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Siandien dauguma organizacipusiduria su tinkam darbuotoj trikumo, darbuotaj
migracijos problemomisDarbo padilymy mirgéte mirga spaudoje,ujapstu internete, personalo
atrankosimores irgi apkrautos uzsakymaiSios dienos darbo rinkoje vis aktualesnis klaasinKoks
budas pats patikimiausias ieSkant darbuotojo ir kegxantysis darbo lengviausiai galirasti? Koks
personalo paiesSkos komunikacijos modetinsingai padty iSspesti § klausima?

Magistro darbo objektas darbo skelbim reikalavimai, keliami personalo kompetencijai.

Darbo tikslas — nustatyti naudojas personalo paieSkai komunikacijos madélus):
dalyviy (darbdavio ir darbuotojo) tikslus bei apsikeiinformacija. Siekiant darbo tikslo nustatomas
personalo (darbdavio bei darbuotojo poi&) kompetencijos modelis - ¢emingo darbuotojo”
modelis susietas su esnimis kompetencijos sritimis bei personalo paieSkasknikacijos modelio
dalyviy pageidavimais beiike<iais. Reikalavimai personalo kompetencijai darbeliaoojami
remiantis personalo paieskos ir atrankos kompamiformacija (darbo skelbimais, tyrimais,
publikacijomis apie darbuotojo samdynrekomendacijomisél personalo kompetencijasertinimo
ir kita informacija).

Pagrindiniai darbo uZdaviniai nustatyti reikalavimus personalo kompetencijagtuvos
darbo rinkoje iS darbdayibei iS5 darbuotej pusy, atlikti Siy reikalavimy palyginamja analiz,
nustatyti personalo poreikius LR bei ES Salyse rhestatyti ir iSanalizuoti Lietuvos darbuaiobei
studend iSvykimo i$ Lietuvog ES Salis priezastis.

Sprendziant darbo uzdaviniusarbe nustatomi bei analizuojami darbuotojo ir daxtbol
kompetencijos modeliaiAnalizuojant gautusdarbuotojo ir darbdavio kompetencijos modelius,
nustatoma kaip sutampa darbuaqtojr darbdawi komunikacija, nagrigfamos komunikacijos

nesutapimo prieZastys beiilsimos darbuotojo ir darbdavio kompetencijos magdsiiderinimo bdai.



Darbe analizuojama Zmogigk iStekliy Lietuvoje problema, analizuojami esami irsbmi
Zmogiskyjy iStekliy poreikiai Lietuvoje bei ES Salyse, atsizvelgiastinteresuat Saly (darbuotoy ir
darbdawiy) poreikius ir tiketius. Didesg darbo dalis skirta Lietuvos darbo rinkos analeisonalo
paieSkos komunikacijos modelio kontekste. ES rithkidoe paliesta kaip personalo paieSkos problemos
dali - nagrirgjant Lietuvos darbuotojo emigracijos priezastisipTpat darbe apZzvelgtos Lietuvos
darbuotoy isidarbinimo galimybs ES rinkoje.

Personalo paieskos komunikacijos modelis darbeatydas remiantis Shannon ir Weaver
klasikiniu komunikacijos modeliu, papildytu igtamojo rySio sgvoka. Pagal darbo skelbim
reikalavimus, keliamus personalo kompetencijai, talyfi universalaus paflzio suformuluoti
personalo kompetencijos modelis bei personalo kagekomunikacijos modelis. Nustatant personalo
paieSkos komunikacijos modeiebuvo atsizvelgtaimones specifik, kadangi universalus personalo
paieSkos komunikacijos modelis turi didesnes taikgalimybes.

Naudojantis dokument analizs, bibliografiniu ir lyginamuojumetodaisbei kiekybine
moksliniy publikaciy analize, prieita priaSvados kad darbuotojo ir darbdavio komunikacija tai
dvipusis procesas, turintisigtamaji rysi. Tatiau dvipug komunikacija neuztikrina, kad komunikacija
visada bus efektyvi, nes yeikia komunikacijos barjerai: asmeniniai, fizipisemantiniai. Siuolaikinis
personalo paieSkos komunikacijos modelis papildgtasunikacijos objeki vertykemis, patirtimi bei
kitais subjektyvias aspektaisitakojartiais komunikacijos procas Darbuotojo ir darbdavio
komunikacijos modeliai veikia pagal parnaschem, tatiau turi savo ypatum Dél skirtingy
darbuotoy bei darbdawi komunikacijos modeli personalo paieSkos komunikacijos procesas yra
apsunkintasEfektyviai jvykdyti darbo (darbuotojo) paieSkos progdsidzia darbuotojo ir darbdavio
komunikacijos modeli suderinimas.

Siandienos darbo rinka pasizymi aktyviais personadsiilos ir paklausos disbalanso
procesais. Ne#rint | padictjusia darbo pasila, vis clto pagrindires priezastys, vérarcios Lietuvos
darbuotojus emigruoti, - ekononés1 mazi atlyginimai, noras susikurti materialigerow. Apie 70
procenty zmoniy iSvyksta lainés ieSkoti svetur & per mazai apmokamo darbo. Lietuvos ekonanmin
darbo rinkos situacija Siuo metu yra tokia, kad Zeémalifikacija turintys asmenys negali iSlaikyti
Seimos, o aukstkvalifikacija turintys nesugeba patenkinti wiseimos poreiki. ES darbo rinka
pakankamai svetinga Lietuvos darbuotojargS skatina darbuot@j mobiluma, nes jis suteikia
darbuotojams asmeninio bei profesinio t@palo ar karjeros galimylhi ir padeda suderinigudzius
su paklausa.

Magistro darbagali biti naudingasdarbdaviams, vis lygiy vadovams, darbuotojams,
studentams bei ieSkantiems dartDarbo rekomendacijos bei patarimai prayewisiems, tiek

esamiems, tiek potencialiems darbo rinkos dalyviams
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IVADAS

Konkurencijos valdomame verslo pasaulyje ZmogisSkegiksnio veré labai padidjo:
imorés personalas vertinamas kaip svarbiausias iSteldiugerslo g¢kmés garantas. Darbuotojai,
tobulindami savo Zinias ifgadzius, mokydamiesi turi realigalimybiy pacti savo organizacijai
prisitaikyti prie nuolat besik&iancios aplinkos ir islikti konkurencingai. [16].

Ekonomikos vystimasis, konkurencijos &ptnas, darbo humanizavimas, naujadybos
koncepcij; atsiradimas ir taikymas ir t.t. — visa tai keliaujus reikalavimus tiek darbuotojui, tiek
paiam darbui. Dabartih situacija darbo rinkoje pasizymi tuo kad darbdawsizvelgiant] spart
technologiji tobukjima, informacires visuomess pktra, iS darbuotaj reikalauja nauwj teorini,
praktiniy ziniy, atitinkamo kvalifikacijos lygio ir gefjimo greitai prisitaikyti prie nawj darbui
keliamy reikalavimy. Praje¢ metai parod, kad vis labiau reikalingi ,grynieji specialistaifinansy ir
ne tik aukStos profesis kvalifikacijos. Tai turi bti padoriy asmenini savybi socialiny igadZiy
turintys, uzsienio kalbas mokantys, kompiuterastinguna bei verslum jvalde specialistai. Taigi iS
darbdawii puss yra akivaizdus vislygiu darbuotojams reikalavimpadictjimas.

Taciau, net jeiimore yra tarp verslo lydeq, dar nereiSkia, kad ji bus laikoma geidziamu
darbdaviu. Pasak personalo atrankos ekspsidis laikais vis dazniau ,parduoti* save privggo ne
specialistas, bet patmore, nes paprastai darbuotojas renkasi iSukelasilymy. Taliau dar yra
nemazai darbdayj kurie to pripazinti nenori. Siandien darbuatcgtygius tapo kone kiekvieno
darbdavio galvos sopuliu. Neatmetama galitpad netrukus jis gali peraugtLietuvos ekonomikos
augimo stabd Nezabota darbuotpmigracija optimizmo progn@ms nesuteikia.

Personalo poreikio planavimas, darbugtofiesSka ir atranka — tai klausimai, kurigirtiek
besikuriaiy, tiek ilgamet patirti turin¢iy imoniy vadovams.

Atsizvelgiant | pasikeitug Siuolaikireje darbo rinkoje darbuotojo ir darbdavio pad
iSkeltas toksdarbo tikslas — nustatyti naudojampersonalo paieSkai komunikacijos madglus):
dalyviy (darbdavio ir darbuotojo) tikslus bei apsikeiimformacija.

Siekiant darbo tikslo nustatomi:

o darbdavio poiiris - personalo kompetencijos modelis -ékmingo (idealaus)
darbuotojo” modelis susietas su esmimis kompetencijos sritimis, kiti formad ir neformais
reikalavimai, darbdavio ,viliones" — pazadai;

o darbuotojo pofiris - esmini salygu kompleksas, kiti svais kriterijai (pvz., darbdavio
ivaizdis, patrauklumas, motyvavimo sistema),esgvateikimas per CV, motyvacijos laiSkus, interviu
ir t.t.



Darbo objektas — darbo skelhimeikalavimai, keliami personalo kompetencijai.

Darbo uzdaviniai:

1. Nustatyti kokie yra reikalavimai personalo kompeign iS darbdawi puss
Lietuvos darbo rinkoje.

2. Nustatyti kokie yra reikalavimai personalo kompeign iS darbuotaj puss
Lietuvos darbo rinkoje.

3. Atlikti Siy reikalavimy palyginamja analiz.

4. Nustatyti personalo poreikius LR bei ES Salyse.

5. Nustatyti bei iSanalizuoti Lietuvos darbuatdjei student iSvykimo iS Lietuvos
ES Salis priezastis.

Darbo metodai ir badai. Darbe nustatomi bei analizuojami darbuotojo ir darbo
kompetencijos modeliaiSie modeliai nustatomi remiantis moksline litéraj publikacijomis bei
personalo paiesSkos ir atrankos kompaniprimais duomenimis ir Internete patalpintais darb
skelbimais. Analizuojant gautusarbuotojo ir darbdavio kompetencijos modelinsistatoma kaip
sutampa darbuotgjir darbdavii komunikacija, t. y. ar sutampa jealis poreikiai ar galimyés ir
»Svajores”. Darbo tyrimo metodas — kiekybine mokslimgublikaciy analize bei personalo paieSkos ir
atrankos kompanijmedZziagos palyginamoji analirr sintez, informacijos grafinis vaizdavimas.

Darbe analizuojama zmogigk iStekliy Lietuvoje problema. Atsizvelgiantsuinteresuat
personalo paieSkos proceso dalyydarbuotoy ir darbdaviy) poreikius ir tiketius, analizuojami
esami ir lisimi ZmogiSkyju iStekliy poreikiai Lietuvoje bei ES Salyse. Didésdarbo dalis skirta
Lietuvos darbo rinkos analizei personalo paieSkostdkste. Taipogi darbe analizuojamos darbo
rinkos deformacijos: @ darbdavy ir darbuotoy iSkreiptos komunikacijos, pada ir pasilos
problemos,jtaka ekonomikos, praeities, socialines problemo&Sr rinkositaka. ES rinka darbe
paliesta kaip personalo paieSkos problemos -dakgrirejant priezastis, @ kuriy jvairaus amziaus
darbuotojai masiskai iSvyksta iS Lietuvos. Taip gatbe apzvelgtos Lietuvos darbuatggidarbinimo
galimybes ES rinkoje. Visa tai paremta darbo atlikimetu gauta informacija.

Darbo teoriné ir praktin ¢ reikSmé. Darbas yra teorinio padzio. Darbe remiantis
Shannon ir Weaver klasikiniu komunikacijos modeiustatomas personalo paieSkos komunikacijos
modelis. Visos komunikacijos modelio dalys darb&gmkamai nuodugniai naggjamos. Nustatant
personalo paieSkos komunikacijos med#hrbe apikiztos lompetencijossamprata, kompetencijos
rasys, strukiiros. Atkreiptinas émesysi kompetenciy vertinimo svarh bei pristatyti kompetengij
vertinimo metodai bei imai. Remiantis darbdayibei darbuotaj reikalavimais, sudaryti darbuotojo
bei darbdavio kompetencijos modeliai. Darbe nagmima kaip sutampa darbuotojo ir darbdavio

komunikacija personalo paieskos ir atrankos koméekBagrindinis darbo akcentasisaiskinti Siy
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nesutapim priezastis bei paslyti darbuotojo ir darbdavio kompetencijos modelinifikavimo bei
komunikacijos problemsprendimo bdai.

Darbas bendrai supazindina su Lietuvos darbo rimdianusako pagrindines darbuatoj
iSvykimo i$ Lietuvos priezastis. Taip pat darbegsth ES darbo rinkos Zmonigl iStekliy problema.
Mano manymu, darbas @bl bati vertingas imonés vadovams,imorés personalo skyriaus
specialistams, darbuotojams bei studentams. Datbékytinas rekomendacinio pabzio tiek
darbuotojams, tiek darbdaviams, vedliu, siekianksmaaliai patenkinti abigj komunikacijos proceso

Saliy l[ake<ius darbo rinkoje.



1 PERSONALO PAIESKOS KOMUNIKACIJOS MODELIO SAMPRATA
(KONCEPCIJA)

1.1 Personalo valdymo problemos Siuolaikigje verslo organizacijoje

Imonreés personalas vertinamas kaip svarbiausias iStekliuerslo skmés garantas [16].
Imores skiriasi nuo konkurentbitent Zzmormis. Efektingo Zmonj valdymo problema iSkyla visoms
Siuolaikinio verslo organizacijoms

Santykiai ir komunikacinis procesas tarp kalegadovo ir darbuotojo yra itin svarg
organizaciy veikloje. Geri tarpasmeniniai santykiai, komunikég proceso aiSkumas, jgtamasis
rySys glaudziai siejasi su pasitenkinimu darbuguerganizacijoje vyrauja blogas mikroklimatas ir
vidiné komunikacija, darbuotgj tarpusavio santykiai tampg@empti, organizacijoje formuojasi
konfliktinés situacijos. Tokia darbo aplinka sukelia darbuodtojepasitenkiniry, kadangi jis negali
realizuoti vig savo geBjimu. ISvengti Si problemy organizacijoje tusty padkti personalo valdymas,
kuris turi tiesiogin ry§ su socialine gseika darbe. Nuo personalo valdymo digiidalimi priklauso
Zmoni, elgesys,y poziiris i darka, bendravimas su kolegomis ir vadovais, t.y. sougil procesai
darbo grupse. Orientuoti darbuotag, jo poreikius ir ike<ius, pagrindini Zmogaus teisiir vertybiy
laikymasi personalo valdymo procesai teigiamai veikia lpslicging aplinka darbe. Siekiant sumazinti
konflikto atsiradimo galimyl batina nustatyti aiSkius darbuotojo kompetencif darbo vietos
reikalavimus. Pazy#tina, jog vadovas, jo valdymo stilius ir valdymo todai, t.y. jo veiklos vadybos
kompetencija - tai vieni i$ veikaniuztikrinartiy teigiany organizacijos mikroklimat

Siandieniniai globais, Ziniy ekonomika pagsti ypatingai konkurencingi rinkos santykiai
kelia didelius is8kius ju dalyviams. Konkurencinpranasum igyja tos organizacijos, kurios geba
savitai iSsiskirti ir puoseéti bazines kompetencijas. Organizacijos siekiarquikti tokius darbuotojus,
kurie pasizymty iSskirtiniais ir sunkiai imituojamais géjimais. Konkurencia aplinka galygoja
didéjanti kvalifikuoty ir motyvuot; specialisi poreili. Tuo tarpu vis daugiau specialisirientuojasiy
zmogiSkyy ir socialiny principy laikymasi vykdant personalo politik ir renkasi imorg, kuri
atsizvelgiaj darbuotoj moralines teises. Tétorganizacijos turi atsig¢ti i savo veiklos vertybes,
ZmogiSkyji kapitah, kurio kompetencija yra Siandieis organizacijos turtas ir ateities pranagum
garantas. Personalo, kuréam pridéting organizacijos vegt iniciatyvumas didele dalimi priklauso nuo
galimykés veikti saugioje, rybiskoje, vienas kitam pagarbioje, atitinkame darbo etikos principus
darbo aplinkoje.

