboti nuo simpatij� ir antipatij�, vertinti  ne 

darbuotojo asmenyb�, o jo pasiekimus. 

Kai kuriems žmon�ms (ypa� pretenduojantiems � aukštesnes pareigybes) yra labai svarbu, 

kad b�t� išlaikytas konfidencialumas. Tod�l, planuojant interviu laika ir viet� reik�t� 

pagalvoti, kaip apsaugosite kandidato privatum� (Bukšnyt�, 2006). 

Kandidatui rengiantis pokalbiui patartina susipažinti su �mon�s metin�mis ataskaitomis, jos 

pad�timi rinkoje ir kitais naudingais faktais (tyrimai rodo, kad žinios apie darbdav� ir jo veiklos 

srit� yra labai svarbus pri�mimo � darb� kriterijus). Nev�luokite � pokalb�,  patartina atvykti prieš 

kialias minutes (Baršauskien�, 2002).  

Pasiliekant kaip vien� iš pagrindini� atrankos metod� pokalb�, išlieka pavojus, kad gauti 

duomenys bus subjektyviai interpretuoti, pretendentai gali save „pagr�žinti“ arba net meluoti, 

sunkiau palyginti tarpusavyje keleto kandidatu duomenis.  

Vienas pagrindini� atrankos princip� , kurio reikia laikytis norint, kad atranka b�t� s�kminga , 

yra darbo vietos ir darbuotojo suderinamumo principas. Jis teigia, kad darbuotojui darbo vieta turi 

tikti kaip rankai pirštin�. 

 Interviu. Interviu- tai proced�ra, kurios metu iš asmens žodini� atsakym� � žodinius klausimus 

gaunama tam tikra informacija: atrankos interviu yra „atrankos proced�ra, skirta nusp�ti ateities 
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darbo atlikimo lygiui, remiantis kandidato žodiniais atsakymais � žodinius klausimus“ (McDaniel ir 

kt., 1994). 

Pasak G. Dessler (2001), „interviu- tai proced�ra, kurios metu iš asmens žodini� atsakym� � 

žodinius klausimus gaunama tam tikra informacija“. Interviu- yra informacijos apie asmen� 

gavimas pasitelkiant žodin� apklaus�. 

Net ir naudojant kitus personalo atrankos metodus be interviu neapsieinama. Interviu 

patikimumas susij�s su pasirengimu jam ir jo kokybe. Kaip teigia L. Bukšnyt� (2006), 

psichologai skiria šias atrankos interviu r�šis: 

1. Strukt�rizuotas interviu- toks interviu, kai iš anksto numatoma klausim� eil�s tvarka 

ir j� formuluot�s. 

2. Nestrukt�rizuotas interviu- numatomas tik bendras apklausos planas, klausimai 

formuluojami pagal situacij�. Tai labiau panašu � pokalb�, nesilaikant griežtos stukt�ros, kai 

interviu ved�jas klausia tai, kas j� domina. 

K. Vabolyt� (2004) mano, kad „strukt�rizuoto interviu metu, turint iš anksto parengtus 

klausimus, nesunku numatyti, kaip vertinti kandidat� atsakymus. O po nestrukt�rizuoto interviu 

sunku interpretuoti gaut� informacij�“. 

Dažniausiai interviu metu kandidato klausiama: 

� Išsilavinimas, profesin� pasirengimas; 

� Darbo patirtis; 

� Iš�jimo iš buvusios darboviet�s priežastis; 

� Profesin�s karjeros siekiai; 

� Asmenyb�s ypatyb�s. 

H. Schuleris (1996), išpl�tojo multimodalin� interviu, kuris pasižymi tikrai aukšta prognostine 

galia. Jis rekomenduoja vadovautis tokia interviu strukt�ra ir turiniu. 

2. 11 lentel� 

 

Multimodalinio interviu strukt�ra ir turinys 

Multimodalinio interviu strukt�ra  Vertinimai  

Pokalbio pradžia Joki� vertinim� 

Pretendento prisistatymas Pagal darbui reikšmingas dimensijas 

Laisvas pašnekesys Vertinamas bendras �sp�dis 

Biografiniai klausimai Pagal su darbu susiet� skal� 
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2.11 lentel�s t�sinys 

 

Situaciniai klausimai Pagal elgesio vertinimo skal� 

Pokalbio baigimas  

Šaltinis: Schule H., (1996). Psyhologische Personalauswahl: Einführung in die 

Berufseignungsdiagnostik. Göttingen. 

Prieš pasirenkant interviu klausimus, kas yra jau pati savaime plati tema, reik�t� apsispr�sti d�l 

interviu taktikos. Koki� interviu taktik� bepasirinksite, pokalbis suti b�ti suplanuotas ir nuoseklus. 

Yra keli tipai interviu, kurie taikomi skirtingiems tikslams pasiekti: 

Individualus. Tai kandidato ir vieno interviuotojo susitikimas. Jis dažniausiai naudojamas ir 

panašiausias � real� pokalb�. Šiam interviu daugiausia galimyb�s padaryti klaid� vertinant 

kandidatus, nes interviu informacij� vertina tik vienas žmogus. 

Etapinis. Tai atvejis, kai keletas interviuotoj� veda interviu vienas po kito su tuo pa�iu kandidatu. 

Šiuo atveju galima priimti grupin� sprendim� ir sumažinti vertinimo subjektyvum�. 

Grupinis. Tai b�das, kai vieno interviu metu kandidat� klausin�ja keletas inteviuotoj�. Kaip ir 

etapinio interviu metu, kandidat� gali vertinti keletas žmoni�. Intervi� dalyvi� skai�ius skiriasi. 

Dažniausiai jame dalyvauja vedantysis, kuris koordinuoja interviu proces�. Vertintojai iš karto po 

interviu gali susitarti d�l kandidato �vertinimo ir praved� kelet� toki� pokalbi� vien� po kito, 

palyginti kandidatus ir nedelsdami priimti sprendim�, kuroiuos iš j� pasirinkti. 

Stresinis. Tai speciali taktika, kai stresas sukuriamas specialiai tam, kad b�t� galima �vertinti, 

kaip kandidatas tvarkosi su �tampa. Naudojant š� atvej� kandidatas gali tapti uždaras ir nebus galima 

gauti tikslios informacijos apie jo asmenyb�, taip pat kai kurie kandidatai gali atsisakyti dirbti 

imon�je, kuri jam pasirod� agresyviai  nusiteikusi. 

Telefoninis. Šis interviu darbdaviui yra patogus tuo, kad sutaupo nemažai laiko. Naudojamas 

trumpas interviu patikslinti informacij� arba atrinkti kandidatus pirmam pokalbiui. Telefoninio 

pokalbio tr�kumas tas, kad sunku užmegzti artimesn� kontakt�, o tuo pa�iu sunku tik�tis asmenin�s 

ir išsamios informacijos [ži�r�ta 2008-02-19]. Prieiga per internet�: 

http://verslas.banga.lt/lt/patark.full/3c0377e79ff6e  

 Vertinimo centras. Vertinimo centras (AC-Assessment Center)- vakar� šalyse labai populiarus 

atrankos tipas, taikomas atrenkant darbuotojus i specialisto ir vadybininko pozicijas. Tai n�ra 

metodas, o ištisa metod� sistema:  prezentacijos, grupin� diskusija, vaidmeniniai žaidimai ir kt.  

G. Dessler (2001), teigia, kad „vertinimo centre kandidatams pateikiami testai bei duodamos 

užduotys priimti sprendimus panašiose � realias situacijose ir pagal tai vertinamas j� darbo atlikimo 
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lygis. Paprastai vadov�, kuriems pateikiamos realios valdymo užduotys, testuojami dvi arba tris 

dienas, ir juos stebi patyr� vertintojai. Centras gali b�ti �rengtas paprastoje pos�dži� sal�je“. 

Vertinimo centrai (VC) verti d�mesio pirmiausiai tod�l, kad daugelis VC efektyvumo tyr�j� 

pripaž�sta, jog vertinimo centr� pasitelkiami principai užtikrina vertinimo visapusiškum�, gilum� ir 

objektyvum�. Verslo aplinkoje vertinimo centrai  pirm� kart� buvo panaudoti JAV 1956 m. Šiaur�s 

Amerikoje išpopuliar�j� 7-jame dešimtmetyje, Europoje vertinimo centrai  pla�iai prad�ti naudoti 

v�liau. 1986 m. vertinimo centr� paslaugomis bent jau aukštesnio lygio vadov� atrankai naudojosi 

apie 20 proc. stambiausi� Didžiosios Britanijos �moni�. Tuo tarpu Lietuvoje vertinimo centrus turi 

tik keletas konsultacini� kompanij�, ir tai tik paskutin�j� dešimtmet�.  

Vertinimo centras – tai ne vieta, kur vyksta �vertinimas, o specifinis vertinimo metodas.  