Siuolaikireje verslo organizacijoje personalo vadyba tuiti Buvokiama ne kaip kontris

uztikrinimo vienetas, bet kaip skatinanti ir mokiasistema, kurios &a darbuotojai gaty lavinti savo
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gekejimus naujoms funkcijoms atlikti, atsakomybei pridi ir pridétinei vertei kurti. Kartu Si sistema
turéty suderinti ekonomigs naudos ir asmens geésvuztikrinimo principus. Siekiant efektyvios
personalo vadybos, labai svarbu yra sukurtiidiegti organizacijoje teigiamos (nestre&sin
nekonfliktines) komunikacijos principus. Vienas iS svarbiguaspeki yra tai, jogimoniy vadovai
turéty suvokti ir jvertinti neigiamas psichologiSkai nepriimtinos asfevos ir engimo veiksm
pasekmes personalui ir organizacijos veiklos efaktyui. Tai pafsigilinti ir identifikuoti jy priezastis
bei inicijuoti prevencinius veiksmus. Be to, regadlami ir tikdamiesi iS dirbatiyjy optimalaus ir
produktyvaus darbo, gerrezultat, imoniy vadovai tuéty rodyti pagarh jiems, uztikrinti ges
mikroklimata, sudaryti puikias fizines bei psichologineslygas darbui. Kitaip tariant, personalo
motyvacija, konflikty vadyba, siekiant uztikrinti darbo vietos kokyiy teisinga, orientuota Zzmog;
veiklos vadyba - turi tapti vienomis prioritetin§iandienos organizacijos veikl

1.2 Personalo paieskos komunikacijos modelis

Komunikacija bendija prasme tai informacijos perdavimo procesas. dals paiesSkos
komunikacija — tai procesas, kurio metu pasiekiawifalinga auditorija, jai perduodant tiksling
informacijp per teisingai parinktus komunikacijos kanalus d&mki laiku. Planuojant personalo
paiesSkos komunikacijos procg®itina:

e nustatyti kokio pobdzio informacija pasiti&s atitinkama auditorija;

e nustatyti kokiais informacijos Saltiniais pasit{(kiazniausiai naudojasi) tiksirauditorija;

e parinkti komunikacijos priemones, kurios efektyvig@rduot informacip, racionaliai
panaudojant finansinius resursus [4].

Komunikacijos procesapradyti naudojami komunikacijos modeliai. Siaragbé personalo
paieSkos komunikacijos modehustatyti naudojamas klasikinis Shannon ir Weaw@nunikacijos
proceso modelis. Shannon ir Weaver komunikacijosleti®: siuntéjas — kanalas — gagjas [5].
Remiantis Siuo modeliu komunikacijos procese dalywau pagrindiniai vei§ai: siuntjas ir gaéjas.
Siungjas uzkoduoja pageidaujamperduoti gavjui pranesSim ir siurcia ji pasirinktu kanalu. Gayas,
gaws pranesim, ji iSkoduoja irjsisavina siur#jo pranesim .

Siungjas gali mti asmuo, Zmonji barys ar organizacija. PraneSimas gauna raSalo an
popieriaus, garso bang elektriniy impula; ar bet kokio kito galimo interpretuoti signalo riwy.
Gawjas gali mti klausantis, skaitantis ar @intis asmuo. Nors Shannon ir Weaver nenaudojo
.griztamojo rysio“ gvokos, t#&iau ji pakankamai logiSka, kadangi gavpraneSim siungjas

atitinkamai reaguojaji (2r. 1 pav.).
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Trihinsas

Pav. 1 Komunikacijos proceso modelis

Siungjas yra praneSimo iniciatorius. Jis suinteresuokasl ga¥ja pasieks pranesSimas
buty autentiSkas arba minimaliai iSkraipytas komunikavimetu idant gayas praneSim suprasi
adekvéiai. Efektyvus informacijos pkmimas vyksta realizuojant Siuos 5 Zingsnius:

1) informacija gaunama;

2) informacija suprantama,

3) informacija priimama;

4) informacija panaudojama;

5) realizuojamas gitamasis rysys.

Efektyvus informacijos pémimas tuéty skatinti gagja atitinkamai t.y. giztamuoju rysiu,
reaguotii praneSim. Taipjvykdomas naujas komunikacijos procesas, kurio raetogjas ir gaejas
apsiketia vaidmenimis.

Darytina iSvada, kad komunikacija tai dvipusis @®gs, turintis gktamji rysi. Taiau tai
neuztikrina, kad komunikacija visada bus efektywes veikia komunikacijos barjerai. Shannon ir
Weaver modelyje komunikacijos barjerai vadinamikému. TriukSmas komunikacijos prasme yra tai,
kas trukdo perduoti prane&irmKomunikacijos barjerai galiibi:

e asmeniniai, kylantys @ nekokybiSko klausimo ar supratimo probigmneigiamy
emociy, siuntjo ir gawjo skirtingy vertybiy;

e fiziniai, kylantys @&l nepalank komunikacijos slygu (triukSmo, nekokybisk techniniy
priemonty);

e semantiniai, atsirandantyséld komunikacijos simbolj stokos arba yj neteisingo
supratimo. Semantés komunikacijos problemos kyla komunikuojant ZodXomunikuojant ZodZiu
problemos kyla é netinkamo gvoky vartojimo ar supratimo. Supratinpaprastai apsunkina tai, jog
neretai vien ir ta paf Zzod galima suprasti skirtingai arba pasakytas Zodss ngadekvatus minties
kontekstui. Viena iS pagrindipiefektyvios komunikacijosatygu - mokejimas klausyti ir teisingai

pateikti savo mintis.
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IS ties), aukEiau apraSytas komunikacijos modelis yra pakankammarersalus bendrai
komunikacijos iliustracijai ir yra tinkamas kaipspirties taskas personalo paiesSkos komunikacijos
model nustatyti. Atsizvelgianti Sios dienos darbo rinkos tendencijas, darbe palsopaieskos
komunikacijos modelis papildytas komunikacijos dihjevertybemis, patirtimi bei kitais subjektyvias
aspektaisjtakojartiais komunikacijos procas

Personalo paieSkos komunikacijos proceso pagriadidalyviai yra darbuotojas ir
darbdavys. Personalo paieSkos komunikacijos maelefigrbdavys ir darbuotojas galiitb tiek
praneSimo siurju, tiek praneSimo gajyu. PraneSimas yra darbo paiesSkos arbaijmssiskelbimas.
Darbo padilos (paieSkos) skelbimo turinys priklauso nuo datbjo ir darbdavio reikalavim
pateikty kompetencijos modelio pavidalu bei komunikacijaegeso dalywi like<iy. PraneSimo
perdavimo kanalai tai yra darbo (personalo) paigdkdai. Jie bus pristatyti 1.3 skyriuje ,Personalo
paieska“.

Darbuotojo ir darbdavio komunikacijos modeliai vVaibagal panagischem, tatiau turi
savo ypatum.

Darbuotojo komunikacijos modelis/ypatumai.

Darbuotojo komunikacijos modelis, pateiktas 1 sobjemRemiantis Shannon ir Weaver
komunikacijos modeliu, darbuotojas yra praneSimmsjas, darbdavys — praneSimo ¢gs. Darbo

ieSkantis darbuotojas sitia savo praneSimndarbdaviui.

1 Schema

Darbuotojo komunikacijos modelis

IESKO DARBO
Kompetencijos
(CV, motyvacijos
laiSkas ir pan.),
ltikestiai (darbo,
salygos,
motyvavimas,
darbdavio
patrauklumas ir
t.t.)

A 4

A 4

Darbuotojas Darbdavys

Darbuotojo praneSimas tai jo kompetencijos bei eamsalygu kompleksas. Darbuotojo
noras ir gefimas komunikuoti su darbdaviu priklauso ne tik ndarbuotojo brandos (jauno
specialisto atveju) bet ir nuo darbdavio sudamyarbo glygu, poziirio i darbuotag, pazad ir pan.
Imonres vadovo kompetencija ir asmeésnsavyls yra itin svarbus veiksnys, lemiantis darbugtoj
pritraukima. Darbuotojai, renkantis darbddebiausiai atsizvelgiasiuos aspektus:

e ar vadovas gerai iSmano grikuriai vadovauija;
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¢ ar vadovas vertina savo darbuotojus;

e ar vadovas veda vessl stkme;

¢ ar vadovas turi gerus bendravingndzius;

e ar vadovas aiSkiai isdto savoikesiius;

¢ ar vadovas padeda iSkilus problemoms;

e ar vadovas yra teisingas ir pastovus;

e ar vadovas suteikia reikalingnformacip;

e ar pavaldiniai vadovuiipi ne tik kaip darbuotojai, bet ir kaip zmemn

Lietuvos vieSosios nuomés ir rinkos tyrimp bendroés ,TNS Gallup® duomenimis
Lietuvos darbuotojams svarbiausia, kadvadovas gerai iSmanytsavo veiklos sritir vertinty
darbuotojus. Pagal profesitkompetency vadovaujantys darbuotojai yra vertinami tikraigrddiai -
78 proc. apklaugfu Si aspekt jvertino teigiamai, t&au tik 20 proc. dirbafiyjy mano, kad juos
vadovai vertina [58]. Neertinti darbuotojai gana greitai susisto apie daro keitim Lietuvoje
norintiems pakeisti dagbdarbuotojams tiksta toki; pagrindiniy motyw [59]:

e saugumo @ socialiniy garantijy;

¢ psichologinio komforto;

¢ saviraiSkos - karjeros galimybi

Darbuotojai patys pasako, ko jiems labiausia reikias jiems aktualiausia. Darbdaviui
tereikia komunikuoti su darbuotoju ir jo iSgirsiei darbuotojas jausis nepripazintas, negedalizuoti
savo ambiciy, poziirio, dazniausiai jis rinkasi kitkompanip arba net kua savo verdl. Uztikrinti
tokiy subrendusi darbuotoj motyvacip - iSsikis darbdaviams. Per darbuotojo ir darbdavio
komunikacip iSaiSkja ko darbuotojas labiausiai trosko iS darbdaviagd® darbuotojo norus

(motyvacip) galima iSskirti 3 darbuotajtipus.
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1 lentek
Darbuotoy; tipai pagal motyvacij
Darbuotojo . . o Komunikacijos problem
] Darbuotojo motyvai Komunikacijos problemos ) .
tipas sprendimo bdai
i santykius| svarbiausi motyvai darbe yranerads kontakto su vadovy, skirti asmenin démesg -
orientuotas santykiai su vadovu it darbuotojas  bus  lirds | ,duoti  griztamaji  ry§";
darbuotojas bendradarbiavimas; iS vadovo psig vadow kritikuoti ar kurti | suteikti param, sprendziant

tikimasi  kolegisko vadovavimo|, neformalias grupes; ilgokaiproblemas, skirti uzduoti

2

svarbus mikroklimatas kolektyve,nepastettas, pasitrauks i§ skatinaias tobutti;
komandinis darbas, profesiniai |irkolektyvo, jo nesulaikys net pasitikekite, deleguoti
laisvalaikio susibrimai. ir atlygio padidinimas svarbias uzduotis.
i uzduoties| pagrindiniai motyvai yra darbp naujo darbo pradedaislaikyti schem: pastanga
atlikima turinys, atsakomyd finansinis| zvalgytis, kai  jadiasi | — rezultatas —
orientuotas atlygis; siekia rezultato ir tikisi i | nejvertintas; stengiasi apdovanojimas
darbuotojas ivertinti  uz konkret pasieks | iSlyginti skirtum,
rezultat reikalaudamas didesnio

ivertinimo arba mazindamas

savo veiklos rezultatus

i savirealizacy | svarbiausi  motyvai  darbe  [susilprejusia motyvacip | pastovus, ftdau jvairus
orientuotas pasiekimai, pripazinimas ir nustatyti yra sugingiausia;| motyvavimas.

darbuotojas ivertinimas bei karjera; laisvas sayaarbuotojas lengvali

(karybiskas, apsisprendimuose, neliggk prisiriSti | kontaktuoja ~ su  verslo

savimi ilgam prie vienos organizacijos jei [jipartneriais, yra veiklus ir

pasitikintis  ir | netenkina spdéiai paaugusi ju | greitai pastebimas — téd
talentingas l[ake<iy. dazniausiai yrd
darbuotojas) .paperkamas” patrauklili
pasiilymu  konkurencias
kompanijos ar vieno i$
verslo partnerj iniciatyva;
Siandien  links  ieSkoti
tarptautiniy kompanijy,
kurios jam garantuatne tik
stabilum, patraukl, imonés
ivaizdi, augim, bet ir

pastovi motyvacip.

Si paprasta tipologija nustato pagrindines darbjook@munikacijos modelio gaires. Ji
gakty packti darbdaviui iSvengti tam tikrkomunikavimo Kklaid bei tinkamu kampu atkreiptieches i



15

darbuotog — jo asmenyl poreikius ir ikeius. Darbuotojo komunikacijos modelis &ty atspinati
darbuotojo kompetencijas ba&klestius (motyvus) iritikinti darbday pasirinkti tam tikg darbuota.
Darbdavio komunikacijos modelis/ypatumai.
Darbdavio komunikacijos modelis, pateiktas 2 schjemBemiantis Shannon ir Weaver
komunikacijos modeliu, darbdavys yra praneSimo tgjas, darbuotojas - praneSimo ¢ms.

Darbuotojo ieSkantis darbdavys sitmsavo pranesSisndarbuotojuli.

2 Schema

Darbdavio komunikacijos modelis

IESKO
DARBOTOJO
Pozicija
Kompetencijos
Kiti reikalavimai
Motyvacija ir t.t.

A 4

Darbdavys Darbuotojas

Imores specifik atspindintis darbdavio komunikacijos modelis leadZmonei tukti
darbuotojus, kut dékaimore iSlieka konkurencinga bei pelninga.

Primdamag darky naup Zmogi, darbdavys ieSko tokio darbuotojo, kuristibne tik savo
srities profesionalas, bet ir tikttam darbui kaip asmengbpvz.: ity aktyvus, veiklus, maky
bendrauti, nekonfliktuat ir t.t., taigi kity visapusiSkai kompetentingas. Darbdaviai Siandeska
ivairiy darbuotoy: nuo darbininlg iki auk&iausio lygio vadoy. [vairiais dais bei metodais jie
ivertina potencialaus darbuotojo asmersybsavybes, profesin kompetencii bei socialir
kompetency. Tai yra patikrina ar pretendento socialinis eygegyra efektyvus, ar jis sugeba
prisitaikyti prie dinamiskai besik&ancios aplinkos ir priimti pokgius atitinkadius sprendimus.
Daznai potenciali darbdaw; keliami reikalavimai yra Sie: darbo patirtis; chlaerio ir asmenis

savyles; visuomenia veikla. Darbdavio norus issstyti 2 lentetje.
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2 lentek
Darbdavio norai
Darbdaviai ieSko zmoniy, kurie sugeba Darbdaviai vengia Zzmonyj, kurie

e sprsti problemas; e sukuria problemas;
e dirbti kartu su kolektyvu; e gali atlikti tik solo partig;
e dirbti kaip kolektyvo lyderiai; e vengia atsakomyis;
e rodyti iniciatyva; e laukia, kol jiems pasakysaldaryti;
e laiku atlikti darbus; e veéluoja atlikti darbus;
e atlikti, ka pazadjo; e per daug Zada ir per mazai padaro;
e bati pasireng nuolatos mokytis; e mano, kad jaunysje igytos specialyts
e laikytis taisykliy, kur tai litina; visiSkai pakanka darbui atlikti;
e sumaniai daryti kitems Zmeémsitaka; e ignoruoja taisykles, net jeigu jos lahbai
o didZiausi demeg skirti klientams. svarbios;

e lengvaiisizeidZia,

e kritikuoja klientus.

Kiekvienas darbdavys zino, kad verta samdyti gerigidarbuotojus. Teau kaip rodo Sios
dienos aktualijos geriausidarbuotoy darbo rinkoje yra daug maziau, nei darbdaviorinéiy juos
pasamdyti. Be to ir geriausi darbuotojai ne visatiinka visus darbdavio reikalavimus, keliamus
idealiam darbuotojui. Ir jeigu naujai pasamdytagbdatojas pasiradnéra idealus darbuotojas, didel
tikimybé, kad jis paprasausiai dirba neat darty arba darbdavys nesuggh tinkamai nustatyti
reikalavimus kandidatui.

Kiekvienais metais pokyai darbo rinkoje vis dinamiskesripirma vieta iSkyla darbdavio
patrauklumo tema. Dabar jau dauguimeniy suvokia, kad titina tapti patraukliu darbdaviu, nes tik
taip tuksi pranadum pritraukti ir iSlaikyti geriausius specialistusibsadovus. Siandienos Lietuvos
darbo rinkoje darbdaviui tenka gpti uzduot, kuri pries 5-7 metus net nebuigvaizduojama — kaip
darbdaviui tapti patraukliam? aKdarbdaviui reikia padaryti, kad darbuotojai iS jjnores ne tik
neiseity, bet ir kitems rekomendugtia ateiti dirbti? Lietuvos darbo rinkoje ,Zaidimaisykks" gana
stipriai pasikeit. Anktiau zmogus tuidavo labiau save ,pardawii, t. y. jrodyti, kad jis tinkamas
norimai pareigybei, o dabar daznai Sis vaidmuo denldarbdaviui - jis privalo sudominti, pritraukti
norima darbuotag, kartais sudaryti net ir iSskirtineglyggas. Anksiau rekomendaaij buvo prasoma is
kandidaf;, o dabar ir pats darbuotojas aktyviai renkasiliasmus apieimorg, | kuria ketina eiti

dirbti. Darbdavys turi pasiyti tokias darbo organizavimoalygas, kurios darbuotejsudomint,
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atitikty jo karjeros iikegius ir vertybes. Ir svarbiausia - savo pazadustiteAntraip bus ne tik
prarandamas specialistas, bet ir atsirastegigiamai nuomonei apienorg plisti.

Darbdavio patrauklumas kiekvienam darbuotojui ym@bal individualus. Vieniems
darbuotojams uztenka, kad naujoje vietoje uzdi®20% daugiau negu artau. Kitus gali suvilioti
vien profesini mokymy nebeuZztenka, ir neret@gnones finansuoja su tiesioginiu darbu nesusgusi
veikla, pavyzdziui, meno ar jogos kursus - tam, kad zrasggyvenimas iy turiningesnis, kad jis
.neperdegi” darbe, pailsty. O norint pritraukti patyrismores vadow, keletas papildomtukstartiy
algos daznai jau nieko nereiSkia. Nes vadovui las &varbiau i$&iai, imones perspektyvos ir jo
karjeros galimybs, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Apskriggresnis nei vidutinis
specialistas, turintis dagb ji keis tik tada, jei bus pasyta jdomesig alternatyva, karjera ar
savirealizacijos galimyb Zinoma, su atitinkamu atlyginimo paketu.

Taigi, darbdavio komunikacijos modelis, siekiantsaadyti tinkamus darbuotojus, turi
atspincti jmonrés specifilky bei parodyti visus organizacijos privalumus.

Darbdavio ir darbuotojo komunikacijos modeliatra ir negali lati statiSki. Jie @ra
nustatyti vielm karty ir visiems laikams, kitaip darbo (darbuotojo) pg&ies procesasihy labai
apsunkintas ir vargu ar pasigktikslo. Pagrindinis personalo paieSkos tikslassurasti kandidat
labiausiai tinkant tam tikrai darbo vietai, tam tikrai darbo grupesi lvisai komandaiEfektyviali
ivykdyti darbo (darbuotojo) paieSkos progésidzia darbuotojo ir darbdavio komunikacijos mioge

suderinimas.

1.3 Personalo paieska

Kiekviena karta, kai imonei reikiajdarbinti nauy darbuotog arba kai darbuotojas pradeda
zvalgytis darbo, iSkyla dilema — kaip ir kur rapti geriausi. Personalo paieSkos komunikacijos
modelyje svarhi vieta uzima praneSim perdavimo kanalai, t.y. kanalai, kunppagalba darbuotojai ir
darbdaviai pateikia personalo/darbo paieskos piiameZemiau pateikti keli darbuotojo bei darbdavio
komunikacijos modeli kanalai beiy naudojimosi hdai.

Darbuotojo komunikacijos modelio kanalai bei jy naudojimosi biadai [27]:

1.internetas. Yra galimylke patalpinti CV bei atsiliepti ir darbdavio pakima. Siuo kanalu
dazniausiai naudojasi aulgtissilavinima turintys darbuotojai.

2.laikraS¢iai. Vienas iS pé&u informatyviausy laikragiu Lietuvoje, kuriame daugiausia
spausdinama atwirkonkursy, yra SeStadienio ,Lietuvos Rytas”. Jame patalpinakelbimai ne tik
lietuviy, bet ir uzsienio kalbomis. Pastaruoju laiku §pmeopuliaru talpinti darbo skelbiunuzsienio
kalba. Tokiu metodu atliekamas pirminis persondtarkos etapas: kita personalo atrankos etap

praeina darbuotojai, kurie suprato skelbimo @sm
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3.pazistami, draugai. Labai daznai kompanijose ieSkant darbugtogmiamasi pastamy
rekomendacijomis. Tadl darbuotojui svarbu, kad draugai ir stami, zinof jog jis ieSko darbo ir
esant galimybei, géily ji parekomenduoti;

4.personalo atrankos kompanijos Lietuvoje veikia nemazai personalo atrankos
kompanij, kurios ,tarpininkauja” tarp potencialaus kandwlat darbdavio. Jose, kaip taisykl
darbuotojas atlieka psichologintest;, palieka CV bei ir iSsako savo norud gdageidavimo darbo.

5.darbo birza. Dazniausiai Siuo kanalu naudojasi darbininkai,regpio amziaus
darbuotojai, nemokantys naudotis internetu darhapto

Darbuotojas, priklausomai nuo savo motyvacijosiradsirta, sugebjimuy bei jgudziy
naudojasi vienu arba keliais darbo paieSkos kamalaskant darbo svarbu pasirinkti tinkaharbo
paieskos kanalbei pasinaudotiyjjvairow.

Darbdavio komunikacijos modelio kanalai bei y naudojimosi biadai [50]:

1.imonés vidiniai resursai. Pirmiausia reikiajvertinti darbuotay karjeros galimyb
imores viduje. Sio kanalo privalumas pirmiausia yra toksd karjeros galimys motyvuoja
darbuotojus. Nemaza dalis pokalbius atvykstafiy kandidafi darbo keitina grindzia karjeros
galimybiy stoka. Reikty jvertinti taip pat tai, kad vidiniresurg naudojimas yra pigiausias darbuatoj
pritraukimo konkréioms pareigoms kanalas, taip pat tai, katbreje kuri nors lailky dirbantis
darbuotojas puikiai zino vidintvarka. Perkeliant darbuotojusaukstesnes pareigaditina jvertinti ar
darbuotojas & asmeniny savybi; susidoros su pattkomis pareigomis. Gali atsitikti taip, kad digel
klienty skatiu turintis beiimonei naudingas pardavimvadybininkas @ nesugebjimo vadovauti,
kontroliuoti pavaldini, arigyti autoritey bus netinkamas pardavinvadovo pozicijai;

2.skelbimai spaudoje.Darbuotoj atranka pagal laikr&g; skelbimus yra senasiprastas
budas, pasizymintis dided auditorijos pasiekiamumutau galima pazyigti, kad pastaruoju metu jis
vis labiau uZzleidzia vigtskelbimams internete. Pasirenkant lailjra&ikia atsizvelgti jo pasiekiam
auditorijg ir tikslines grupes. Skelbimai laikia8ose dazniausiai pritraukia labai daug kandidat
taciau labai daznai daugelis kandigateatitinka keliam kvalifikacijos reikalaviny. Batina nustatyti,
kokj laikrasi pasitelkiant yra tikslingiausia ieSkoti darbuatones tai lemia darbuotojo paieSkos
sekme ir sanaudas. Jei Sie faktoriai bus neteisingartinti, ir nors skelbimui bus skirstos diéel
léSos, reikalingo kandidatkiekio pritraukti nepavyks.
Skelbiant apie laisvdarbo vied spaudoje, #itina:

e pasirinkti tinkam laikrasi ar Zurnad, atsizvelgiang ieSkomo darbuotojo profil

Jei reikalingi masinj profesipy darbuotojai (krogjai, darbininkai, sals darbuotojai ir pan.), geriausia
rinktis regionire spaud (miest;, rajono laikra&ius). Vidutinio ir aukSto lygio specialigt vadow

paieSkai patartina naudoti populiariauSalies dienrasus, ju priedus, skirtus personalo paieskai;



19

e pasirinkti tinkama skelbimo forma. Skiriami laisvos formos ir struktiniai
skelbimai. Laisvosios formos paprastai yra vien&dtiss, nemaketuoti, laikr&fiose talpinami
stulpeliais. Strukiriniai skelbimai - maketuoti skelbimai, kuriuosetadpintasimonés aprasymas,
logotipas, pareigys aprasas ir reikalavimai darbuotojui. Stiuktiai skelbimai pateikia plategn
informacij apie pareigas, formuojeores jvaizd;

3.skelbimai ir internetinés duomem bazés specializuotuose internetiniuose
portaluose. Darbuotoj; paieSka internetu — tai sgausiai populiagjantis darbuotaj paiesSkos tidas.
Galime iSskirti 2 internetiés paieSkos ius: skelbimus ir CV duomenbazs specializuotuose
portaluose. Internetéis darbuotaj paieskos pagrindiniai privalumai:

e (greitas ir patogus informacijos gavimas - patalpskelbimus gyvenimo
aprasym | pozicia galima sulaukti vos patalpinskelbimus, nereikia laukti, kol skelbimas bus
iSspausdintas;

e skelbimai efektyis vis skelbimo galiojimo laik;

e CV duomem bazje galima surasti siauros srities specialistusiekuzsiregistray
prieS savai, méneg ar net prieS metus — kiti paieSkos Saltiniai ogalimybiy nesuteikia. Téau
reikia jvertinti tai, kad dalisy nebesidoris darbo pasiymais ar i nesudomins tam tikro darbdavio
sialomos pareigos.

Pagrindinis tikumas — skelbimai internetetna pakankamai efektys, jei reikia didelio darbuotgj
kiekio per labai trumgp laikotarp, taip pat Sie skelbimai maziau pastebimi magsiprofesip
darbuotojams;

4.personalo paieskos ir konsultaciy jmonés. Darbuotoy;, paieSka naudojantis personalo
paieskos ir konsultaeijimoniy paslaugomis turi nemazai privalumkKandidato tinkamumas, patirtis,
asmenigs savyls bei kiti veiksniaijvertinami specialist, todl naudojantis $i imoniy paslaugomis
sutaupoma laiko bei gaunamgmsore tenkinantis rezultatas. Pasirenkant konsultagmorg batina
ivertinti joje dirbaio personalo kvalifikacyj, teikiamas garantijas, naudojamus paieskos Sadtini
Reikiamo specialisto konsulta¢irimore ieSko internetu, laikr&iose, skelbdama uZzklausas arba
naudojasi sukauptomis duomebazmis. Sis darbuotej paieskos ddas yra taikomas, kai ieSkoma
jvairios kvalifikacijos darbuotajir pagal tai yra renkamasi kokigdarbinimo ageniros paslaugomis
naudotis. Naudotis paieSkos ir atrankos paslaugdidégant darbuotaj migracijai ir kaitai darosi vis
aktualiau, nes bendréms svarbu rasti motyvupir patikima darbuotag, kurio motyvas neiity vien
gauti dideshatlyginima;

5.Lietuvos darbo birza. Tinkamas kanalas ieSkant masinprofesiy specialybi
darbuotoy. Atkreiptinas dmesys, kad darbo birzoje registru@smen motyvacija darbui paprastai
yra zemesénei savarankiskai aktyviai ieSkan darbo;
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6.galvy medziokle. Populiagjantis mdas Lietuvoje, ypa kai reikalingas vadovas ar
aukstos kvalifikacijos specialistas, kuricra laiko ar ¢Sy apmokyti pdiai imonei. Pagrindinis
trakumas — magant kvalifikuoty darbuotoy, imores yra suinteresuotos iSlaikyti darbuatojoct! i
konkurent; pateikt patrauklesp pasiilyma daznai reaguoja teikdamos dar patrauklgsasiilyma
pasilikti dirbti imongje. Patirtis rodo, kad i$ ,galvmedziokés” dazniausiai laimi pats darbuotojas —
lieka su padidintu atlyginimu esamoje darbaodjist

7.esamy darbuotojy rekomendacijos Esami darbuotojai yra suinteresuoti rekomenduoti
gern kandida#, kadangi jatia atsakomyb uz kisima darbuotoj ir nenori susigadinti gero vardo
darbdavio akyse. Darbuotojai daZniausiai Zzino Zrepkarie dirba panaSiose srityse, ar yra gsh
jais ankstesise kompanijose ir gali juos rekomenduoti;

8.paZistamy asmeny rekomendacijos. Patikimas, t&iau ribotas kanalas. jSkanah
patariama iSnaudoti, dmu prieS pasirenkant p@famo asmens rekomenduatarbuotag, reikéty
ivertinti kiek patikimas rekomenduojantis asmuo, rdaidos atveju, gali iditi keblumy véliau
kandidaj atleidziant;

9.radijas, televizija. Reciau haudojamas kanalas, kurios pagrindinikumas — kastai, taip
pat informacija yra efektyvi labai trumapaika;

10.mokymo jstaigos.Darbuotoy, taip pat galima ieskoti per skelbimus mokyistaigose
ar tiesiogiai per éstytojus. Pakankamai efektyvugdas, jei mokymastaigos sutinka bendradarbiauti
ir padeda studentams ir absolventams surasti gatary. Sio darbuotaj paieskos ddo pagrindinis
pliusas yra tas, kad yra priimami jauni ir entudiag darbuotojai, kurie link mokytis ir siekti
karjeros. Minusas yra tai, kad tai Znésnbe darbo patirties, kuriy apmokymus kartais reikia
investuoti nemazus pinigus;

11.dalyvavimas karjeros dienose.Personalo specialistai gali susitikti su daugeliu
kandidaty, atlikti trumpus interviu ir potencialiausius kadatus pasikviesti iSsamesniems pokalbiams
kompanijoje. Kompanija gali susidaryti kvalifikuppotencialy darbuotoj duomem baz ir esant
reikalui pasikviesti Siuos Zzmongslarky;

12.darbuotojy paieSka uzsienyje.Tam tikny siaul sriciy specialistus ar darbininkus,
kuriy truksta Lietuvos darbo rinkoje, galima ieSkoti uZsjenyPrieS pradedant paieSkeikia
iSstudijuoti teigs aktus, reglamentuojéins uzsienio Sali pilie¢iy idarbinimy Lietuvoje, taip pat
derinti darbuotojadarbinimo galimybes su Lietuvos darbo birzos spistas.