Svarbiausia užduotis parinkti taip, kad jos „išprovokuot�“ reikaling� �vertinti kandidat� � tam tikras 

pareigas elges� ir atskleist� kompetencijas, reikalingas efektyviam b�sim� užduo�i� atlikimui. 

Stebint kandidat� elges� ir vertinant jo veiklos užduo�i� metu rezultatus galima numatyti, kaip 

žmogus elgsis ateityje, atsid�r�s situacijose kur jam bus keliami panaš�s reikalavimai. 

Vertinimo centro užduotys. 

Norint �vertinti, ar kandidatai turi reikiamas kompetencijas ir savybes, vertinimocentruose 

paprastai naudojamos keli� tip� užduotys: 

� nesituacin
s: raštiški �vairaus pob�džio testai, interviu; 

� situacin
s: atvej� analiz�s, vaidmen� žaidimai, diskusijos su lyderiu ir be jo – šios 

užduotys geriausiai padeda �vertinti turimus �g�džius, nes �ia kandidatas jau turi realiai imtis 

kokios nors veiklos.  

Tiek situacin�s, tiek nesituacin�s vertinimo centr� užduotys gali b�ti naudojamos kaip atskiri 

metodai.Vien� iš j� – interviu. Vertinimo centrai naudoja tiek individualias, tiek grupines situacines 

užduotis. Kiekvienai užduo�iai atlikti yra numatomas apibr�žtas laikas.Aptarsime populiariausias 

užduotis.  

Grupin
s užduotys: 

Vaidmen� žaidimai. Vertinamiems grup�s nariams paskirstomi vaidmenys ir pateikiama 

problema, kuri� jie turi išspr�sti diskutuodami. Kiekvienas dalyvis gauna vaidmen�. Atskira 

vaidmen� žaidim� grup� yra grupin�s diskusijos su lyderiu. Grupiniai pratimai. Dalyvi� grup� 

suskirstoma � dvi dalis - vienai pateikiamas atvejis vienokios interpretacijos, kitai - priešingos.  

Individualios užduotys: 

"Krepšelio" metodas. Kandidatui pateikiamas �vairi� dokument�, pranešim� bei laiškeli� 

rinkinys. Nagrin�damas š� rinkin�, kandidatas per ribot� laik� turi nuspr�sti, kaip su kiekvienu iš j� 
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pasielgti. Visus savo sprendimus dalyvis fiksuoja raštu. Dalyviai gali b�ti paprašyti paaiškinti savo 

veiksmus ir juos pagr�sti. 

Produkto pristatymas ir viešas pasisakymas. Šiuo metodu tikrinami pristatymo sugeb�jimai. Gali 

b�ti pateikiama situacija, kai reikia parduoti prek�/paslaug� arba pristatyti �mon�s veikl�. 

Fakto suradimas. Kandidatui pateikiama tam tikra informacija, bet nepilna. Kad gal�t� priimti 

sprendim�, jis turi per ribot� laik� susirasti daugiau informacijos. 

Pokalbis su pavaldiniu. Tai pratimas, kuriame dalyvis atlieka vadovo vaidmen�. Užduotis - 

susitikimo su pavaldiniu metu išsiaiškinti pastarojo neprofesionalaus elgesio priežastis, rasti b�dus 

jas pašalinti bei paskatinti j� dirbti kokybiškai. Tokios situacijos tikslas gali b�ti išspr�sti kilus� 

konflikt�. 

Pardavimo pratimas. Dalyvis atlieka pardavimo vadybininko vaidmen�. Po pasiruošimo jis 

susitinka su galimu klientu ir turi j� �tikinti pirkti prek� (Poškien�, 2002). 

Metodo privalumai: vertinimo centre vienu metu darbuojasi daug atrankos specialist�. Tai 

padidina atrankos objektyvum� ir mažina subjektyvum�, taip pat vertinimas atliekamas remiantis ne 

vienu ar keliais, bet ištisa metod� sistema, vertinimo s�lygos maksimaliai priartinamos prie b�simos 

profesin�s veiklos nat�rali� s�lyg�. 

Lietuvoje dominuoja smulkus ir vidutinis verslas, tod�l brangiai kainuojantis metodas n�ra labai 

populiarus m�s� šalies �mon�se. Ple�iantis verslui, did�jant �moni� financin�ms galimyb�ms šis 

metodas bus vis dažniau taikomas, kadangi tai vienas patikimiausi� personalo atrankos metod�. 

E. D. Rosen (2007) teigia, kad „atranka turi b�ti kuo operatyvesn�. Procesui užsitesus b�tent 

geresni kandidatai pasirenka kitus darbdavius . Atrankos kriterijai ir proced�ros turi b�ti susij� su 

darbu. “ 
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3. PERSONALO ATRANKA ŠIAULI� MIESTO VIEŠOSIOSE IR 
PRIVA�IOSIOSE �MON�SE 

3. 1. Tyrimo metodologija 

 
Tyrimas buvo atliekamas 2008 m. sausio- vasario m�n. Šiauli� miesto privataus ir viešojo 

sektoriaus  �mon�se bei organizacijose. Personalo atrankos ypatymai viešajame ir priva�iajame 

sektoriuje buvo tiriami atliekant anketin� apklaus� ir duomen� analiz�. Darbuotoj� apklausos anketa 

buvo sudaryta iš demografinio klausim� bloko (respondent� lytis, išsilavinimas, bendras darbo 

stažas, amžius) ir pagrindin�s dalies. Pagrindin� dalis buvo suskirstyta � klausimus vadovams ir 

klausimus personalui. 

Teorin�je dalyje apžvelgiau personalo atrankos ypatumus: personalo skyrius ir j� veikl�, 

personalo paieškos šaltinius, atrankos metodus ir j� ypatumus.V�liau sudariau anket� vadovams ir 

personalui atskirai. Anketoje pasirinkti uždaro tipo klausimai su iš anksto pateiktais atsakymais. 

Tok� apklausos metod� pasirinkau, nes respondentams lengviau atsakin�ti � klausimus, taip pat 

daugiau respondent� sutinka dalyvauti apklausoje.  

Formuluojant anketinius klausimus, naudotasi  A. Martišiaus, V. K�dai�io (2003) 

rekomendacijomis. 

Atliekant tyrim� buvo analizuojami atrankos metodai, kuriuos taiko vadovai priimant � darb�, 

metodai kuriuos vadovams taik� j� darbdaviai, šaltiniai, kuriais naudojasi vadovai ir personalas 

ieškant darbo, kriterijai lemiantys s�kming� darbuotojo pasirinkim�, s�kming� darbo paiešk�, 

veiksniai lemiantys darbo pasirinkim�.  

Tyrimo duomenys apdoroti pritaikius EXCEL programin� �rang�. 

Dalis anket� buvo asmeniškai platinama (tariantis d�l gražinimo laiko), kita dalis- internetu. Iš 

viso išplatinau 270 t.y 190 personalo apklausos anket� ir 80 vadovo apklausos anket� iš kuri� gr�žo 

224 (170 personalo apklausos anketos ir 54 vadov� apklausos anketos).  Internetu platinant anketas, 

gr�žtamumo procentas buvo pakankamai aukštas, kadangi kiekvienam respondentui anketa siun�iau 

asmeniškai. Bendras anket� gr�žtamumas-  82, 9 proc. 

Atliekant tyrima buvo apklausti 57 proc. priva�iajame sektoriuje dirban�i� respondent� ir 43 

proc. viešajame sektoriuje dirban�i� respondent�.  Atitinkamai daugiau vadov� buvo apklausta 

priva�iajame sektoriuje- 33 iš vis� apklaust� vadov�, t.y. net 61  proc.  
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3. 12 lentel�  

 

Vadov� ir darbuotoj� pasiskirstymas viešajame ir priva�iajame sektoriuje 

Respondentai Personalas Vadovai Sektorius 

% skai�ius % skai�ius % skai�ius 

Privatusis sektorius 57 127 55 94 61 33 

Viešasis sektorius 43 97 45 76 39 21 

Viso: 224 170 54 

 

      Viešajame sektoriuje buvo apklausti 76 personalo darbuotojai, o priva�iajame 94 darbuotojai.  

Tai sudaro 45 proc. viešajame sektoriuje ir 55proc. priva�iajame sektoriuje (žr. 3.12 lent.). 

Apklausoje dalyvavo 224 respondentai, iš j� 54 vadovai ( 14 moter� ir 40 vyr�), viešajame 

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

atstovai.  
Apklausoje dalyvavo gamybini�, prekybini� ir paslaugas teikian�i� �moni� ar organizacij� 

respondentai (žr. 3. 4 pav.). Didžioji dalis t.y. net 50 proc. (111 respondent�) buvo iš  paslaugas 

teikian�i� �moni� ar organizacij�. 28 proc. (63 iš 224) respondent� iš prekybini� �moni� ar 

organizacij�. Mažiausia dal� sudar� gamybini� �moni� ar organizacij� respondentai, t,y. 50 arba 22 

proc. vis� apklausoje dalyvavusi� respondent�. 
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3. 4 pav. �moni� ir organizacij� pasiskirstymas pagal veiklos pob�d� (N= 224) 
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3. 2.  �moni� ir respondent� charakteristika 

Pasiskirstymas pagal lyt�. Iš  54 apklaust� vadov� 40 (74 proc.) vyr�, lik� 14 (26 proc.) moterys 
(žr. 3. 5 pav.). 