Taigi, egzistuojgvairias darbuotaj paieskos kanalai ir svarbu pasirinkti jpikamiausa
imonei. Tam, kad rasttinkamus Zmonegnore turi naudoti visus prieinamus darbuatgjaieSkos ir
atrankos bdus, derindamos juos tarpusavyje. Kompanija, kaikiamo darbuotojo paieSkai naudojasi

tik vienu Saltiniu, gali skaudziai nusivilti ir resti reikiamo darbuotojo. Aideen McGinn savo
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apzvalgoje nurodo kokiais personalo paieSkaglais dazniausiai naudojagnores, ieSkodamos
personalo [39]:

e Skelbimai vietiniuose laikrggiose 16%;

e Skelbimai tarptautiniuose laikréigose 20%;

e [darbinimo ageriros 12%;

e Koledzai 8%;

e Asmeninai kontaktai 20%;

e Skatinimas (vidia paieSka) 12%;

e Kiti metodai 12%.

Kaip galima matyti iS pateiyt duomem populiariausi darbuotgj paieSkos tdai yra
asmeninai kontaktaiidarbinimo ageriros ir skelbimai laikra§uose. CareerJuornal internetiniame
tinklapyje yra pateikiami tyrimo, kuriame buvo aplista 566 personalo vadovai ar vadybininkai ir
439 darbo ieSkantys zmés[47]. Jie pateik personalo paiesSkos efektyvumo vertinimus. Kaipiys
efektyviausius darbuotgjpaieskos tidus personalo vadovai nu@smeninius kontaktus — 95%
apklausti personalo specialist Tarp populiariausi paieSkos tdy buvo jvardintas internetas - 88%,
skelbimai laikragiuose — 96% ir darbuotojrekomendacijos — 91%. PapraSytardinti efektyviausi
darbuotoy paieSkos tda 61% apklaust personalo specialist nurod, kad tai yra asmeniniai
kontaktai.

Darbuotojai ir darbdaviai gali ieSkoti vieni kittiesiogiai arba per tarpiniak Tiesioginio
arba netiesioginio paieSkosidp pasirinkimas priklauso nuo personalo paieSkosukokacijos
proceso dalyvj iSkelty tiksly bei turimy resurs.

Tiesioginé personalo paieSka
kanalais ir per gétamyji ryS sulaukia susidogjusiy darbuotoy atsiliepimy. Visus toliau sekafius
atrankos proceso etapus taipogi vykdo patre .

Personalo paieSka ir atranka — viena svarbiasskmingai dirbagios imorés veiklos
sriciy, kurios reikSmingumas neretai yra nuvertinamasiar veiklos sitiai neretai gra skiriamas
reikiamas dmesys iSimones vadow puss. Kaip raSoma ,Career Juornal” internetiniame goigle
[29] personalo skyriai yra nepatenkinti, kad jiemga suteikiama pakankamaggaliojimy jtakoti
imores veikh, tik 23% personalo skyridarbuotoj atsak, kad jie yra patenkinti tuo, kakitaka ju
veikla daroimores darbui. Galima daryti iSvadkad personalo politika ir naujkadmn pritraukimas
tebéra gana opimoniy problema, juolab, kad Europojgivyraujant ,karui” @l talenty, kompanijoms
reikia vis daugiau pastangnorint pritraukti naujus ir iSlaikyti senus dadtajus [29]. Kompanij
vadovai labai aktyviai ir daug kalba apie talemtritrauking ir iSlaikyma, tetiau kaip ir anksiau
personalo skyriai lieka ne pagrindine kompanijoskles politika. Dl Siy priezasiy personalo
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specialistai negali skirti daug savo darbo laikodami personalo strategjjnaujy Zmoni; pritraukimo
taktikas, kadangi turi dirbti nemazaikitlarhy, kurie su y tiesiogine veikla éra stipriai susig. Dél to
daugelis personalo vadpwueigia, jog planuojadiegti naujus technologinius sprendimus personalo
valdyme, kas leist efektyviau iSnaudoti darbo laikir leisty labiau koncentruotis ties personalo
strategijos Krimu ir jgyvendinimu nei ties paprastomis darbugt@jrankomis.

Kalbant apie patpersonalo skyriaus darbo suvokimegalima nepastét fakto, kad
neretas Lietuvos kompanijos vadovas ne iki galoatp personalo vadybos prasmsvarly. Neretai
personalo vadovas/vadybininkas yra suprantamas kanogus, kuris uZsiima darbo suiar
sudarymu, personalo apskaita, madmoniy paieSka ir panaSiai, dau kol kas palyginti nedaug
vadow personalo vadyb supranta kaip zymiai platesnr daugiau funkciy turincia veiklos srit.
Tikriausiai a&tl Sios priezasties personalo vadovai yra nepatéingkiriamu ¢mesiu IS vadoy puss.
Galima daryti prielaid, kad imoniy vadovams reikia daugiau informacijos, gali daryti personalo
skyriai kompanijose ir kokirealia naud jie gali duotiimonei [41].

Nagrirgjant Lietuvoje labiausiaiprast, personalo skyui funkcija — darbuotaj paieSlg ir
samd, negalima nepastéty, kad naujos personalo paiesSkos ir atrankos dijagi tik dabar ateina
kompanijas, jos pradeda naudotis didesniu darbwqtajeskos tdy kiekiu nei ank&au. Tokias
prielaidas galima daryti remiantis kad ir tokiu tiak jog pirmos personalo paiesSkos ir atrankos
paslaug imoreés Lietuvoje atsirado tiktai 1990 — 1992 metais, tkiai tarpu pasaulyje Sis verslas klesti
jau ne vien deSimi mety. Tai slygojo, kad Lietuvoje kol kas dar sunkiai prigyjssame pasaulyje
iprastos samdos priemem darbuotaj skatinimo ir iSlaikymo programos ir panaSiai. Zimm,
negalima paneigti fakto, kad tam tikrus apribojinpersonalo vadyboje Lietuvoje privea daryti
sunkesa nei kitose pasaulio Salyse ekonompacttis.

Jei kompanija darbuotojo paieSkai negali skirtiggdéamai laiko, idealiausias variantas yra
rinktis konsultacin jdarbinimo agerira, kuri suras tinkam darbuotoj. Konsultacigs imores didelis
privalumas yra tas, kad jose dirba Zregnkuriy pagrindinis darbas yra ieSkdtiairios profesijos,
iISsilavinimo ir kvalifikacijos zmonij ir jie gali greitai, efektyviai ir panaudodami usimanomus
metodus rasti tinkamus zmones. Be jokios alimjdoks paieSkosiiolas yra brangesnis nei kitictau
sutaupytas laikas ir praktiSkai 100% garantija, kkdtbuotojas bus surastas atperka gana @ukst
konsultacini imoniy paslaug kain.

Personalo paieSka per tarpininlg.

Pastaruoju metu interneto skelbimai ir duoméazs tampa vienu pagrindiniu darbuatoj
paieskos ir atrankos instrumentu. Interneto duanezes daznai administrugjaones, kurios silo ir
papildomas darbuotpjatrankos paslaugas. Jos susitinka su pretendeatiiéka atrankos pokalbius,
testus, renka rekomendacijas i$ ankstedarbdavi. Sios paslaugosira pigios, bet taupo verslininko

darbo lailg ir mazina Kklaid rizika . Kuo toliau, tuo labiau gagg privataus verslgmoniy skelbimy
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apie silomas darbo vietas. Tai ne tik darbuatgaieSkos tdas, bet kartu ir bendrés jvaizdzio
karimo priemorg. Nors tai viena pagrindinidarbuotoy paieskos priemonj ji — viena brangiausi
Skelbimy ploty kainos turi tendengij didéti. I skelbimus laikra8uose atsiliepia nepaprastai daug
kandidaty, iS kuriy tik kas keliasdeSimtas atitinka darbdavio keliamei&alavimus. Darbdayilaika
Zenkliai taupojdarbinimo ageniros (tai patvirtina 1 priede pateikti duomenys [33ktuvoje j; yra
pakankamai daug, dalig jau specializuojasi tam tikros profesijos ar pareiglarbuotoy paieSk ir
atranlky. Idarbinimo kompanijos naudoja profesionalius darbuoziniy, mokejimy, gekgjimy, darbo
iprociy ir asmens savybinustatymo metodus ir instrumentus, teikia darbdayarantijas, jog per tam
tikra laika pastilys kita pretendern, jeigu idarbintasis darbdavio netenkins. Ebdet ir smulkios
imoreés naudojasiy paslaugomis. Ageiity paslaugos brangios, bet jos atsiperka. ¢Yfala, kai
ieSkoma labai auksStos kvalifikacijos arba labaiyrepecialyby darbuotoy. Tik profesionaliai
pasiruosusios agembs gali kvalifikuotai atlikti tiesiogiés darbuai paieSkos arba, kitaip tariant,
».galvy medziokés" paslaugas.

Siuo metu Lietuvoje vyrauja keletagdarbinimo agemiry tipy, Kkuriy paslaugos,
priklausomai nuo teikiampaslaug lygio yra brangios arba nekainuoja nieko.

Idarbinimo ageriry tipai:

1.Paslaugas darbdaviams teikia nemokamai.

e Valstybires darbo birzos. Darbdaviai gali kreiptislarbo birzas slydami esamas
laisvas darbo vietas ir darbo birza informuoja Zemrkurie gali kreipti$ darbday.

e Privatios jdarbinimo ageniros. Siosidarbinimo ageniros su darbo ieSkaiais
asmenimis sudaro sutartisilsi jiems darbo vietas ir darbo ieSkantys asmenysamo
uz teikiamas paslaugas. Darbdaviams Si paslaugameka, téiau, Sios agentos
neatlieka darbuotgjatrankos, o tiktai g§lo kandidatus.

2.Paslaugos darbdaviams mokamos. Dazniagdiakias kompanijas kreipiamasi tuomet,
kai reikia labai aukstos kvalifikacijos darbuatpyidutinio ar aukStesnio lygio vadoyvt.y. pozicijos,
kurioms sunku rasti reikiamus darbuotojidarbinimo ageniros turi keleg privalumy. Jos gali atlikti
anonimirg darbuotoy paieSk ir santykinai greitai rasti reikiamus kandidatysiKlausomai nuoy
duomem bazs). Pagrindinigdarbinimo agenitry minusas yra tas, kad paslaugos yra gana brangios
(uzsienio praktikoje yra imamas 20% - 30% metinamdidato uzdarbio mokestis) ir visuomet lieka
tikimybé, kad kandidatas bus palstas kitai kompanijai, kai praeis tam tikras laskg&kadangi
kandidatas é¢ra iSimamas i$ ageirbs duomen bazs). Sij idarbinimo agetiiry paslaug spektras yra
gana didelis — nuo personalo paiesSkos ir atrankosdarbuotoy mokymo ir esamo personalo
jvertinimo.

Bet kuris paieSkos procesas prasideda nuo darboswamalizs - iSanalizuojamasigomas
darbas ir sudaromas darbo apraSymas bei reikalgviapgbreziamos zmogiskosios sawg bei
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igudziai, kurie reikalingi tinkamai atliktijSdarky. Pagal iSkeltus reikalavimus formuojami personalo
kompetencijos bei personalo paieskos komunikadijodelis. Modelis parenkama taip, kad pritraukt
kuo daugiau tinkamos kvalifikacijos pretenderReikalavimai personalo kompetencijai iS darbuptoj
bei darbdawi pusii nustatomi remiantis personalo paieskos ir atrarsk@ainiy informacija: darbo
skelbimais, tyrimais, rekomendacijomis, publikasije ir kitais duomenimis. IS daugib Siandien
veikiarciy personalo paieskos ir atrankos kompabigi darbo ir darbuotgjpaieskos Internet-portal
buvo pasirinktos tos kompanijos, kurios per saveagima Lietuvos darbo rinkoje petnpasitikéjima
tiek darbdawi, tiek darbuotaj.

Darbo skelbim reikalavimai, keliami personalo kompetencijai, buanalizuojami pagal
Siy darbo ir darbuotaj paieskos Internet-portgbei personalo atrankos ir paieSkos agentuomenis:

e CV.It sistema (www.cv.It). Tai pirmoji virtuali darbo birza Lietuvoje. Skirtamorems,
norintiems Kkilti karjeros laiptais, pakeisti arhgssasti nayj darky ir ymonéms, kuri; tikslas yra surasti
iSsilavinusius ir kvalifikuotus darbuotojus. Ji waenas populiariaugidarbo bei darbuotgjpaieSkos
tinklapiy. CV.It gyvenimo apraSymduomemn baz kandidai paieSkai naudoja virs 5000 Lietuvos ir
uzsienio darbdavi CV.It ieSkartiyju darbo gyvenimo aprasyimduomem bazje Siandien - 150.000
registruot, vartotoj. Pagal uzsiregistravusivartotop skatiy CV.It duomem baz Siuo metu yra
didziausia tarp Lietuvos karjeros pottaSkirtingy tyrimy duomenimis, Siuo metu Lietuvoje yra apie 1
milijonas interneto vartotqj tad galima teigti, kad mazdaug kas Sestdsrneto vartotojas yra
uzsiregistrags CV.It duomen bazje [7].

e CV-Online (www.cvonline.lt). Tai internetikc duomem baz. Jos tikslas padi imonems
susirasti tinkamus darbuotojus. Si duoméraz skirta darbdaviams, Zmems, ieSkantiems darbo ir
norintiems rasti tinkamus tobulinimosi kursuS8V-Online priklauso CVO Group - didziausiai
personalo paieSkos ir atrankos kompanijai Ryt Centrires Europos regione. CVO Group —
pirmaujanti personalo paieskos ir atrankos kompadigntrigje ir Ryty Europoje. Siuolaikiés
technologijos ir didelis profesionaldarbuotoy kolektyvas leidZia pateikti kompleksinius Zmogigk
iIStekliy sprendimus klientams. Kompanija padeda suraspasamdyti kvalifikuotus kandidatus.
Zmogiskyjy istekliy srityje kompanija padeda klientams samdyti ir akytiodarbuotojus bei suburti
iSskirtines darbo komandas. CV-Online duomdrazje daugiau nei 151 000 registryotlarbo
ieSkargiyju jvertinimas. Kompanija tiekia personalo paieSkostmankos paslaugas Europoje. CV-
Online turi atstovybes Estijoje, Latvijoje, Lenkio Cekijos Respublikoje, Slovakijoje, Vengrijoje,
Rumunijoje. CV-Online suteikia kandidatui galimypatikrinti savo zinias iigudzius tesi pagalba.
Testavimo rezultatiraSomij kandidato gyvenimo aprasymhttp://www.cvonline.lt.

e noriu personalo sprendimy grupé ( www.noriudarbo.It) Personalo paieskos, atrankos
bei valdymoimore. Zmogiskyjy istekliy valdymo srityje kompanija dirba nuo 1997 m. 2006sausio
meén. iSleistame ,Verslo zinl' priede: ,Verslo konsultacijos ir mokymai“ noriepsonalo sprendim
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grupe uzmeé treciaja vieta tarp personalo paieSkos ir atrankos bendrdvetuvoje pagal vykdyt
atranky skatiy. Kompanija zinj apie paslaugas; privalumus, vykstatias atrankas.

e UAB ,Ad Gloriam karjeros centras“ (www.karjeroscentras.It). Personalo atrankos
imore. Kompanija pragio savo veikla palyginus neseniai (2004 metais)suliirée kvalifikuoty
specialist komand, kuriy praktire patirtis ir profesias zZinios leidzia kompetentingagyvendinti
jvairius personalo vystymo projektus. Vartotojui kmamijos svetaiét www.karjeroscentras.It suteikia
labai plat; galimybiy spekts: nuo darbo paieskos iki savarankisSko testavimauaeiiy mokymy. Taip
pat kompanija suteikia Zipiapie personalo paieskos ir atrankos paslaugas, pesonalo valdymo
seminarus ir pan.