 

Vadovai

26%

74%

Moterys

Vyrai

 
3. 5 pav. Vadov� pasiskirstymas pagal lyt� (N=54) 
 

Viešajame sektoriuje vyrai sudar� 14 proc. vis� apklaust�j�, o moterys- net 86 proc. (žr. 3. 6 

pav.). Toks ly�i� pasiskirstymas viešajame sektoriuje gali b�ti paaiškinamas tuo, kad daug 

apklausoje dalyvavo švietimo �staigose, bibliotekose, sveikatos prieži�ros �staigose  dirban�i� 

asmen�. O ten daugiausia dirba moterys. 
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3. 6 pav. Respondent� pasiskirstymas pagal lyt� viešajame ir priva�iajame sektoriuje (N= 170) 

Skiriasi priva�iojo ir viešojo sektoriaus apklausos rezultatai. Šiame sektoriuje apklausti 68 (72 

proc.) vyrai ir 26 (28 proc.) moterys. 
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Priva�iajame sektoriuje rezultatai priešingi nei viešojo sektoriaus. Šiame sektoriuje apklausti 68 

(72 proc.) vyrai ir 26 (28 proc.) moterys. Tok� darbuotoj� pasiskirstym� lemia  darbo pob�dis. Dalis 

anket� buvo išplatinta transporto �mon�se, automobili� servisuose. 

 Respondent� pasiskirstymas pagal amžiaus grupes. Iš 54 apklaust� vadov� nebuvo  

jaunesni� nei 25 metai. Trys (6 proc.) iš vis� apklausoje dalyvavusi� buvo vyresnio amžiaus, (t.y. 

55- 65 m.) Didžiausi�  dal� sudar� 35- 44 m. amžiaus grup�s vadovai, t.y, net  24 (44 proc.) 

asmenys. 17 proc. (9 respondentai) buvo 25- 34 m. ir 33 proc. (18 respondent�)  45- 55 m. amžiaus 

(žr. 3.7 pav.). 
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3.  7 pav. Vadov� pasiskirstymas pagal amžiaus grupes (N=54) 

 

Skiriasi  personalo amžiaus grupi� dydis viešajame ir priva�iajame sektoriuose. Pastarajame 

sektoriuje dominuoja 25-34 m. ir 35- 44 m. amžiaus grup�s, jas sudar� po 27 darbuotojus t.y  po 29 

proc. 
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3. 8 pav. Respondent� pasiskirstymas priva�iajame sektoriuje pagal amžiaus grupes (N=170) 

. Mažiausiai priva�iajame sektoriuje buvo darbuotoj�, kuri� amžius didesnis nei 55 metai. Jie  

sudar� tik 6  proc. (žr. 3. 8 pav.). 

  Apklausoje dalyvavusi� viešojo sektoriaus darbuotoj� daugum� sudar� 35- 44 m. amžiaus 

respondentai (25 arba 34 proc.). Kiek mažiau apklausoje dalyvavo 45- 54 m.  respondent�- 23 (30 

proc.),  14 (18 proc.) respondent� buvo vyresni nei 55 m.   

Taip pat pastebimas skirtumas tarp pa�i� jauniausi� darbuotoj� pasiskirstymo šiuose dviejuose 

sektoriuose (žr. 3. 9 pav.). Viešajame sektoriuje, iš apklaust�j�, nebuvo nei vieno priklausan�io 

pirmai (18- 24 m.) amžiaus grupei. Gausesnis ( 18 proc.priva�iajame sektoriuje) jaun� darbuotoj� 

pasiskirstymas paaiškinamas tuo, kad jauni darbuotojai dar ne visi yra �gij� reikiam� išsilavinim� ir 

dirba ten, kur nereikalaujamas išsilavinim� liudijantis dokumentas. Jauni darbuotojai renkasi vis 

�vairesnes, naujas specialybes. Tokio tipo specialybes dažniau galima pritaikyti priva�iosiose 

�mon�se ar organizacijose, kadangi jas grei�iau pasiekia naujos id�jos. Viešajame sektoriuje daugiau 

vyresnio amžiaus darbuotoj�, kadangi tose �mon�se ar organizacijose dirba dalis personalo, kuris 

�sidarbino dar prieš Lietuvos Respublikos nepriklausomyb�s atk�rim�. Jaunimas nerasdamas darbo 

viešajame sektoriuje, dirba priva�iajame arba važiuoja dirbti � užsienio šalis. 
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3. 9 pav. Respondent� pasiskirstymas viešajame sektoriuje pagal amžiaus grupes (N=170) 

Vadov� ir darduotoj� pasiskirstymas pagal išsilavinim	. Vadov� ir personalo išsilavinimas 

buvo analizuojamas atskirai.  79 proc. vis� apklaust� vadov� yra �gij� aukšt�j� išsilavinim�, vos 

keletas vadov� atsak� turintys tik vidurin� išsilavinim�, tai sudaro 2 proc. vis� apklaust�j�. Spec. 

vidurin� išsilavinim� turi 4 proc., aukštesn�j�- 6 proc., aukšt�j�- neuniversitetin� išsilavinim� �gij� 9 

proc. vis� apklaust� respondent� (žr. 3. 10 pav.). 
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3. 10 pav. Vadov� išsilavinimas (N=54) 

 

Atskirai analizuojant vadov� išsilavinim� viešajame ir priva�iajame sektoriuje, buvo pasteb�ti 

žym�s skirtumai. Viešajame sektoriuje visi apklausti vadovai (t.y. 21)  nurod�, kad yra �gij� aukšt�j� 
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išsilavinim�. Tuo tarpu priva�iajame sektoriuje iš 33 apklaust� vadov�, vienas nurod�, kad �gij� tik 

vidurin� išsilavinim�, du- spec. vidurin�, trys- aukštesn�j�, penki- aukštaj�- neuniversitetin� ir 22 

vadovai nurod�, jog yra �gij� aukšt�j� universitetin� išsilavinim� (žr. 3. 11 pav.). Tokius vadov� 

išsilavinimo skirtumus tarp viešojo ir privataus sektoriaus galima paaiškinti tuo, jog viešajame 

sektoriuje, vadovo išsilavinimas reglamentuojamas darbo kodekse, vadovas privalo tur�ti aukšt�j� 

išsilavinim�. 
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3. 11 pav.  Vadov� išsilavinimas priva�iajame sektoriuje (N=54) 

Personalo išsilavinimo tendencijos pana�ios kaip ir priva�iojo sektoriaus vadov�. 
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3. 12 pav. Personalo išsilavinimas (N=170) 

Dominuoja aukštasis išsilavinimas ( 43 proc.), šiek tiek mažiau darbuotoj� �gij� aukštesn�j� 

išsilavinim� (21 proc.), spec. vidurin�j� išsilavinim� teig� turintys 32 (19  proc.) respondentai, 11 
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proc. turi tik vidurin�j� išsilavinim� ir 6 proc.- aukšt�j�- neuniversitetin� (žr. 3. 12 pav.).  Pastarojo- 

labai mažai respondent�, kadangi šis išsilavinimo lygmuo neseniai atsirado Lietuvoje. Taigi, mažiau 

vyresnio amžiaus žmoni� yra �gij� š� išsilavinim�.  