Klasikinés atrankos metu simores vadovais personalo paieSkos ir atrankos kompanij
specialistai tikslina darbo pozicijos reikalavimuprioritetus ir funkcijas, teksi&mas naujam
darbuotojui, paruoSia ir iSplatina atrankos skeljimiSiuoja gaunamus CV, praveda stiukibtus
interviu su kandidatais, testuoja, geriausius patedarbdaviui, nurodydamijstipriasias ir silprasias
savybes.

Viena iS personalo atrankos ir paieSkos kompamjaslaug, kuri yra svarbi Sio darbo
kontekste ir kurios pagalba nustatomas personatepktencijos modelis — darbuaickompetencij
tyrimas. Kompetenay tyrimas - tai metodas, padedantis iSsiaiSkintip kgerai save pagta pats
asmuo, kokie jo planai ir strategija, kokie motyyaiskatina siekti geresmiveiklos rezultai. Tai
reikalauja ziny, patirties ir profesionaliinstrumend. Siekiant pasilyti darbdaviui tinkam kandidag
atrankos kompanijos vertina darbuotojo kompetencyprofesinius ir socialiniuggadzius atlikti tam
tikra darky ir tobukjimo potenciad.
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2 PERSONALO KOMPETENCIJOS MODELIAI

Personalo paieSkos komunikacijos modelyje komp@gtenenodelis tai yra praneSimai,
kuriais apsikeiia darbuotojas ir darbdavys. Tam, kad personalbfgoaieSkos procesasith
sekmingas, darbuotojas ir darbdavys turi aiSkiai atyst paieSkos proceso tikslus bei sugeb
efektyviai juos pateikti. Kuo tiksliau bus suda/teompetencijos modelis, tuo lengviau darbdavys ras
.dealu” darbuotag, o darbuotojas — ,idealdarky”.

Personalo kompetencijos mogdsudaro tam tikros darbuotojo kompetencijos, papolsl
formaliais ir neformaliais darbdavio reikalavima&ekiant nustatyti personalo kompetencijos mpdel
butina apibézti kompetencijos a#voka, apilidinti kompetenciy raSis, nustatyti personalo
kompetencijos strulita beijvertinti darbuotojo kompetencijas.

2.1 Kompetencijos bei g rasys

Kompetencijos s/oka daznai vartojama kaip ziniar sugebimu atributas, siekiant
apibadinti darbuotoy gelgjimus atlikti uzduotis labai gerai, arba organizagi geléjima teikti
aukgiausios kokybs paslaugas [17].

Kompetencija — tai zimi ir igadZiy derinys bei sugefimas juos pritaikyti konkr&omis
aplinkybémis, tai vadybos funkaij atlikimas, atsizvelgiantaplinkos bei situacijos apribojimus.

Literatiros Saltiniai pateikiavairius kompetencijos apiktimus. Dazniausiai literatos
Saltiniuose kompetencija apithnama kaip zinj ir jgadZiy derinys bei sugeiimas juos pritaikyti
konkretiomis aplinkylemis. Siame kontekste kompetencija tai vadybos fijnkatlikimas,
atsizvelgiant { aplinkos bei situacijos apribojimus. Zemiau paieidar keli ,kompetencijos"
apibrzimai.

Kompetencija yra tstiné atkarpa (continuumas), kuri prasideda tik zinojikaip ,kazlg”
atlikti ir baigiasi Zzinojimu kaip ,kazk’ atlikti labai gerai. Sugeflimas ,kazly" atlikti kompetentingai
buty tarp Si dviejy atkarpos tadk([45].

Kompetencija — tai sugebiimas praktigse situacijose taikyti pagrindinius tam tikro
turinio principus ir technikas [25].

Kompetencija — batiny darbo uzdaviniui ar vaidmeniui atlikti mgkmo igadziy, Ziniy ir
gebkejimu derinys [55].

Kompetencija —rezultatyvumas, sugefimas atlikti darbe reikalingas uZduotis [30]. S&m
apibezime, skirtingai nuo aukféu pateiki, be sugefjimo atlikti darty (uzduof), iSskiriamas ir
rezultatyvumas.

Ankstesnis poifiris i kompetency buvo tapatinamas su asmerdarbo atlikimu
organizacijose ir siekiu diferencijuoti darbo aitiito lygius, kai kompetencijos pozymiarddymai)
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gali bati apibrzti stebint asmens darbo atlikinj40]. Siuo poZiriu remiamasi nustatant vadpv
kompetency [3]. Pazyngtina, kad Siandien kompetencija apima ne tik ziniasugelsjimus, bet ir
poziirius, nuostatas bei asmenines savybes/charaktagstbiekiant tiksliau apibzti kompetency

butina atsizvelgti i iSores likesius.

Verslo imorgje verta nagriéti tokias pagrindines darbuotojo kompetencijas:fgsi,
socialirg, asmenin bei vadybir kompetencijas [57].
taip pat tai yra visos sav§h, sugebjimai ir patirtis taikomi kasdienisje veikloje, (pvz., specifiés
profesires Zinios, specifiés srities procetty Zinojimas, produkt ir paslaug detalus Zinojimas).

Profesie kompetencija formaliai iSreiSkiama iSsilavinimoyakfikacijos kélimo lygiu ir
patyrimu. Ta&iau turi kuti vertinama ne formalioji pus bet konkreti profesin kompetencija,
atspindinti darbui reikalingissilavinima, patyrima, kvalifikacijos lyd [52].

Profesinis pasiruoSimas tai platus pirminis pasiruoSimas, reikalingagirdéamo darbo
vykdymui, naudojantis mokymosi mefgytomis ziniomis irgiadziais.

Darbuotojo profesién kompetencija siejama su darbo patirtimi, ir, ndéagkui bégant
Zmogaus fizias galimykes mazja — tai kompensuoja didesprofesire patirtis. T&iau ekonomikos
vystymasis, konkurencijos a§imas, darbo humanizavimas, nawjadybos koncepajjatsiradimas ir
taikymas ir t.t. — visa tai kelia naujus reikalausritiek darbuotojui, tiek gam darbui.

Vadow profesirg kompetency sudaro pagrindiss vadovavimo funkcijos: planavimas,
organizavimas, kontrélir valdymas.

Socialine kompetencija tai gelgjimas bendrauti su kitais Zzmémis. Priklausomai nuo
veiklos srities, nuo vaidmens gije reikalinga skirtinga socialinrkompetencija [52].

Socialires kompetencijos tyrimai leidzia iSskirti tuos, lairgebajveikti konkurencijos
Kliutis, adaptuotis kintatiose socialidse situacijose, be baés pasirinkti 4 veikimo strategg, kuri
atrodo tikslinga. Visa tai ygasvarbu iSsiaiskinti, pasirenkant vadovauijg@rsona.

Dazniausiai socialinkompetencija yra tapatinama su turimais sociabngudziais ir daro
didziuli poveil§ Zzmogaus asmeniniam gyvenimui, profesinei karjgrsichinei sveikatai. Socialiniams
igadziams priskiriami gelgjimai atsisakyti sau nenaudimgsituacij, reaguotij kritika, reikalauti
pakeisti griaunanmtelges, iSreiksti prieStaravimus, neleisti nutrauitinkalbant, atsiprasyti, pripazinti
silpnybes, nutraukti nepageidautinus kontaktusytsak priimti komplimentus, reaguoti bandymus
kontaktuoti, laiku ir tinkamai prati, palaikyti, baigti pokalh organizuoti (parengti) norimus
kontaktus, paprasyti paslaugos, atvirai reikStispaus ir daugyb kity igadZiy. Svarliis socialing
igidZiy komponentai yra verbaliniai ir neverbaliniai konkatiniai sugebjimai, empatija ir kt.
Socialiniai jgidziai — ne vienintelis sociakks kompetencijos rodiklis. Individo g&bmas formuoti
teigiamus tarpasmeninius santykiusjtibmégstamu gruge taip pat rodo aukstjo socialin
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kompetentingurg t.y. socialigs kompetencijos matu galima laikyti ir individo smoetrin statug
grupsje. Ne maziau svarbus yra dar vienas socialkompetencijos rodiklis — tai individo ggimas
pasiekti tikslus. ISmatuotii otencialaus darbuotojo sociainkompetencijos rodikinéra paprasta,
tatiau nemazai informacijos apig gdikli tam tikra prasme gali suteikti ir individo CV. Vigys
pamireti socialines kompetencijos rodikliai — socialipijgadziy visuma, individo sociometrinis
statusas ir geffimas pasiekti tikslus — nedubliuoja vienas kit@ddl tik jvairiapusisjvertinimas gali
suteikti pilm informacip apie individo socialig@ kompetency.

Asmeniné kompetencija tai savo galimyhj panaudojimo lygis. Asmengnkompetenciy
lemia ne ziny lygis (tai yra priskiriama profesiniai kompetemg)j bet darbuotojo asmermsavyhs.
Yra iSskiriamos tokios individo asmegsisavyls [57]:

e_individualios savybs - suteikia darbuotojui individualwn Darbuotojui litina gera
sveikata, labai svarbios ir moradgisavylés — valia, energija, atsakomagjausmas, pareigingumas ir
kt. Visy individualiy savybi;, badingy tam tikram darbuotojui, negalima nusakyti.cCibar asmenys,
siekiantys vadovo karjeros, turi Zinoti, jog esatam tikro rySio tarp vadovo asmeninsavybi ir
efektyvios vadovavimo veiklos. Tiriant individuaiaavybes galima nussti, kokiy savybi, triksta;

e _charakterio bruozai. Charakteris — visuma pagrimdibmogaus psichini savybi,
pasireiSkiatiy jo elgesiu ir podiriu | pasaul ir paf save. Kiekvienas zmogus tugimty charakterio
savybi;, kuriy negalima pakeisti savyje. diau su jomis galima ,susidraugauti’, jei stengiamas
geriau pazinti ir suprasti supfins Zmones. Tai labai svarbu. Zinant Zmogaus cherakbruozus,
galima iSvengti kai kuti nemalonij situaciy, konflikty [52];

¢_psichikos ypatumai. Kaip ir charakterio bei indivadios savybs, leidZia spgsti, kokiam
darbui yra labiau tinkamas vienas ar kitas ZmogUs iSskiriamos tokios svarbiausios sawybi
grupes:

o laim¢jimy poreikis. Verslininkamsiaingas stiprus poreikis laiti;

0 poziaris i kontrok. Individai patys kontroliuoja savo gyverim

0 rizikos toleravimas. Verslininkai, kurie imasi viihes rizikos, sulaukia didesni
pajamy iS savo kapitalo, nei tie, kurie visai nerizikuejarizikuoja beprasmiskai;

0 neaiSkumo toleravimas. Tai daugiau ar maziau reigal kiekvienam vadovui,
kadangi tenka priimti daugedprendina remiantis neiSsamia ar neaiskia informacija;

0 A tipo elgesys — bet kuria kaina pasiekti tiksTai susig su troSkimu daugiau
padaryti per trumpesnaika ir nepaisyti kity prieStaravim, tai yp& badinga verslojikaréjams ir
vadovams.

¢ elgsenos orientacija. Jdiiakos turi visi prieS tai mii faktoriai. Nuo individualy
Zmogaus savyhj nuo jo charakterio brugazbei psichikos ypatyhi priklauso jo elgesys vienoje ar

kitoje situacijoje, orientacijadarky ir kitus Zmones [52].
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Asmenire kompetencija yraiiina, kaip ir visos kitos kompetencijos. Pirmiausasaws
pazinimas ir antra, tai saj; emocip pazinimas iry valdymas. Jei zmogus iséengia pazinti s&s,
tai néra jokios kalbos, kad jigstengia bendrauti su kitais zméomis, darbo kolektyvu, suprasti juos ir
kt.

Vadybiné kompetencija ISsamesnius vadyhia kompetencijos tyrimus pr&§o JAV
mokslininkas R. E. Boyatzis [3]. &au vadybirg kompetency nagrirejo L. M. Spencer ir S. M.
Spencer [56], V. Dulewitz [18], C. Woodrooffe [6@iti autoriai. Vadybirés kompetencijos tematika
buvo nagrigta Jungtigje Karalystje, kur vadybigs kompetencijos pagrindu egzistuoja bendri
profesiniai standartai. T#ina, kad vadybiés kompetencijos pritaikymas organizacijose déaks ju
rezultatyvumui. Vadybié kompetencija priklauso nuo organizacijos kompajesckadangi vadovai
veikia joje. Pritaikiusiuose vadyhinkompetency organizacijose pastebimi geresni pardayim
pelno rezultatai.

Pazynttina, kad kompetengjj raSiy yra daugiau. Kompetencijodigis verta nagriéti
priklausomai nuo konteksto, kuriame jos yra svaskadba pagrindigs. V. Dulewitz [18] mano, kad
.70 proceny kompetencip yra bendros visoms organizacijoms, o 30 praceymta hidingos
konkretioms organizacijoms”. Auk$au aprasSytos kompetencijos sudaro kompetencijoslefit

pagrind, kuris gali lati papildytas atsizvelgiaritdarbo reikalavimus.

2.2 Personalo kompetencijos strukiiros

Darbdaviui planuojant organizacijos vaikbersonalo vadybos sistemoje svarbu ajdiior
personalo kompetencijos struktiras. Sios kompetencijos strukbs gali biti panaudotos samdant,
atrenkant, vertinant darbuotojus, vadovus bei &eikgiztansji rys [53]:

e kompetencija grindziant darbuoiopamdyma ir atrank, daroma prielaida, kad praeities
elgesys gali padi numatyti elgegateityje panasisituacipy metu [24];

e kompetencijomis remiamasi vertinant darbo atlikinsiekiant nustatyti personalo
ugdymo poreikpagal kompetenajjsarasus [51];

e kompetenciy jvertinanti kompensavimo sistema daznai taikomagatigny struktiroje ir
gali biti susieta su tam tikromis atlyginimo sudedamossrdalimis — pagrindiniu ir kintamu
atlyginimu [6].

Kompetencijos strukiry taikymo galimylés valdant persongabpateiktos 2 paveiksle.
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360 laipsniy griZztamasis rysys Darbo atlikimo vertinimas

\ /

> KOMPETENCIJA < Kompensavimas
) Atestavimas (kvalifikacijy
Samdymas ir atranka pripazinimas)

Personalo ugdymas

Pav. 2 Kompetencijos strikbs integravimag personalo valdymo veiklas [2].

Samdymas ir atrankd@®er personalo samdynsiekiama sudaryti gana dijgekzens, kad
vadovai gadty atsirinkti jiems reikalingos kvalifikacijos darbtogus. Kiekvienaimoné nusiteikusi
ieSkoti geresmi darbuotoy, kurie gatty uzimti konkreias laisvas vietas organizacijoje. PrieS
samdomi darbuotojus, organizacijos vadovai ir pesgmtarnybos specialistai (samdytojai) turi aiskia
Zinoti, i kokias laisvas darbo vietas reikalingi darbuotofiitina apibgzti profesinius techninius
reikalavimus ne tik darbo pabZiui, bet ir numatyti su darbu susijusios atsakbémyspecifik. Sie
darbo vietos ir pareigyis suderinimo principai turitti uzfiksuojami pareigyhi aprasymuose.

Pareigybi apraSymas— organizacijos veiklos organizavimo instrumentasrikwisus
darbus, funkcijas, o per juos ir darbuotojus sassej konkr&iomis darbo vietomis. Tinkamai aprasius
darbo viet, iSvengiama darbdubliavimo, deramai paskirstoma atsakomybvaldymo rizika. Kai
pareigyles apraSymas jau sudarytas, sukuriamas papildansamdos princip ir darbo specifikos
apibadinimas. Samdos prinaipir darbo specifikos apildlinimas apibézia iSsilavinima, patiri ir
igudzius, kuriais turi pasizyati kandidatuojantig darbo viej asmuo, kad gély efektingai atlikti tam
tikras pareigas.

Darbo atlikimo vertinimas- tai procesas, kurio metwertinamas darbuotgjatliekamas
darbas bei darbuotpjatitikimas uzimamoms pareigoms. Pagal vertinimzuitatus sprendziama, ar
asmuo, dirbantis konk&®je pareigyje, gali liti paaukstintas, liks dirbti tose fjase pareigose, bus
pazemintas pareigose ar bus atleistas IS pareig

KompensavimasKiekvienas darbuotojas, lygindamas savo uzdarbidj dy kitais tos
paSios organizacijos darbuotojais, étur jaustis esgs teisingai atlygintas. Darbdavio taikoma
kompensavimo uz daglpolitika turi jtakos darbo uzmoke&® ar naud dydziui. Cia svarly vaidmeri

vaidina tai, ar darbdavys nori pirmauti uzdarbibtyge, ar sekti kitiems iS paskos.
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Nustatant darbo apmékmo lygius ypa& svarly vaidmen vaidina teisingo atlygio
samprata, t.y. poreikis, kad atlygidithh teisingas lyginantijiSorje ir viduje. Lyginant darbo
apmolkejima iSorgje jis turi atrodyti patrauklus, palyginti su kikompanij apmokjimo lygiais, kitaip
darbdaviui bus sunku pritraukti ir iSlaikyti kvaktiotus darbuotojus. Apmeékmas taip pat turi @i
teisingas ir lyginantjjkompanijos viduje: kiekvienas darbuotojas, lygimds savo uzdarbio dygu
kitais tos pasios organizacijos darbuotojaisittujaustis esgs teisingai atlygintas.

IS esngés norint uztikrinti, kad apmakimo lygis hity teisingas viduje ir iSéje, reikia
padaryti Siuos penkis darbus:

1. Atlikti atlyginimy apzvalg ir iSsiaiskinti, kiek kiti darbdaviai moka uz tald pat darbus (kad
buty uztikrintas iSorinis teisingumas);
Nustatyti kiekvieno darbo verbrganizacijoje (kadidy uztikrintas vidinis teisingumas);
Sugrupuoti panasius darbuapmokijimo kategorijas;

Nustatyti kiekvienos darbo apmgkno kategorijogkainius;

o b~ 0N

Patikslinti darbo apmafimo lygius.

Darbdavys gali suformuoti savo nuostat kitais svarbiais klausimais:éHd atlyginimo
pakelimo, &l paaukstinimo ir pazeminimo pareigoseg¢l dapmokjimo uz virSvalandzius.
Apmokejimas, pagistas kompetentingumu ir gglmais [14].

Vis dazniau organizacijose galima pastebkad atlyginimo dydis nustatomas pagal
darbuotojo kompetentingumr gekejimus, t.y. darbuotojui mokama uz jo tumnziniy bei jgadziy
spektn, giluma bei poliidi, 0 ne uz pattuo momentu atliekagndarh.

Atestavimas (kvalifikacij pripazinimas).Atestavimo proceta — viena iS pagrindini
sistemy valdant personal Darbuotoy atestavimas — taijprofesinio pasirengimo, kompetencijos,
dalykiniy savybi; ir praktinés veiklos, atitikimo uzimamoms pareigomvertinimas. Atestavimas - tai
periodiSkai vykdoma personalo funkcinio atitikimertiinimo procedra, kurios pagalba atliekama
imorés darbuotaj ,inventorizacija“. Darbuotojai stebimi bandomuoparbo laikotarpiu ir, jam
praéjus, atestuojami. Taip pat, naudojant specialiakdikas, atestuojanmvairias pareigas uzimantys
organizacij valdymo personalo darbuotojai. Atestavimas dazmigatliekamas du kartus per metus,
generalinio direktoriaugsakymu.

M. Heffernan ir P. Flood [28] tyrimas pargdkad kompetencijos struki taikymas yra
susietas su organizacijos charakteristikomis. Qegaijoms, pritaikiusioms kompetencijos striules
savo veikloje, bdingas didesnis naSumas. Tyrimo rezultatai pgr&dd personalo valdymo patirtis,
organizacijos charakteristikos ir organizacijoskl@s rezultatai turijtakos kompetencijos struki;
taikymui organizacijose.

Kompetencijos struktos dazniau taikomos organizacijose, kuriose peaisonaldymo
patirtis yra didesé ir atitinkamai skiriama daugiau finansinisStekliy. Sekmingiau dirbagiose



32

organizacijose kompetencijos strads taikomos dazniau. Pritaikiusiose kompetencgtskiiras
organizacijose pastéth geresni pardavim ir pelno rezultatai. Manoma, kad tai gali reik§bg
kompetencijos modeji pritaikymas organizacijose dargtaka rezultatyvumui, kad tik tos
organizacijos, kurios gali skirti pakankamai finems iStekliy, eksperimentuos pritaikydamos
kompetencijos modelius personalui valdyti. Kitatusr manoma, kad tikékmingos organizacijos,
pripaZzstartios zmogaus iStekli svarla, yra linkusios investuoti kompetencijos strulity taikyma
[28].

2.3 Kompetencijy vertinimas

Kiekvienos imores efektyvumas priklauso nuo turimos darbugt&pmpetencijos. Tik
turedama kompetentingus darbuotojus bei investuodampersonalo kompetengijugdyny, imoré
gaks pasiekti norim rezultag ir uztikrinti verslo produktyvurp

Planuojanimonreés veikh yra numatomi ifmores tikslai. Tikslams pasiekti reikalinga, kad
personalas téty tam tikim kompetenci, kuri garantuat sckminga basimy imones uzdudiy atlikima.
Todkl kiekvienosimorés viena iS uzduoy yra jvertinti esam personalo kompetengijir iS5 anksto
numatyti ateityje reikalingos kompetencijos poigifertinant technologijos pazamgr pokycius
verslo aplinkoje. Nuspsti, ar Zmogus yra kompetentingas, yra labatsnga, kadangi kompetencija
labai priklauso ir nuo sociaks aplinkosiike<iy. Vertinant kompetencij reikiajvertinti ir atliekam
darlm. Svarbu atsakyti klausimy: kokio asmens reikia organizacijai; koks asmuo amaa k asmuo
atlieka, kad yra laikomas kompetentingu? Siandigyamizacijose darbuotjZinios ir sugegjimai
tampa pagrindiniu konkurenciniu pranasumu. Konkcirda pranasumas pagtas isskirtiamis
vadow ir darbuotoy kompetencijomis, dar&mmis jtaka konkurencingumui. Kiekvienoje
organizacijoje ,lati kompetentingu“ — tai atitikti tos organizacijdsultira, t. y. etoso, tikjimo,
vertybiy, tradiciju, vil¢iy ir papr@iu, badingy organizacijai, visumy kuri ir formuoja kompetengij,
tinkamg tai organizacijai.

Tam, kad suprasti kokio lygio yra darbuotojo konemeija, p batina jvertinti.
Kompetenciy vertinimas yra viena iS personalo paieSkos procdaly. Remiantis pasirinkt
personalo paieskos ir atrankos kompanguomenimis personalo kompetencyertinimas visame

personalo paieskos ir atrankos procese sudaro 36% paveiksili) [13]
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Pav. 3 Kompetenajjvertinimo dalis darbuotqjatrankos procese

Pazynttina, kad dabar darbdaviai vis dazniau suvokia g&t® jvertinimo svarh, nes
kompetencijy vertinimas — tai geras tidas ne tik pasirinkti geriausius kandidatus atlntkatrani,
bet ir sudaryti profesionalaus ir patikimo darbaaepidi. Kompetencijos vertinimo nauda [48]:

e imonrgje sumazinami neatitikimai tarp turimr reikalingy istekliy;

¢ galimyke jvertinti kiekvienoimones darbuotojo kompetengipei potencial;

e budas nustatyti efektyvias priemon@sones neatitikimams pasalinti;

e galimyhke imores vadovams geriau pazinti komandos narius, ai$kiatatyti j savybes
ir galimybes;

e priemoré motyvuoti darbuotojus ir skatinti juos toktij

¢ budas tiksliai apib¥zti darbuotoj ugdymo poreikius;

¢ galimyke darbuotojui gauti visapusigknformacip apie pasiekimus darbe, stigsias bei
tobulintinas puses savo veikloje;

e darbuotojas gali realiaivertinus savo galimybes, nustatyti tolesnio vystgmgaires,
tobukti, planuoti karjes.

Kompetencijos vertinimas yra sttthgas, gali [iti brangus, tod ank<iau imoniy vadow
poziiris i kompetenciy vertinimg buvo skeptiSkas. Darbdaviai banslavo g¢gomis atlikti personalo
kompetencijos vertinim Ta%iau, darbdaviams, kurie daznaéra personalo atrankos specialistai,
sunku atrinkti tinkamus darbuotojus, nes profedicaiaanka reikalauja didejilaiko ssnaud,, batina
turéti specialiy zmogaus pazinimo, informacijos rinkimo ir anafizigudziy. Neretai atrankose
dalyvaujantys kandidatai sudaro gepirmaji ispadi, bet jis gali lati klaidingas. Ir atvirk8&iai,
kvalifikuotas specialistasétl jtampos, kug patiria pokalbio metu, gali nesugibatsiskleisti ir kit
ivertintas kaip neatitinkantignorés reikalavimy. Ank<tiau vienas iS kandidato vertinimo Kkriterij
darbdaviui buvo Valstybinio socialinio draudimo & o0s“) pazymyjimo irasai, lmdavo skambinama
buvusias kandidato darbovietes pasiklausti atsiepapie j. Dabar,isigaliojus naujiems Lietuvos
Respublikos Vyriausyds potvarkiams, Sios galimyb neliko. Atrankoje dalyvaujantis kandidatas apie
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savo darbo patirtgali pateikti nauding sau informacy (pavyzdZziui, vietoj penki darbovi€iy,
kuriose dirbo, gali nurodyti tik dvi, kuriose janelgsi geriausiai, atsakydamasklausiny apie
darbovi€iy keitimo priezastis meluoti), o darbdavys neturiliggbés patikrinti, ar kandidato
pasakojimas yra teisingas. Be to, blogai atliktamgetencijos vertinimas gali atnesti daugiau Zalos,
nei naudos. Tad vis daugiau Lietuvogmoniy perka profesionalias personalo valdymo paslaugjas.
paslaugas 8lo ir darbo objektu pasirinktos personalo paieskes atrankos ageiitos. Jose dirba
profesionaiis personalo valdymo specialistai, turintys ilgagrdgrbo personalo valdymo srityje patirt
stazagsi uzsieniojmorese, teikiantys konsultacijas personalo valdymo silaais Lietuvogmoniy ir
organizacijy vadovams. Sios konsultacigs jmores pagal darbdavio uZsakgm suranda
profesionaliausius kandidatus. Sis procesas efakfylet gana ilgai uztrunka. Jame daug laiko uZima
poreikio analiz ir konsultacijos su gau darbdaviu, kandidatpaieska ifvertinimas.

Kompetencijos vertinimagyrindziamas prielaida, kad praeities elgesys yraagsias
ateities elgesio rodiklis. Siuo pa#iu svarbu suprasti:

e kaip organizacija suzino pries priimant riedarbuotag, ar jis pateisinsikesius?

e kuris iS jau esafiy organizacijos darbuotgj yra tinkamiausias uzimti aukStesnes
pareigas?

e kuriuos darbuotaj jgudZius reikia ugdyti pirmiausiai?

Personalo paieSkos ir atrankos kompanijos iSaiSkikéos darbuotaj kompetencijosipi
darbdaviui, o tada parenka yertinimo metodus. Personalo paieskos ir atrahdomspanijos naudoja
jvairias metodikas - testus, skirtus asméms savybms vertinti, jvairaus tipo interviu, situacines
uzduotis, prezentacijas ir pan. Platesnis persokatapetenciy vertinimo metod spektras pristatytas
2 lentetje ) [14].
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2 lentet

Pagrindiniy kompetenciy vertinimo metodai

Lyderiavimas

organizavin
ugdymas
adziai
pendravim

ir

stymas

Derybiniai sugeggimai

Prezentaciniai

Lankstumas

rarpasmeniio

efektyvumas

Pasitikejimas savimi

Konflikty sprendimggadziai

Kirybinis mastymas
nalitinis mastymas

Problemy sprendimggadziai

Komandinis darbas

Sugeldjimas darytijtaka
Orientacijaj rezultatus, tikgl

Planavimo
Sprendiny priemimas

efektyvumas
Delegavimas
Darbuotoy;
Orientacijaj klienta

.Krepselis*

Grupire
diskusija

Vadovavimo
simuliacijos

Vaidmeny
Zaidimai

Prezentacija

Pasiillymo
raSymas

Darbo
trikdziy
uzduotis

Atvejo
analiz

Interviu

Testai

S

Personalo paieSkos ir atrankos kompanijjestina kaip atskiro darbuotojo kompeteacij

taip ir personalo kompetengijSiekiantivertinti atskiro darbuotojo profesinr socialirg kompetency

personalo paieskos ir atrankos kompanijos taikausoketodus:

e strukfirinj pokalli. Pokalbio d@mesio centre yra darbuotojo norai, poreikiai inmabés;

e testus. Atrankos testai skirstopgabuny ir asmenybs testus. Gabumtestai naudojami

nustatyti fisy sugeljima greitai nystyti ir dirbti, esant stresinei situacijai. Popuiausi yra

matematiis, diagramatiés logikos bei erdviés vaizduois testai. Asmenyds testais siekiama

iSsiaiskinti fisy asmenybs tip tam, kad bty galima jvertinti, ar fisy asmenybs tipas tinka

konkretsiam darbui.

e darbiny individualiy ir grupiniy situacijy modeliavina;

e benduyju ir speciali; jgadZiy jvertinima.
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Pagrindires personalo kompetencijos vertinimo sritys:
e motyvacija;

e asmenybs savyls ir intelekto strukira;

¢ socialire kompetencija;

e vadovavimo stilius;

¢ dalykiné kompetencija.