Pasteb�ta, kad skiriasi vyr� ir moter� išsilavinimas (žr. 3. 13 pav.). Didžiausias skirtumas 

pastebimas tarp vyr� ir moter� turin�i� aukštaj� išsilavinima. Iš 170 respondent� tik 12 vyr� atsak� 

turintys aukšt�j� universitetin� išsilavinim�, o moter� net 60. Tai galima paaiškinti tuo, kad daugiau 

moter� dirba protin� darb� reikalaujant� aukštesnio išsilavinimo, taip pat daugiau moter� dirba 

viešajame sektoriuje, kur griež�iau reikalaujama tur�ti specialyb� atitinkant� išsilavinim�. Aukštasis- 

neuniversitetinis išsilavinimas taip pat populiaresnis tarp moter�, j� atitinkamai buvo 12, o vyr� tik 

7. Ta�iau  vyrai dažniau �gyja spec. vidurin� (24 respondentai) ir aukštesn�j� (24 respondentai) 

išsilavinim�. �mon�se ar organizacijose daugiau vyr� dirba fizin�, o ne protin� darb�,  tam neretai 

užtenk� tur�ti žemesn� išsilavinim�. 
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3. 13 pav. Vyr� ir moter� išsilavinimas �mon�se ar organizacijose (N=170) 

Respondent� stažas �mon
je ar organizacijoje. Iš turim� duomen� galima teigti, kad  

dažniausiai �mon�je ar organizacijoje vadovai dirba nuo 16- 20 m. (26 proc.respondent�).  22 proc. 

vadov� dirba 11- 15 m.  Taip pat matyti, kad net 24 proc. vadov� �mon�je ar organizacijoje dirba iki 

5met�. Tai rodo, kad vadovas ne visada yra paskiriamas ir neperrenkamas ilg� laiko tarp�. 31 m. ir 

ilgiau dirban�i� vadov� apklausoje nebuvo, tai rodo, kad šiandienin�se institucijose  pakankamai 

dažnai kei�iasi vadovai (žr. 3. 14 pav.). 
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3. 14 pav. Vadov� darbo trukm� �mon�se ar organizacijose (N=54) 

Personalo stažas �mon�se ar organizacijose skiriasi nuo vadov� darbo trukm�s.  Daugiausiai buvo 

respondent� dirban�i� iki 5 met�, tai sudaro 37 proc. 20 proc. respondent� darboviet�s nekeit� 6- 10 

m. 18  proc. �mon�je ar organizacijoje dirba 11- 15 m., 6 proc. respondent�- 16- 20 m., 10 proc. 

respondent� dirba nuo 21 m. iki 25 m. Net 6 proc. �mon�je dirba 31 m. ir daugiau met�. Tik 3 proc. 

iš vis� apklausoje dalyvavusi�, teig�, kad �mon�je ar organizacijoje dirba nuo 26 iki 30 met� (žr. 3. 

15 pav.).  
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3. 15 pav. Respondent� darbo trukm� �mon�se ir organizacijose (N=170) 
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Gauti duomenys rodo, kad Lietuvoje žmon�s darb� kei�ia gana dažnai. Š� bruož� lemia atlygio už 

darb� skirtumai �vairiose �mon�se, tarp darbuotoj� pastebima tendencija, keisti darbo pob�d� ar bent 

organizacij�. Darbuotojas nori nuolat tobul�ti �vairiose srityse. Kei�iant darbo pob�d� ar darboviet� 

tai galima �gyvendinti. 

�moni� ir organizacij� dydis pagal darbuotoj� skai�i�. Apklausoje dalyvavo skirtingo dydžio 

�moni� ir organizacij� respondentai. Mažiausi� dal� sudar� iki 10 žmoni� �mon�s ir organizacijos, tai 

sudar� 11proc. Šios �mon�s po lygiai pasiskirt� ir sudar� po 19 proc. : nuo 11 iki 30 žmoni�, 30- 50 

žmoni� ir 100  ir daugiau dirban�i� žmoni� (žr. 3. 16 pav.  ). 

�mon
s ar organizacijos dydis pagal žmoni� 
skai�i�
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3. 16 pav. �moni� ar organizacij� dydis (N=54) 

Darbuotoj� kaita Šiauli� miesto �mon�se ir organizacijose. Vadov� apklausos metu nustatyta, kad 

darbuotoj� kaita buvo  panaši 2005 m. ir 2006 m., t.y. vidutiniškai 4,15 ir 4,61 per metus. Pastebima 

tendencija, kad darbuotoj� kaita nuolat auga, 2007m. �mon�se ir organizacijose vidutiniškai 

pasikeit� po 7 darbuotojus (žr. 3. 17 pav.). Didel� darbuotoj� kaita yra rimta problema, skausmingas 

procesas visoms �mon�ms. Viena iš ryškesni� darbuotoj� kaitos priežas�i�, yra pakankamai didel�  

žmoni� emigracija � užsienio šalis. �moni� ir organizacij� vadovai vis intencyviau tur�t� spr�sti ši� 

problem�, nes esant didelei darbuotoj� kaitai, �mon� nuken�ia ne tik finansiškai, bet taip pat neretai 

praranda gabius ir perspektyvius specialistus. 
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3. 17 pav. Darbuotoj� kaita 2005- 2007 m. �mon�se ir organizacijose (N=54) 

 �moni� ir organizacij� veiklos pl
tra ateityje. Vadovai, � klausim� ar žada pl�sti savo veiklos 

bar�, atsak� taip: 69 proc. (37 respondentai) atsak�, kad pl�s savo veiklos bar� ir tik 31 proc. (17 

respondent�) pasisak�, kad nepl�s savo veiklos baro, �mon�s dydis ir toliau išliks toks pat (žr. 3. 18 

pav.). 
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3. 18 pav. Vadov� nuomon�s apie veiklos pl�tr� (N=54) 

Lyginant vadov� poreik� pl�sti �mon�s ar organizacijos veikl�, pastebimas ryškus skirtumas tarp 

priva�iojo ir viešojo sektoriaus (žr. 3. 19 pav.). Priva�iajame sektoriuje net 28 (85 proc.) iš vis� 

šiame sektoriuje apklaust� vadov�, atsak�, kad žada pl�sti savo veiklos bar�,  viešajame sektoriuje 

teigiamai atsak� 9 respondentai arba 43 proc. vis� apklaust�j� dirban�i� šiame sektoriuje. Tik 15 
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proc. (5 respondentai) priva�iajame sektoriuje atsak�, kad nepl�s savo veiklos. Viešajame sektoriuje 

neigiamai � š� klausim� atsak� net 57 proc. (12 respondent�) vis� dirban�i� šiame sektoriuje.  
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3. 19 pav. Vadov� poreikis pl�sti veikl� viešajame ir priva�iajame sektoriuje (N=54) 

Iš gaut� rezultat� matosi, kad privatusis sektorius šiuo met� Šiauliuose labiau ple�iasi ir vis ieško 

nauj� niš� rinkoje. Viešojo sektoriaus veikla labiau nusistov�jusi ir ne taip intensyviai ple�iasi. 

3.  3. Personalo paieškos šaltiniai 

 Personalo paieškos šaltiniai apie laisv	 darbo viet	. Atlikus personalo apklaus� apie 

populiariausius šaltinius � laisvas darbo vietas, paaišk�jo, kad pa�ios populiariausios ir 

patikimiausios  yra paž�stam� rekomendacijos. Iš 170 apklaust� respondent�, 55 pasisak�, kad 

naudojasi šiuo šaltiniu. Tokie rezultatai tik patvirtina posak�, kad geriausia kai reklama sklinda iš 

l�p� � l�pas. Vadovai labiausiai pasitiki paž�stamais ir j� si�lomais kandidatais. Taip pat Šiauliuose 

pakankamai dažnai darbuotojai ieško darbo skelbim� laikraš�iuose, š� paieškos šaltin� renkasi 29 

respondentai iš vis� apklaust�j�. Savo populiarumu mažai atsilieka internetas, LDB birža, mokymo 

�staigos ir vadov� si�lomos laisvos darbo vietos. Šiuos paieškos šaltinius atitinkamai pasirinko 22, 

20, 18,  23 respondentai iš 170 apklaust�j� (žr. 3. 20 pav.). Dalis vyresnio amžiaus respondent� 

paminejo, kad �sidarbino �mon�je ar organizacijoje pagal paskyrim� ir visiškai nesinaudojo jokiais 

personalo paieškos šaltiniais. Šiuo met� paskyrim� � laisvas darbo vietas n�ra, taigi š� b�d� 

pamin�jo tik keletas vyresnio amžiaus respondent�. 
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3. 20 pav. Šaltiniai, apie laisv� darbo viet� (N=170) 

Patys nepopuliariausi tarp apklausos dalyvi� pasirod� du paieškos šaltiniai, t.y. skelbimai radijuje 

(š� paieškos šaltin� renkasi tik 3 respondentai) ir priva�ios �darbinimo agent�ros (tok� darbo paieškos 

b�d� renkasi 4  respondentai). Iš gaut� tyrimo rezultat� galima daryti išvad�, kad populiariausi 

darbo paieškos šaltiniai, kuri� patys mažiausi kaštai. 

 Labiausiai pasiteisin personalo paieškos šaltiniai. Apklausus vadovus apie efektyviausius 

personalo paieškos šaltinius, matosi, kad personalo ir vadov� personalo (personalui- darbo) paieškos 

šaltini� efektyvumas panašus. Vadovai taip pat labiausiai pasitiki ir dažniausiai randa tinkamus 

kandidatus � laisvas darbo vietas iš paž�stam� rekomendacij� ( už š� šaltin� pasisak� net 31 vadovas 

iš 54 apklaust�j�).  
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3. 21 pav. Personalo  paieškos šaltini� populiarumas vadov� tarpe (N=54) 
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Internetas (pasirinko 16 respondent�), skelbimai spaudoje (pasirinko 19 respondent�), LDB birža 

(pasirinko 15 respondent�) taip pat pakankamai populiar�s tarp vadov�.  Taip pat vadovai, kaip 

patikim� ir efektyv� paieškos šaltin� išskiria vidinius darbuotoj� išteklius. Š� variant� renkasi 10 

respondent� ir 54. Re�iausiai vadovai naudojasi skelbimais radijuje, tok� paieškos variant� renkasi 

tik 2 vadovai (žr. 3. 21 pav.).  