Kompetenciy vertinimas yra naudingas tiek darbdaviui, tiekodatojui (zr. 3 lentel) [12]
3 lentet

Kompetenciy vertinimo naudingumas darbuotojui ir darbdaviui

Organizacijai tai leidzia: Darbuotojui tai suteikia galimybe:

_ L o Geriau pazinti ijvertinti savo galimybes;
o Suformuoti rezery — nustatyti turigius . » . o
o . S o Geriau darbe iSnaudoti savo stisias
didZiausi potenciad sckmingai dirbti ir
. . puses;
tobukti asmenis; _ o o
_ o « Nustatyti asmeninio ir profesinio
e Planuoti darbuotajkarjer; B N
_ N _ tobukjimo sritis;
« Nustatyti mokymosi ir tobgjimo o .
. o Numatyti karjeros perspektyvas ir
poreikius; _
. o o ~Stabdzius*;
« Geriau pazinti savo pavaldinius; _ o _ o
o _ _ o Susidaryti veiksm plam, kaip pasiekti
« Suformuoti labiau tarpusavyje suderintas L _ o
asmeniny ir jimores tiksky, kaip juos
komandas o
suderinti.

Didziausias kompetenaijvertinimo privalumas tas, kad jo pagalba gaunaatsakymas,
kaip Zmogus elgiasi paprastose ir &uthose situacijose, ir koks jis yra i$ tiku, nezirint i tai ka jis
pats mano apie save arba kokiu stengiasi pasir&idigims. O tai - itin svarbu, kadangi 95% kandidat
stengiasi pasirodyti geresni ir kitokie, nei yratigs;. Todl daznai atrank praeina tie, kurie geriau
meluoja, o ne tie kurie iS tigsyra tinkami. Netgi, sakydamas tekandidatas gali neatskleisti savo
asmenybs, jeigu jis nuoSirdziai tiki, kad yra kitoks, aténviu ir asmenyés testai labai gerai atspindi
tik paties kandidato nuomempie save. Tai, kaip Zmogipastai elgiasi, geriausiai atspindi aplinkini
vertinimas. IS dalies, tai atspindi rekomendacij@&iau jomis taip pat negalima visiSkai pasitik
kadangi zmogus paprastai nurodo rekomendupgsmein kuris, tiketina, atsilieps tik gerai. Net tuo

atveju, jei darbuotojas buvo atleistas, &indarbdavys gali jaustis nepatogiai ir dodepamiriti



37

buvusio darbuotojo tikumy. Be to, rekomendacijmetu sunku suZinoti visas detales. Zemiau pateikti
duomenys byloja, kad kompetengiyertinimas yra patikimiausiasiidas imonei surasti tinkam
darbuotog (zr. 4 pav.).

80 O Rekomendacijos

70 O Nestruktirizuotas interviu
O Asmenybiniai testai

60 O Sugebéjimy testai

50 O Profesiniai testai
O Struktirizuotas interviu

40 B Kompetencijy vertinimas

30

20

10

0

1
Pav. 4 Kompetenaijvertinimo rezultai patikimumas, lyginant su kitais metodais, %

Kompetenciy vertinimas padeda objektyviai ir visapusiSkaertinti darbuotaj komandos

stiprigsias ir silprasias puses, bei numatyti mokymo poreikius (zr.\a)pa

Hompetencija

] .wj"ﬂ)ﬂeihuhrgus ' T —
-
- personaho [Ty E 15
i peltencija l
= kompetencijos 1
e Prafezins - E Warala
&S s z _
Eampetencijall “ekampet=rncia Il
Esamas personaky
kompatencljos lygts
Lalkas Profesind Socialind
» Hoamupatamcijd | T Eommpate e |
Saoclaling
kKompatencis |
P b bt T — S D a1 B DR Ol |

Pav. 5 Personalo kompetencijos vertinimas [48]

Nusta&ius silprasias kompetenaijj puses numatomi ateities ugdymo poreikiai. Ugdymo
poreikiai priklauso nuo to, kokios kompetencijagktrmas paaisjo.

Po kandidat/darbuotoy kompetenciy vertinimo atlikimo imorgé gauna iS personalo
paieskos ir atrankos kompanijpgiriapug informacip apie vertintus kandidatus/darbuotojus. Tam,
kad darbuotaj vertinimo kompetencijos rezultataian naudingi imonei, hitina atsizvelgti i
konsultacijosimoniy rekomendacijas darbuotonotyvacijai, vadovavimui ir kompetengipgdymui.

Kompetenciy ugdymo prioritetu tuity tapti metodai, skatinantys astyns, bendradarbiavim



38

karybiSkuma. Darbuotojo, o tai reiSkia imores, pasiekimai tai darbuotojo kompetencijos realirav
rezultatas. Darbuotojai, tobulindami savo ziniagiidzius, mokydamiesi turi realigalimybi padti
savo organizacijai prisitaikyti prie nuolat bestkancios aplinkos ir iSlikti konkurencingai.
Konkurencijos valdomame verslo pasaulyje Zmogiske@ksnio veré labai padidjo: imones
personalas vertinamas kaip svarbiausias iSteklivsrslo skmés garantas [16].

Apibendrinant tai, kas au&®u iScstyta, darytina iSvada, kad:

e darbuotoy kompetencijogvertinimas naudingas priimant naujus darbuotojlenymjant
esany darbuotoy karjer ir asmeninio bei profesinio tokgiimo sritis.

e darbuotoy kompetencij jvertinimas skirtas nustatyti darbuotojo profesin socialirg
kompetency, jo igudzius ir Zinias, kurios lemia darbuotojo pasiekineusant tam tikras pareigas, kiek
jis atitinka konkré&ioms pareigoms keliamus reikalavimus, kokios yrgr&tsios ir silpnosios
darbuotojo asmends ir profesiis savyls.

e darbuotoy kompetencijos vertinimas sudaro didesyalimyle palyginti kandidatus ir
pasirinkti tinkamiausius.

Pazynetina, kad dabar darbdaviai daugiauenubsio skiria darbuotojo bengn
kompetenciy vertinimui. Tai yra darbdaviai nori matyti savionorgje kirybinius darbuotojus,

turincius lyderysts, sags valdymo bei efektyvaus pristatymo, derylpgigdZiy ir pan.

2.4 Personalo kompetencijos modelis kaip personalo paikos komunikacijos modelio dalis

Kompetencijas beiyj blokus, priklausomai nuo darbuotojo profilio, afwakompetencijos
modelis, kuris skirtas kompetencijas pamatuoti.

Dauguma moderni organizacy taiko kompetenci modelius, kurie padeda suderinti
darbuotoy veikla ir organizacijos veiklos reikalavimus. Kompetencimodelio sulirimas ir
naudojimas yra vienas iS pagrindinnstrumeni efektyviai atrenkant ir vertinant darbuotojus.

Kaip jau buvo miata anksgiau, personalo kompetencijos modelis yra vienaeisgnalo
paieSkos komunikacijos modelio dalir tai yra praneSimai, kuriais apsikei darbuotojas ir
darbdavys, siekiant rasti tinkardarka/darbuotog.

Personalo kompetencijos modelis- tai ,skmingo darbuotojo“ arba ,idealaus darbuotojo”
modelis. Kompetencijos modedudaro dvi skirtingos, bet susijusios sudedamatabgs:

1. Zmores gali kiti laikomi kompetentingais, jei jie kreipia pakamkai d:mesioj savo
darbo atlikina, kuris yra svarbus ir pagtas organizacijoje (pvz., asmuo yra kompetentingas
pakankamai émesingas organizacijai svarbiems darbams). Si sumeji dalis apibdina, ar asmuo
atlieka organizacijai svarbias veiklas, kurios vaanos indlio sritimis.
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2. Zmores gali kiti laikomi kompetentingais, nes jie atlieka dadrganizacijai priimtinais
budais (pvz., asmuo yra kompetentingékmlikaus personalo valdymo). Tag krganizacija vertina,
kyla dél organizacijoje vertinamasmens elgsarrinkinio turéjimo ir taikymo. Tai artimiausia tamak
Kiti tyrinétojai apilndina kompetencijomis.

Pirmu atveju asmuo laikomas kompetentingu pagakigjis atlieka, o antru atveju — kaip
gerai ir kokiais lndais jis tai daro [38].

Kad personalo atrankaity sckminga, labai svarbu tinkamai, t.y. atsizvelgiakbnkretios
darbo vietos reikalavimus, sukurti kompetencijosdeio Pazynétina, kad ekonomikos pokiais
pakeistoje darbo rinkoje gétmai iSpkte darbdaw reikalavimus konkr&ai darbo vietai. Tai
patvirtina 5 lentels duomen analiz: Siuolaikiréje versloimorgje darbuotojams keliami auksto lygio

reikalavimai, susg su visomis esmimis kompetencijomis.

4 lentet
Siuolaikirgje verslojmorgje darbuotojams keliami reikalavimai
Reikalavimai Reikalavim charakteristika
Fundamentias teorijos Teorijos, metodologijos, hipotszmodeliali
Komunikabilumas Tarpasmeninis bendravimas, kolektyaidymas,
PR, bendroji kulira, rasyti komunikacija
Techniniai ir metodiniaigadZiai IT ir taikymo metodai, technénr programirg

franga, 1S, IPS, informaciniai poreikiai, veiklos
organizavimas ir metodai, informacinis
aptarnavimas, informacijos resunsanaudojimas

Ekonomikos pagrindai Ekonomikos Zinios, finamssaskaitybos
metodai, paslaugekonomika, marketingas
Empiriné metodika Informacijos apdorojimo ir ana&metodai,

informacijos paieskos technologijos,
komunikacij tyrimuy metodai, sociologiniai ir
statistiniai metodai

Nuojauta Idéjuy generavimas, inovaagijmetodai

Intuicija Techninis, humanitarinis, socialinis, ekonominis
kontekstas, kuiiros jausmas

Tiksly supratimas Filosofijos, etikos, estetikos nuostabendroji
vadybos teorija

Viziju jéga Bendrasis iSsilavinimas, planavimas, informasin
strukfirosjsivaizdavimas, politikos ir teis
kontekstas

Energija ir realybs jausmas Patirtis, praktiniggidziai, taikomieji valdymo ir

organizavimagudZiai

Personalo paieSkos ir atrankos kompanijos kongaltlmei padeda darbdaviams bei
darbuotojams sukurti ir tobulinti kompetenginodelius atskiroms pareigyims ar j; grupgms. Sie
modeliai skirti padeda tiek darbdaviams, tiek datbjams pasiekti norimo tikslo, t.y. darbdaviams —
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tam tikrai darbo vietai téti kompetenting darbuotoj, darbuotojams — tdti atitinkartia jo

kompetency bei like<ius darbo viet.

2.5 Personalo kompetencijos modeliavimas

2.5.1 Darbuotojo kompetencijos modelis

Perziiréjus darbo skelbimus galima pasigb nesvarbu, kokie reikalavimai keliami
kandidatui, darbdaviai pageidauja CV, gyvenimo &m0 (lot. curriculum vitae) bei motyvacijos
laiSko. leSkant darbo, parengti CV bei paraSytiywatijos laiSlky yra svarlis Zingsniai, dazniausiai ir
lemiantys, kaip viskas klostysis toliau: ar darbglapakvies pokalbiui ar ne. TéldeSkantiems darbo
vis svarbesés tampa Zzinios irjgudZiai, kaip paraSyti gyvenimo apraSymkaip pristatyti save
potencialiam darbdaviui ir t.t.

Per darbuotojo CV bei motyvacijos laiSklarbuotojas formuoja bei pateikia darbdaviui
savo kompetencijos model Gautas darbuotojo kompetencijos modelis tiksliaamnterviu su
darbdaviu metu. Pokalbio metu labiau atskleidziangasbuotojo esmini salygu kompleksas,
ivertinamas darbdavigraizdis, patrauklumas ir pan.

Personalo paiesSkos ir atrankos kompanijosaami padti darbuotojams surasti tinkam
darly savo svetaisse pateikia CV bei motyvacijos laiSko raSymo rekodazijas beiy pavydzius. Jie
pristatyti 2 ir 3prieduose.

Zemiau detaliau bus apradytas darbuotojo kompgtsnenodelis bei jo pagrindés
sudedamosios dalys.

Darbuotojo kompetencijos modelislarbuotojo CV.

Suprantama, kad gerai paraSytas CV darbo negajantd¥ tikslas — pristatyti save bei
parodyti kokias ir kokio lygo kompetencijas turirdaotojas, t. y. parodytiakdarbuotojas sugeba.
Kiekvienas vadovas tikisi rasti gespecialisi, sumam darbuoto, todl ir maza klaida gyvenimo
aprasyme gali iSstumti darbuataf potenciali kandidat gret;.. Tockl pretenduodamag tam tike
darbo viet savo CV kandidatas iSvardina savo pranasumusariinls Siam atvejui. CV sudaromas
pirmuoju asmeniu, faktai isdtomi konkreiai ir logiskai.

Visy pirma, darbuotojo CV nurodoma asmenimformacija. Nurodomas darbuotojo
vardas, pavak] gimimo data, telefonai, gyvenamoji vieta bei #lekinis paStas. Darbdavio

reikalavimu arba paties darbuotojo n@@V jdedama nuotrauka.
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Toliau apraSomas darbuotojo iSsilavinimas ir gadaifpsniai. Jei reikia, remiantis darbo
aprasymo reikalavimais, konkiiai nurodomi studijuoti dalykai, baigiamieji stuglijdarbai bei y
jvertinimas.

Toliau, pradedant paskutine darbo vieta, CV apraSdarbo patirtis. Aprasant darbo patirt
nurodomi ne tik darbuotojo pareigos, beinrores veikh bei darbuotaj skatiy. Aprasant pareigas
darbuotojas, midamas konkr&@us skatius, nurodo savo laigimus bei jo @ka imones pasiektus
rezultatus. Taip pat iSvardina uz kokius darbus faa buvo — aprasSant ankstesnes darbovietes)
atsakingas. Atsizvelgiamtpozicijos reikalavimus pateikiamos 3-4 darbovietes

Po darbo patirties CV surasomi iSklausyti tobuliogi) kompetencij, asmens savybi
ugdimo bei lavinimo kursai. Nurodomi kurbaigimo dokumentai.