Internetas, kaip personalo paieškos šaltinis. Vadovai apklausos metu visus personalo paieškos 

šaltinius �vertino 6 bal� sistemoje: 1- labai prastai, 2- prastai, 3- viditiniškai, 4- gerai, 5- labai gerai, 

6- puikiai. Iš gaut� rezultat�, matyti, kad internetas, kaip personalo paieškos šaltinis populiar�s 

vadov� tarpe. Ateityje žada naudotis ir tikisi labai ger� ir puiki� rezultat� žymiai daugiau vadov�. 

Šiuo metu labai gerai ir puikiai �vertino 4 respondentai, ateityje žada labai dažnai naudotis 13 

respondent� (žr. 3. 22 pav.). 
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3. 22 pav. Internetas, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

 Skelbimai radijuje, kaip personalo paieškos šaltinis. Po atliktos apklausos, matyti, kad skelbimai 

spaudoje n�ra populiar�s ( net 21 respondentas š� personalo paieškos šaltin� �vertino prastai). Ir 

ateityje vadovai nežada teikti pirmenyb�s skelbimams radijuje ieškant nauj� darbuotoj� (žr. 3. 23 

pav. ). 
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3. 23 pav. Skelbimai radijuje, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

Skelbimai spaudoje, kaip personalo paieškos šaltinis. Skelbimai spaudoje, kaip personalo 

paieškos šaltinis,  yra gana populiar�s vadov� tarpe. Šiuo metu vidutiniškai juos vertina 21 

respondentas, 13 respondent�- gerai, 11- labai gerai, 4- puikiai (žr. 3. 24 pav.). Ateityje, kaip pat� 

geriausi� personalo paieškos šaltin� numato 12 respondent�. Skelbimai spaudoje išliks kaip vienas 

populiariausi� personalo atrankos šaltini�. 
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3. 24 pav. Skelbimai spaudoje, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

      Lietuvos darbo birža, kaip personalo paieškos šaltinis. Lietuvos darbo birža (LDB) yra viena 

iš populiari� personalo paieškos šaltini� Šiauli� mieste. 17 respondent� LDB �vertino gerai, 9- labai 
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gerai (žr. 3. 25 pav.).  LDB išlaikys savo populiarum�, kadangi vadovai nežada atsisakyti šios 

institucijos paslaug� ir ateityje. 
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3. 25 pav. Lietuvos darbo birža, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

Paž�stam� rekomendacijos, kaip personalo paieškos šaltinis. Paž�stam� rekomendacijos- tai 

pats populiariausias personalo paieškos šaltinis Šiauli� mieste. 21 respondentas �vertino gerai, 18 

respondent�- labai gerai ir 4- puikiai (žr. 3. 26 pav.). Išanalizavus vadov� ateities prognozes, matyti, 

kad šis personalo paieškos šaltinis ir toliau populiar�s. 
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3. 26 pav. Paž�stam� rekomendacijos, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 
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Mokymo �staigos, kaip personalo paieškos šaltinis. Mokymo �staigos vertinamos vidutiniškai. 

Ateityje vadovai neplanuoja dažniau naudotis šiuo personalo paieškos šaltiniu (žr. 3. 27 pav.). Viena 

šio šaltinio nedidelio populiarumo priežas�i� tai, kad mokymo �staigose vadovai gali rasti 

darbuotojus, kurie neturi profesin�s patirties. Tam, kad darbuotojas gal�t� efektyviai dirbti, jis turi 

b�ti apmokomas, o tai darbdaviams sudaro papildomas išlaidas. 
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3. 27 pav. Mokymo �staigos, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

�darbinimo agent�ros, kaip personalo paieškos šaltinis. �darbinimo agent�ros n�ra labai 

populiarios Šiauli� mieste. 18 respondent� �vertino prastai ir 17- vidutiniškai š� personalo paieškos 

šaltin�. Ta�iau priva�i�j� �darbinimo agent�r� papuliarumas tur�t� šiek tiek išaugti, taip rodo 

vadov� apklausos rezultatai (ateityje, kaip pakankamai geru paieškos šaltiniu, �darbinimo agent�r� 

paslaugomis ketina naudotis 26 iš vis� apklausoje dalyvavusiu respondent�) (žr. 3. 28 pav.). 
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3. 28 pav. �darbinimo agent�ros, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

Karjeros dienos, kaip personalo paieškos šaltinis. Šiuo metu karjeros dienos yra nepopuliarios 

vadov� tarpe. 29 respondentai jas �vertino labai prastai ir 8- �vertino prastai. Ateityje vadovai 

nenurodo, kad dažniau naudosis šiuo personalo paieškos šaltiniu (žr. 3. 29 pav.). Nepopuliarumo 

priežastys gali b�ti panašios, kaip ir mokymo �staig� (darbo patirties tr�kumas arba visiškas jos 

nebuvimas). 

29

8
10

5
1 1

21
23

9

1 0 00

5

10

15

20

25

30

Vadov� 
skai�ius

1 2

Šiuo metu        Ateityje

Karjeros dienos, kaip personalo paieškos šaltinis

Labai prastai

Prastai

Vidutiniškai

Gerai

Labai gerai

Puikiai

 
3. 29 pav. Karjeros dienos, kaip personalo paieškos šaltinis (N=54) 

 Personalo skyrius, jo funkcijos. Anketin�je apklausoje vadovai nurod�, kad j� �mon�se ar 

organizacijose retai steigiami personalo skyriai.  70 proc. vis� apklaust� vadov� tvirtino, kad j� 

vadovaujamoje �staigoje n�ra personalo skyriaus, ir tik 30  proc. pamin�jo, kad toks skyrius yra. 
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Kadangi apklausoje dalyvavusi� �moni� vadovai daugiausia yra iš vidutinio dydžio �moni� ar 

organizacij� (39 proc. vis� apklaust� vadov� dirba �mon�se, kur darbuotoj� skai�ius 51- 100), tod�l 

vadovai nesteigia toki� skyri� (žr. 3. 30 pav. ). 
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3. 30 pav. Personalo skyriai �mon�se ir organizacijose (N=54) 

 

Išanalizavus viešojo ir privataus sektoriaus vadov� atsakymus galima teigti, kad personalo skyriai 

dažniau kuriami priva�iajame sektoriuje (žr. 3. 31 pav.). 
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3. 31 pav. Personalo skyriai viešajame ir priva�iajame sektoriuje (N=54) 
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3. 13 lentel� 

Personalo skyriaus funkcijos (N=54) 

Personalo skyriaus 

funkcijos 

Atsakiusi� respondent� 

skai�ius 

Procentais (%) 

Darbuotoj� poreikio 

planavimas 

7 20 

Darbuotoj� paieška 13 38 

Darbuotoj� atranka 11 31 

Esam� darbuotoj� 

vertinimas 

4 11 

 

�mon�se ar organizacijose dažniausiai personalo skyriai atlieka darbuotoj� paieškos (38 proc.) ir 

darbuotoj� atrankos (31 proc.) funkcijas. Tik 11 proc., o tai yra 4 vadovai, kuri� �mon�se yra 

personalo skyriai,  atsak�, kad personalo skyrius vertina esam�  darbuotoj� darbo kokyb�, 

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

3. 4. Personalo atrankos metodai 

 
Darbuotoj� paieška ne tik sud�tingas, bet ir nemažai laiko reikalaujantis procesas. Kai kuri� 

�moni� ar organizacij� vadovai š� darb� patiki priva�iosioms �darbinimo agent�roms. Taip teig� 15 

proc.vadov�.  85 proc. vadov� atrank� organizuoja patys. (žr. 3. 32 pav.).   
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3. 32 pav. Darbuotoj� atranka �mon�se ir organizacijose (N=54) 
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Tikimasi, kad pats vadovas atrinks jam labiausiai tinkant� ir organizacijos misij� atitinkant� 

darbuotoj�. 
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3. 33 pav. Personalo atrankos trukm� priva�iajame sektoriuje (N=54) 

Šiek tiek skiriasi darbuotoj� atrankos trukm� viešajame ir priva�iajame sektoriuje. Pastarajame 

sektoriuje personalo atranka dažniausiai trunka iki 2 savai�i�, tuo tarpu viešajame sektoriuje atranka 

reikalauja didesni� laiko s�naud� ir tai t�siasi iki 1 m�nesio (žr. 3. 33 pav. ir 3. 34 pav.  ). 
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3. 34 pav.  Personalo atrankos trukm� viešajame sektoriuje (N=54) 
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Vadovams taikomi personalo atrankos metodai. Vadovai nurod�, kokie atrankos metodai buvo 

taikomi juos priimant � darb� ar užimant vadovo pareigas. Iš apklausos duomen� matyti, kad labai 

dažnai yra reikalaujama pateikti  CV (pamin�jo 27 respondentai) ir pageidaujamos rekomendacijos 

(š� metod�, kaip vien� iš svarbiausi�, nurod� 27 respondentai). Vadovo pareigos turi didel� �tak� 

�mon�s ar organizacijos veiklos efektyvumui, tod�l, priimant vadov�, tokia svarbi patikimo asmens 

nuomon� (rekomendacija). Vertinimo centr�, kaip taikyt� atrankos metod� pamin�jo vienas 

respondentas (žr. 3. 35 pav.). Prof. G. Merkys (2006) teigia, kad š� metod� gali sau leisti naudoti tik 

labai ekonomiškai paj�gios �mon�s ir organizacijos. Lietuvoje dominuoja smulkus ir vidutinis 

verslas, kuris nepaj�gus skirti personalo atrankai dideli� l�š�. Ta�iau, jei firma ir paj�gt� padengti 

metodo �gyvendinimo išlaidas, vadybininkai ar personalo skyriai n�ra psichologiškai pasireng� 

taikyti š� metod�, nes n�ra 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 (žr. 3. 35 pav.). Šis metodas metodas padeda geriau 

atskleisti pretendento � laisv� darbo viet� profesinius geb�jimus, asmenines savybes, bendravimo 

ypatybes. 

 Personalo atrankos metodai, kuriuos taiko vadovai. Vadov� tarpe populiariausias pokalbis, 

kaip personalo atrankos metodas. Iš 170 respondent�, net 108 pamin�jo, kad darbinantis buvo 

kvie�iami pokalbiui (žr. 3. 36 pav.). Vadovui svarbu pažinti pretendent� � laiv� darbo viet� kaip ger� 

specialist�, �vertinti jo asmenines savybes, bendravimo �g�džius. 
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3. 36 pav.  Personalo atrankos metod� populiarumas vadov� tarpe (N=170) 

Priimant darbuotoj�, vadovams svarbi bendra informacija apie asmen�, tai liudija CV metodo 

populiarumas. 54 respondentai teig�, kad prival�jo pateikti bendr� informacij� apie save. 

Rekomendacijos taip pat nelieka paskutin�je vietoje, 36 respondentai teig�, jog vadovui tai svarbus 

rodiklis (žr. 3. 37 pav.). 

72 proc. vis� apklaust� vadov� nurod�, kad rekomendacija yra reikalinga priimant � darb� (žr. 3. 

37 pav.) ir 28 proc. respondent� šiam metodui neteikia didel�s reikšm�s. 

Rekomendacijos svarba priimant i darb�

72%

28%
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3. 37 pav. Rekomendacijos poreikis ieškant darbo (N=54) 

 Re�iausiai taikomas metodas- praktin�s užduoties skyrimas (�vardijo 3  respondentai) ir 

vertinimo centras (1 respondentas). 
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 Personalo poreikio tenkinimas iš konkuruojan�i� �moni� ar organizacij�.  Dalis vadov� 

laisvas darbo vietas užpildo perviliojant darbuotojus iš konkuruojan�i� �moni� ar organizacij�. Tok� 

metod� taiko 28 proc. vis� apklaust� vadov� (žr. 3. 38 pav.). Tai gana patikimas ir pigus atrankos 

b�das. Asmuo dirbantis konkuruojan�ioje �mon�je turi reikiamos profesin�s patirties (t.y. nereikia 

investuoti � darbuotojo mokym�), taip pat negaištamas laikas darbuotoj� paieškai ir atrankai. Ta�iau 

tai nes�žininga konkuruojan�ios �mon�s atžvilgiu. Perviliojamas darbuotojas paprastai b�na 

žinomas, daugiau ar mažiau pasižym�j�s profesin�je srityje. Šis metodas vadovams atrodo 

pakankamai patikimas. Dalis vadov� pirmenyb� teikia paž�stam� rekomendacij� tikrinimui. 

Personalo perviliojimas iš konkuriuojan�i� �moni� 
ar organizacij�

28%
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3. 38 pav. Personalo paieška konkuruojan�iose �mon�se ar organizacijose (N=54) 

Lyginant privat�j� ir vieš�j� sektori�, matyti, kad dažniau konkuruojan�i� �moni� ar organizacij� 

darbuotojams pirmenyb� teikia priva�iajame sektoriuje dirbantys vadovai.  Teigiamai atsak� 30 

proc. (10 iš vis� apklausoje dalyvavusi� priva�iojo sektoriaus respondent�). Viešajame sektoriuje � 

klausim� ar teikia pirmenyb� konkuruojan�i� �moni�, organizacij� darbuotojams teigiamai atsak� 24 

proc. (5 respondentai) (žr. 3. 39 pav.). 
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3. 39 pav. Pirmenyb�s teikimas panašaus profilio �mon�se dirban�iam personalui (lyginant 

vieš�j� ir privat�j� sektori�) (N=54) 

 Personalo nuomos paslaugos. Personalo nuoma- kaip viena iš alternatyv� ieškant perspektyvi� 

darbuotoj�. Tai viena labiausiai  populiar�jan�i� paslaug� Lietuvoje. Darbuotoj� nuoma suteikia 

galimyb� samdyti specialiai  �monei, organizacijai atrinkt� personal� ilgalaikiams arba 

trumpalaikiams projektams, j� ne�darbinant savo �mon�je. Dažniausiai naudojamasi personalo 

nuoma, kai padid�ja darbo apimtis, pasikei�ia darbuotoj� skai�ius, reorganizuojama �mon�.  Ši 

naujov� l�tai plinta tarp Šiauli� miesto vieš�j� ir priva�i�j� �moni� (organizacij�). Tai matyti iš 

apklausos rezultat�. Tik 2  (4 proc.) vadovai iš 54  apklausoje dalyvavusi� atsak�, kad naudojasi šia 

paslauga. 52 (96 proc.) respondentai teig�, jog nesinaudoja šia naujove savo �mon�je (žr. 3. 40 pav.). 
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3. 40 pav. Personalo nuomos metodo  taikymas Šiauli� miesto �mon�se ir organizacijose (N=54) 

3. 5.Darbuotojo pasirinkim	 lemiantys veiksniai 

Šiauli� miesto vadovai �vardijo kriterijus, kurie, j� nuomone, lemia s�kming� �sidarbinim� (žr. 3. 

41 pav.). Iš pateikt� kriterij� labiausiai išskyr� kvalifikacij�, profesin�, darbo patirt� ir paž�stam� 

rekomendacijas Mok�jimas save pateikti ir bandomasis laikotarpis, vadov� nuomone, yra 

pakankamai reikšmingi kriterijai. Egzamin� pažymiams vadovai neteikia didel�s reikšm�s. 

Renkantis darbuotoj� motyvacinis laiškas retai pageidaujamas. 
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3. 41 pav. Kriterijai, lemiantys s�kming� darbuotojo pasirinkim� (N=54) 
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 Darbo pasirinkim	 lemiantys veiksniai. Vadov� apklausos metu, buvo norima išsiaiškinti kas 

lemia darbo pasirinkim� (žr. 3. 42 pav.). Respondentams buvo pateikta 12 galim� atsakymo 

variant�. Daugiausia respondent� teig�, kad labai svarbu socialin�s garantijos (51), atlyginimo dydis 

(44), geros darbo s�lygos (32). Vadovas taip pat turi didel� �tak� pasirenkant darbo viet�, 30 

respondent� �vardijo š� kriterij�. 
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3. 42 pav. Veiksniai, lemiantys darbo pasirinkim� (N=54) 

  Dokumentai, kuri� reikalaujama darbinantis. Buvo pateiktas klausimas apie b�tinus 

dokumentus darbinantis �mon�je ar organizacijoje. Išanalizavus anketinius duomenis, matyti, kad 

didžioji dalis �vardijo prašym� (151) ir išsilavinim� liudijan�ius dokumentus (103). Taip pat beveik 

puse respondent� nurod�, kad reik�jo pateikti asmens tapatyb� liudijant� dokument� (94) ir 

fotografij� (64). Lietuvos Respublikos Darbo kodekse yra nurodyta, kad priimamasis � darb� 

privaloma pateikti asmens tapatyb� patvirtinant� dokument� [ži�r�ta 2008-03-31 ]. Prieiga per 

internet�: http://www.skelbimas.lt/istatymai/darbo_kodeksas.htm  (žr. 3. 43 pav.). 
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3. 43 pav. Dokumentai, b�tini �sidarbinant (N=170) 

Dalis respondent� šio dokumento nenurod�, galima daryti prielaid�, kad respondentai 

nepakankamai �sigilino � š� klausim�, arba pamiršo kokie dokumentai buvo reikalaujami. 
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IŠVADOS IR PASILYMAI 
 

�  Personalas ne tik dalyvauja procese, naudodamas darbo objektus ir gamybos priemones, bet 

ir nustato tikslus bei organizuoja racionali� j� �gyvendinimo sistem�, v�liau kontroliuoja ir 

koreguoja vykdym�. Labai didel� personalo kvalifikacijos, kult�ros, materialinio lygio, 

vertybi� sistemos �taka. Tod�l labai svarbu skirti didel� d�mes� personalo atrankai. 

� Lietuvoje darbo j�gos pasiskirstymas tarp valstybinio ir privataus sektoriaus nuolat kinta. 

Išlieka tendencija, kad darbo j�gos vis maž�ja valstybiniame sektoriuje, o tuo tarpu 

priva�iajame sektoriuje pageidaujan�i� dirbti skai�iai nuolat auga. 

� Tobul�jant technologijoms ir arš�jant konkurencinei kovai d�l ger� specialist�, �mon�s 

atranda nauj� b�d�, kaip rasti ir pritraukti gabius darbuotojus. Lietuvoje yra taikoma labai 

daug personalo paieškos b�d�. Pagridiniai kandidat� paieškos šaltiniai skirstomi � vidinius ir 

išorinius paieškos šaltinius. 

� Po personalo paieškos etapo prasideda kandidat� atrankos procesas. Dažniausiai naudojami 

šie darbuotoj� atrankos metodai: anketini� duomen�, motyvacinio laiško, gyvenimo 

aprašymo ir rekomendacij� analiz�, testai, atrankos pokalbis, pri�mimas bandomajam 

laikotarpiui. 

� Personalo planavimas- tai  b�sim� veiksm�, susijusi� su darbuotojais, projektavimas 

nustatant personalo formavimo tikslus, b�dus ir priemones šiems tikslams �gyvendinti. 

� Šiauli� miesto viešojo ir priva�iojo sektoriaus darbuotoj� apklausa parod�, kad personalo 

paieškos  ir atrankos b�dai, tendencijos panašios. Abiejuose sektoriuose pastebima jog 

darbuotoj� kaita nuolat auga. Tai yra  rimta problema, skausmingas procesas visoms 

�mon�ms.  

� Ateityje priva�iojo sektoriaus pl�tra Šiauli� mieste vyks  intensyviau nei viešojo sektoriaus.  

� Pats populiariausias ir patikimiausias personalo  paieškos šaltinis Šiauli� viešosiose ir 

priva�iosiose �mon�se, organizacijose yra paž�stam� rekomendacijos. Tokie rezultatai tik 

patvirtina posak�, kad geriausia kai reklama sklinda iš l�p� � l�pas. Vadovai taip pat 

labiausiai pasitiki paž�stamais ir j� si�lomais kandidatais. Taip pat Šiauliuose pakankamai 

dažnai darbuotojai ieško darbo skelbim� spaudoje. 

� Vadovai nurodo, kad  �mon�se ar organizacijose retai steigiami personalo skyriai. 

Priva�iajame sektoriuje ši� skyri� yra kur kas daugiau nei viešajame sektoriuje. 



 70 

�  Populiariausias personalo atrankos metodas- pokalbis. Tai rodo, kad vadovui svarbu pažinti 

pretendent� � laiv� darbo viet�, kaip ger� specialist�, �vertinti jo asmenines savybes, 

bendravimo �g�džius. 

� Rekomendacija yra svarbi priimant � darb�. Dalis vadov� laisvas darbo vietas užpildo 

perviliojant darbuotojus iš konkuruojan�i� �moni� ar organizacij�. Kiti vadovai renkasi 

personalo nuomos metod�. Ta�iau šis, gana naujas, atrankos metodas l�tai plinta tarp Šiauli� 

miesto vieš�j� ir priva�i�j� �moni� (organizacij�) vadov�.  

� Miesto �moni�, organizacij� vadovai �vardijo kriterijus, kurie j� nuomone, lemia s�kming� 

�sidarbinim�. Iš pateikt� kriterij� jie labiausiai išskyr� darbuotoj� kvalifikacij�, profesin�, 

darbo patirt� ir paž�stam� rekomendacijas. Taip pat mano, kad mok�jimas save pateikti ir 

bandomasis laikotarpis pakankamai reikšmingi kriterijai darbinantis. Egzamin� pažymiams 

vadovai neteikia didel�s reikšm�s, taip pat motyvacinis laiškas n�ra svarbus renkantis 

darbuotoj�. 

� Darbo pasirinkim� dažniausiai lemia socialin�s garantijos, geros darbo s�lygos. Vadovas taip 

pat turi didel� �tak� pasirenkant darbo viet�. Darbinantis b�tina pateikti asmens tapatyb� 

liudijant� dokument� ir prašym�, fotografij�. 

� Šiauli� miesto viešojo ir priva�iojo sektoriaus darbuotoj� apklausa parod�, kad personalo 

paieškos  ir atrankos b�dai ir tendencijos panašios. 

� Didžiausias organizacijos turtas yra ne moderniausios �rangos, o  s�žiningi, pareigingi ir 

organizacijai atsidav� darbuotojai. Šiam teiginiui pritaria visi viešojo ir priva�iojo sektoriaus 

vadovai. 

� Atlikus tyrim� galima teigti, kad personalo skyri� veikla �mon�se yra pakankamai efektyvi. 

Vadovai tur�t� daugiau d�mesio skirti ši� skyri� steigimui �mon�se. 

� Šio tyrimo medžiaga gali pasinaudoti vadovai ir darbo ieškantys asmenys, nor�dami sužinoti, 

kokie personalo paieškos šaltiniai ir atrankos metodai ateityje bus efektyviausi. 

� Vadovai tur�t� daugiau d�mesio skirti Vertinimo centrui, kaip personalo atrankos metodui. 

Mokslinink� teigim�- tai vienas efektyviausi� ir patikimiausi�  metod�. 

� Tyrimo t�stinum� lemia tai, kad darbdaviams, darbuotojams ir toliau reik�s pa�ios 

naujausios informacijos apie efektyvius, ekonominiu atžvilgiu naudingus, patikimus 

personalo paieškos ir atrankos metodus viešajame ir priva�iajame sektoriuje, nes 

perspektyvi�, patikim� ir s�žining� darbuotoj� stygius Lietuvoje jau�iamas vis labiau. 
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Strumilait� Kristina. The Peculiarities of staff selection process in public and private 

organizations of Šiauliai City: Final Thesis of Master study Programme of public administration/ 

research advisor: Jolanta Palidauskait�; Šiauliai university, Department of Management. Šiauliai, 

2008. p. 84. 

 

SUMMARY 
 

The peculiarities of staff selection process in public and private companies, organizations of 

Šiauliai 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 

Šiauliai; they concluded 74 per cent in survey. Even 79 per cent of managers have higher university 

education. The change of employees in Šiauliai 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 Šiauliai, the development of public sector is 

much slower.  

The residents of Šiauliai 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 Šiauliai (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 Šiauliai residents. 
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PRIEDAI 
1  Priedas 

 
VADOVO APKLAUSOS ANKETA 

 
 

 
Atliekant  „Personalo atrankos ypatum� tyrim	 Šiauli� miesto priva�iosiose ir 

viešosiose �mon
se (organizacijose)“ man labai svarbi ir reikšminga J�s� 
nuomon
, tod
l tikiuosi, kad � pateiktus klausimus atsakysite atvirai ir teisingai! 

 
 

Anketa anonimin
. 
 

 
Tyrim� atlieka ir anket� sudar� ŠU student� Kristina Strumilait� 

 
Kilus kokiems nors neaiškumams d�l anketos pildymo skambinkite tel. 861231764 

 

Pasirinktus atsakymus pažym�kite taip:  � 
 
 
 

1. J�s� lytis: 
 
Moteris 
Vyras 
 
2. J�s� amžius: 

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

 
3. J�s� išsilavinimas: 
 
Vidurinis 
Spec. vidurinis 
Aukštesnysis 
Aukštasis- neuniversitetinis 
Aukštasis 
Kita 
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4. Kiek laiko dirbate �mon
je ar organizacijoje?  
 
Iki 5 met� 
6- 10 met� 
11- 15 met� 
16- 20 met� 
21-25 met� 
26-30 met� 
31  ir daugiau met� 

 
5. Kokiame sektoriuje dirbate? 
 
  Priva�iajame  
  Viešajame 
 
6. Koks J�s� �mon
s ar organizacijos veiklos pob�dis? 
 
Gamybin� 
Prekybin� 
Paslaug� 
Kita..... 
 
7. Kokie atrankos metodai buvo taikomi, Jus priimant � vadovo pareigas? 
 
CV  
Interviu 
Testas 
Rekomendacijos 
Praktin� užduotis 
Vertinimo centras 
Kita..... 
 
8. Kokiais atrankos metodais J�s naudojat
s priimdami darbuotojus? 
 
Interviu 
Testas 
CV 
Rekomendacijos 
Praktin�s užduotys 
Pokalbis  
Vertinimo centras 
Kita.... 
9. Kiek žmoni� dirba šioje �mon
je 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 darbuotoj� pasikeit
 per? 
 
2005 m. 
2006 m. 
2007m. 
 
11. Ar žadate pl
sti savo veiklos bar	? 
 
Taip  
Ne 
 
12. Ar j�s� �mon
je, organizacijoje yra personalo skyrius? 
 
Taip 
Ne 
 
13. Kokias funkcijas J�s� �mon
je (organizacijoje) atlieka personalo skyrius? 
 
Darbuotoj� poreikio planavimas 
Darbuotoj� paieška 
Personalo atranka 
Esam� darbuotoj� vertinimas 
Kt... 

 
14. Kokiais šaltiniais naudojat
s ieškodami darbuotoj�? 
 
Internetu 
Skelbimais radijuje 
Skelbimais spaudoje 
Paž�stam� rekomendacijomis 
LDB biržoje 
Mokymo �staigose 
Karjeros dienose 
Priva�ioje �darbinimo agent�roje 
Vidiniais paieškos šaltiniais 
Kita... 
 
15. Kurie paieškos b�dai labiausiai pasiteisino ieškant nauj� darbuotoj�? 
 
Internetu 
Skelbimais radijuje 
Skelbimais spaudoje 
Paž�stam� rekomendacijomis 
LDB biržoje 
Mokymo �staigose 
Privacioje �darbinimo agent�roje 
Vidiniais paieškos šaltiniais 
Kita... 
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16. �vertinkite ši� instancij� efektyvum	 ieškant nauj� darbuotoj�  

 
Paieškos 
šaltinis 

1- labai 
prastai 

2- 
prastai 

3-
vidutiniškai 

4-gerai 5- labai 
gerai 

6- 
puikiai 

Internetu       

Skelbimas 
radijuje 

      

Skelbimas 
spaudoje 

      

LDB birža       

Paž�stam� 
rekomendacijos 

      

Mokymo 
�staigos 

      

�darbinimo 
agent�ros 

      

Karjeros dienos 
 

      

 
 
17. Ateityje ieškant nauj� žmoni�, kuriam paieškos variantui teiksite pirmenyb 

(surašykite nuo 6 nuolat, iki 1- labai retai) 
 
 

Paieškos 
šaltinis 

1- labai 
retai 

2- -retai 3-kartais 4-dažnai 5- labai 
dažnai 

6- nuolat 

Internetu       

Skelbimas 
radijuje 

      

Skelbimas 
spaudoje 

      

LDB birža       

Paž�stam� 
rekomendacijos 

      

Mokymo 
�staigos 

      

�darbinimo 
agent�ros 

      

Karjeros dienos 
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18. Ar darbuotoj� atrank	 organizuojate patys? 
 
Taip 
Ne 
 
19. Kiek laiko užtrunka darbuotoj� atranka? 
 
1 dien� 
2-5 dienas 
Iki 2 savai�i� 
Iki 1 m�nesio 
Daugiau 
 
20. Kokius atrankos metodus naudojate priimant � darb	? 
 
CV 
Intervi� 
Rekomendacij� tikrinim� 
Praktin� užduotis 
Pokalbis 
Kita... 
 
21. Kaip manote, ar šie kriterijai nulemia s
kming	 darbuotojo pasirinkim	? 
 
Darbo patirtis 
Profesin� patirtis 
Kvalifikacija 
Turimos žinios 
Rekomendacija iš turimos darboviet�s 
Paž�stam� rekomendacija 
Asmenin�s savyb�s 
Bandomasis laikotarpis 
Motyvacinis laiškas 
Egzamin� pažymiai 
Geb�jimas save pateikti. 

 
22. Kaip manote, kokie veiksniai nulemia darbo pasirinkim	? 
 
Geros darbo s�lygos 
Socialin�s garantijos 
Tenkino atlyginimas 
Draugiškas kolektyvas 
Galimyb� siekti karjeros 
Galimyb� tobul�ti 
Nori b�ti pripažintas ir �vertintas 
Gali pritaikyti turimas žinias 
Patinka darbo pob�dis 
Geras ir malonus vadovas 
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Taikoma motyvacin� sistema 
Nerado darbo kitur 
Kita... 
 
23. Ar renkant kandidat	 � laisv	 darbo viet	 svarbi rekomendacija? 
 
Taip 
Ne 
 
24. Ar teikiate pirmenyb konkurencin
se �mon
se, organizacijose dirbantiems žmon
ms? 
 
Taip 
Ne 

 
 
 

25. Ar naudojat
s darbuotoj� nuomos paslaugomis? 
 
Taip  
Ne 
 
26. J�s� nuomone, geras darbuotojas- s
km
s garantas? 
Taip  
Ne 
 

Nuoširdžiai d
koju už J�s� atsakymus! 
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2 Priedas 
 

PERSONALO APKLAUSOS ANKETA 
 
 

 
Atliekant  „Personalo atrankos ypatum� tyrim	 Šiauli� miesto priva�iosiose ir 

viešosiose �mon
se (organizacijose)“ man labai svarbi ir reikšminga J�s� 
nuomon
, tod
l tikiuosi, kad � pateiktus klausimus atsakysite atvirai ir teisingai! 

 
 

Anketa anonimin
. 
 

 
Tyrim� atlieka ir anket� sudar� ŠU student� Kristina Strumilait� 

 
Kilus kokiems nors neaiškumams d�l anketos pildymo skambinkite tel. 861231764 

 

Pasirinktus atsakymus pažym�kite taip:  � 
 
 

1. J�s� lytis: 
 
Moteris   
Vyras 
 
2. J�s� amžius: 
 
18- 24 m. 
25- 34 m. 
35- 44 m. 
45-54 m.  
55-65 ir daugiau 

 
3. J�s� išsilavinimas: 
 
Vidurinis 
Spec. vidurinis 
Aukštesnysis 
Aukštasis- neuniversitetinis 
Aukštasis 
Kita... 
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4.  Kokiame sektoriuje dirbate? 
 
  Priva�iajame  
  Viešajame 

 
5.  Kiek laiko dirbate �mon
je? 
 
Iki 5 met� 
6- 10 met� 
11- 15 met� 
16- 20 met� 
21-25 met� 
26-30 met� 
31  ir daugiau met� 
 
6.  Koks �mon
s veiklos pob�dis? 
 
Gamybin� 
Prekybin� 
Paslaug� 
Kita..... 
 
7.  Iš koki� šaltini� J�s sužinojote apie laisv	 darbo viet	? 
 
Internete 
Iš skelbim� radijuje 
Iš skelbim� spaudoje 
Paž�stam� rekomendacij� 
Priva�iose �darbinimo agent�rose 
LDB biržoje 
Mokymo �staigoje 
Pasi�l� vadovas 
Kita...... 

 
8.  Kokiais atrankos metodais naudojosi darbdavys Jus priimdamas � darb	? 
 
CV  
Interviu 
Testas 
Rekomendacijos 
Praktin� užduotis 
Pokalbis 
Vertinimo centras 
Kita... 
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9.  Kaip manote, kokie kriterijai l
m
 s
kminga �sidarbinim	? 
 
Darbo patirtis 
Profesin� patirtis 
Kvalifikacija 
Turimos žinios 
Rekomendacija iš turimos darboviet�s 
Paž�stam� rekomendacija 
Asmenin�s savyb�s 
Bandomasis laikotarpis 
Motyvacinis laiškas 
Egzamin� pažymiai 
Geb�jimas save pateikti 
Kita... 

 
10.  Kokie veiksniai l
m
, kad pasirinkot darb	 toje �mon
je ar organizacijoje? 
(Pažym�kite vien� ar kelis jums tinkamus atsakymus) 
 
Geros darbo s�lygos 
Socialin�s garantijos 
Tenkino atlyginimas 
Draugiškas kolektyvas 
Galimyb� siekti karjeros 
Galimyb� tobul�ti 
Nori b�ti pripažintas ir �vertintas 
Gali pritaikyti turimas žinias 
Patinka darbo pob�dis 
Geras ir malonus vadovas 
Taikoma motyvacin� sistema 
Nerado darbo kitur 
Kita... 
 
11.  Kokius dokumentus tur
jote pateikti, kai kreip
t
s d
l darbo? 
 
Prašym� 
Asmens tapatyb� liudijant� dokument� 
CV 
Motyvacin� laišk� 
Rekomendacij� 
Išsilavinima liudijan�ius dokumentus 
Kvalifikacijos k�limo dokumentus 
Anketa 
Fotografij� 
Karo prievol�s dokument� 
Pažym� apie šeimos sud�t� 

 Kita...       Nuoširdžiai d
koju už J�s� atsakymus! 

 
 