Po jy seka kalh mokijimo apraSymas. Siandien geras kalmokijimas yra didelis
privalumas norint surasti gedarky. Cia pat nurodomi ir kursai, iSklausyti uzsienio kaltraipogi
nurodomi kurg baigimo dokumentai.

Po kally suraSomos kompiuteda zinios. Jos nurodomos teoriniame ir praktiniame
lygiuose.

Toliau nurodoma narystvisuomenigse organizacijose bei veiklos patis.

Kaip papildoma informacija pateikiamos argumentsd@a4 pagrindias asmens savyb,
susietos su darbo patirtimi arba studijonti$a patjdomiai bei konkretizuotai pateikiami pegiai.
Pateikiama informacija apie turimas vairuotojo éeisaktyvaus vairavimo stazdei automobilio
turéjima.

Galiausiai suraSomos asmen(esann ar buvusi darbdaw), galintiy suteikti
rekomendacij duomenys.

Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojo CV #aiketing duomen, kompetencij ir
patirties aprasymas, reikalipgam tike darky vykdyti, tam tikroje kompanijoje.

Darbuotojo kompetencijos modelislarbuotojo motyvacijos laiSkas

leSkant darbo vis populiariau, be gyvenimo apraS§ydarbdaviui sisti ir motyvacijos
laiSka. Motyvacijos laiSko tikslas — atkreipti darbdavégmeg bei itikinti pasirinkti batent §
darbuotog. Originaliai ir motyvuotai paraSytas laiSkas gaglelnyti darbdavio prielankum
Motyvacijos laiSkas papildo CV pristagydarbuotojo kompetencijos moglelfai yra, motyvacijos
laiSkas daug iSsamiau ir plau apraso vienarba kit CV punkt, tam tike, kompetency.

Motyvacijos laiSkas atsakpklausimus: kod Sis darbuotojas yra tinkamiausias, &bjis
domisi ltent Sia kompanija ir kadl darbdavys turi atkreiptii ji démesg. Darbdaviai ieSko darbuotg)
kurie ,moka, zino ir gali“, todl savo tiikumus darbuotojas téiy paversti privalumais. Tai yra

motyvacijos laiSkas tai prieménkurioje galima kompensuoti tam tikrus CV punktidarbuotojo



42

isipareigojimai motyvacijos laiSke tuy parodyti jo motyvacy. Giriant save, titina pateikti tokius
argumentus, kurie akcentuos tam tikrus darbuotojopgetencijas ir sudomins darbdavio.

Motyvacijos laiSko turinys susideda iS dridaliy. lvade pateikiama informacija iS kur
darbuotojas suzinojo apie darbo p#gna. Visy pirma, tai naudinga darbdaviui arba atrankos
kompanijai: jie suzino koks pranesimo perdavimodtas buvo veiksmingiausias (iS kugjatdaugiau
atsiliepimy). Pagrindigje motyvacijos laiSko dalyje darbuotojas turi atgak skelbimy reikalavimus,

t. y. nurodyti kodl butent j reikia pasirinkti. Papr&gusiai ir teisingausiaistolas tai padaryti —
papunKiui atsakyti i skelbimo reikalavimus. T. y. parodyti kaip darkmjas atitinka kiekvien
reikalaviny arba kas darbuotoja sieja su tam tikru darboiagbio. Pagal darbo skelbime aprasSyt
darbo polad; parasyti kur btent darbuotojas turi zinj patirties ir t.t. Motyvacijos laiSko pabaigoje
isipareigoti paskambinti darbdaviui suzinoti ar mepko informacijos arba paprasyti darbdavio
informuoti informacijos tikuma.

Tiek CV, tiek motyvacijos laiSke gali darbuotojaalighurodyti: pageidautinus santykius
kolektyve, veiksmus konflikte, vigtkomandoje, ypatingai svarbias vertybes ir savarietus,
karjeros galimybes, pagrindinius savo motyvacijodus.

Tiek CV, tiek motyvacijos laisk nepatartina ssti be atskiros zings, nes tai rodo
darbuotojo motyvacijos nebuvipbei nerodo pagarbos darbdaviui.

Darbuotojo kompetencijos modeligekalbis su darbdaviu

Kvietimas | pokallh reiSkia, kad CV ir motyvacijos laiSkas pasieliksla — darbdavys
atkreipz déemeg i darbuotoj. Pokalbiui su darbdaviuatina pasiruosti: pasidoéti apie kompang
(misija, vizija, kul@ra, vertyles, finansiniai rodikliai, pasiekimai ir pan.), passti pasakoti apie
buvush darboviet, sudaryti galim klausimy ir atsakyny plam, pasirengti psichologiskai.

Elgesys pokalbio metu. Mispirma i pokall negalima ¥luoti. Pokalbio metu reiku
palaikyti aki kontakt bei atidziai klausytis. Patartina nekritikuoti lmsio darbdavio. Atsakymuis
klausimus susieti su potencialia darboviete. Atsakiy turi kuti susieti su realyb bei paremti
argumentais ir faktais iS darbo patirties. Atsakgswei turi jaustis susidagimas siiloma darbo
pozicija. Tai parodo darbuotojo motyvagijsugebjima atlikti darty bei uztikrins darbdgy jog
darbuotojas, tags imorés nariu, stengsis atliktlarky gerai.

Kad darbuotojui bty lengviau atsakiéti | darbdavio klausimus reikia giam nevengti
uzdavireti klausimus. Nereikia pamirsti, kad darbuotojo albks su darbdaviu yra dialogas. Galimi
tokie darbuotojo klausimai: kétlSi darbo pozicija dabar laisva; kdduves darbuotojas jos atsisgk
ko darbdavys tikisi iS naujai samdomo darbuotopnhiujas darbuotojas turi daryti kitaip, nei bsiv
darbuotojas; kokie artimiausi planai sgsgu Sia pozicija; kokie galimi sunkumai Sioje pdpie;
kokie lais\e (resursai) bus suteikta (suteikti). Pokalbio meisada patartina nemeluoti, negrazinti
informacijos, kontroliuoti neverbalirbendravim.
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Per pokalb reikia suprasti ko reikia organizacijai. Tai padSaiskinti darbo paglymas,
pokalbio metu uzduoti klausimai, pasikglimas suimonrés darbuotojais. Atkreiptinaseohesys, kad
noredamas nustatyti darbuotojo elgesgatyviojoje situacijoje, darbdavys gali pasir@uelgsenos
interviu.

Darbuotojo ir darbdavio pokalbio metu neigiamaikieiSie faktoriai: netvarkinga iSvaizda,
nesugeBjimas aiskiai dstyti mintis, aky kontakto nebuvimas, pasitjkno savimi stoka, per didelis
materializavimas, té$azodziavimas, uzsisusios paus.

Patartina po 24 valandpo pokalbio nusisti darbdaviui pagkos laisk. Siame laiSke turi
atsispindti | kokia pozicija darbuotojas pretendavo, kada vyko pokalbis, pakynkad darbuotojas
domisi kompanija bei pozicija. Pé&dds laisSke darbuotojas tun padkoti uz nauding pokallh bei
pasiteirauti ar nefiksta informacijos. LaiSkeiiina kreiptis vardu ta zmog,, kuris vea pokall. Po
pokalbio pr&jus kelioms dienoms veitiy paskambinti darbdaviui bei pasiteirauti apie pblal
rezultatus ir ar neliksta informacijos padaryti sprendinaiél darbuotojo tinkamumo pozicijai. Toks
griztamasis rySys parodys darbdaviui, kad darbuotsjakryjy domisi pozicija.

Remiantis personalo paieSkos ir atrankos duomeniméynétina, kad darbuotojas
pateikiamas savo kompetencijos madele visada atsizvelgig darbdavio reikalavimus bei
pageidavimus. Tokiu atveju neiSvengiamos persompaieSkos komunikacijos klaidos. Darbdavi
atsiliepimai apie darbuotojo kompetencijos modkladas pristatyti 4 priede.

Aukstiau apraSyti pagrindinai darbuotojo kompetencijosdelio dalys: CV, motyvacijos
laiSkas, pokalbis su darbdaviu. Pazyima, kad darbuotojo komunikacijos modelis netufiti b
statiSkas. Gali keistis tiek esamos kompetencijasdetio dalys (CV tobulinimas, pasiruoSimas
pokalbiams, sas pazinimas ir pan.), tiek (priklausomai nuo daxalaeikalavimy ar darbuotojo nar
ir luke<iy), atsirasti papildomos kompetencijos modelio dalys

2.5.2 Darbdavio kompetencijos modelis

Tam, kad darbdavys pritraukfam reikalingus darbuotojus reikia suformuluotrtzlaotojui
keliamus reikalavimus. PrieS pradedant formuluarbdotojui keliamus reikalavimus, darbdavys
siekdamas nustatyti ir apidati, kokio darbuotojo jam reikia téty iSanalizuoti darbo paidj. Taigi
visy pirma, reikia tiksliai apikizti keliamus reikalavimus, susiejant juos su dagbmidziu.
Atkreiptinas @mesys, kad iSkelti griezti reikalavimai mazina ank; kandidat, pasirinking, bei
didina pageidaujam kandidat; atlyginima. Reikalaudamas iS darbuotojo tam dikkompetenciy,
darbdavys turi atsakyti sauklausimy: kas svarbiau — specifinio padizio reikalavimai (iSsilavinimo
sritis, darbo patirtis konkt@je sferoje, kalh, tam tikmy kompiuterio program zinios) ar asmenis
savyles? Koks santykis tarpwsdalyky?
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Darbdavys prie$ sudarydamas kompetencijos maaiéti atsakyti sauy Siuos standartinius
klausimus:

e Kokius reikalavimus keliate kandidato iSsilavinimukokia turi hiti kandidato
ISsilavinimo sritis? Tam tikroms pozicijoms speaifiSsilavinimo sritis yra ttina, ta&€iau kai kurioms
svarbiau yra darbo patirtis. Niaalu, kad negabite rinktis kandidato, baigusio vieSojo adminiginao
studijasij darhy vykdytojo pozicip statybirtje organizacijoje (Siai pozicijai reikalingi atestaigyjami
tik turint inzinerin iSsilavinimg). Tafiau pardavim vadybininkui vadybinis ar specifinis iSsilavinimas
néra hitinas visais atvejais, daznai svarbiau yra asnésrsavyls bei darbo patirtis. Galima pastéb
kad kandidatai daznai dirba darbnesusijus su j tiesiogine specialybe, di@u turi pakankamai
patirties irijgadziy reikalingoje srityje.

o Kokia turi biti kandidato darbo patirtisrertinkite darbo patirties svagptaip pat fak,
kad kuo didesnius reikalavimus kelsite darbo piiy tuo maziau kandidatgaksite pritraukti ir jie
pageidaus auksStesnio atlyginimo. Darbo patirtisna geram vadovui, kvalifikuotai vyr. buhalterei a
pagaliau kvalifikuotam darbininkui. Daznai teigiamiead patirtis yra pats svarbiausias kriterijus
pasirenkant darbuotpjGalime paprieStarauti Siam teiginiui, tam tikratgejais darbo patirtis galiib
neigiama. Pavyzdziui, ieSkote pardavinaadybininko ir randate kandidakuris jau deSimt met
sekmingai dirba konkuruojaiioje imorgje ir pageidauja keisti dagb Neveréty iS anksto dziaugtis,
taip pat reikdy ivertinti imores, kurioje jis Siuo metu dirba kala, mikroklimat. Gali hati, kad
kandidatas bus pakankamai gerai prisisigrie esanmp produkty, tvarkos,imores, Kity veiksniz. Jam
gali bati per daug sunku prisitaikyti, po kurio laiko pgneS ne laukiamus rezultatus, o pragwatheisti
IS pareig.

e Kokios turi hiti kandidato asmenéis savylds? Konkreéioms pareigoms reikaling
kandidat;i asmenini savyby analiz — plati tema, kua reikty nagrireti atskirame straipsnyje.
Nepamirskite, kad vienas svarbiausiarbuotojui keliam reikalavimy — noras dirbti. Net ir puikus
specialistas, turintis reikaliagpatir bei pageidaujantis auksto atlyginimo, gali pasjtochiekam
tikes, jei jam nepatiks darbo padis Jisy imorgje arba jis bugpraks prie Zymiai mazesnio darbo
tempo ir nenass prisitaikyti. Be abejo, koks bety darbas, tokios savyb kaip noras dirbti bei
atsakingumas visada reikalingos.

o Kokias uzsienio kalbas kandidatas privalo gtokAr uzsienio kalbas jis darbe naudos ir
kaip daznai? Neverta kelti reikalavimo kalb@sdziams, jei darbuotojui niekada Sios kalbos darbo
metu panaudoti nereik. PavyzdZziui, kai kuriognoreés kelia reikalavimus anglkalbos Zinioms, nors
jos rera hiatinos darbe. Paskejliokia informacip darbuotoy paieSkos skelbime galite negauti GV t
kandidaty, kurie yra geri savo srities specialistatiaa moka kig uzsienio kalb, pavyzdziui vokiéiuy.

¢ Ar reikalingas vairuotojo pazyéimas ir nuosavas automobilis? Nergik pamirsti, kad

darbo pasilymai, kuriuose nurodoma, kad reikalingas nuosau#emobilis yra maziau populis.
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Priezastys gaty bati Sios — potenciak kandidatai neturi pajamisigyti nuosag automobi, neigiama
asmenig arba paistamyju patirtis (automobilis buvo ilglaika naudojamagmores tikslais, taiau
darbdavys uz jo nuomneatsiskaif), na ir pagaliau kandidatui gali susidarjaizdis, kadimonre
nesugeba suteikti darbui reikalingriemont.

e Ar kandidatas turi dirbti pilip darbo dien? Sioje vietoje verta pasirinkti ar kandidatas
turi bati baiges studijas, ar dar galiab studijuojantis. Jei darbo vietos uzimtumasandidelis, galima
rinktis kandidad kuris gali dirbti nepilg darbo dien ir darky derinti su studijomis.

e Kiti nuo imores veiklos specifikos priklausantys reikalavimaip®#omais reikalavimais
gali bati jvairas atestataijrodantys darbuotojo kvalifikagj darbo specifiamis kompiuterio
programomiggudziai, tam tikros asmen¢s savyls ir pan.

Taigi, atsakiusi Siuos klausimus, darbdavys gali nustatyti darbootcompetencijas,
sudaryti bendrus kompetencgarasus ir juos taikyti organizacinei elgsenai.

Sudarant kompetencijos mogelustatomos esamos kompetencijos. Personalo wvedini
personalo atrankos ir paieskos kompanijos remmasines kompetenciyj sarasu,j kur jtraukiamos
visos reikSmingogmores pktrai darbuotay kompetencij sritys.

Imonres kompetencij sarasepazymimos:

e Zinios apie organizacijos veil

e orientacijaj klientus;

e komandinis darbas.

Siy kompetencij reikia kiekvienamimores darbuotojui. Téiau be & pagrindini
kompetenciy yra kompetenay, reikaling: tam tikrai pareigybei, agaSas. Personalo kompetencijos
modelis nustatomas pagal darbugtdgompetencijos vertinimo struia (Zr. 5 lente}). Cia
pateikiamas pagrindinikompetenciy nustatymo bei vertinimo modelis, paremtas pasiirtrankos
kompanijp duomenimis. Jo pagrindu konkreje imorgje galima sukurti tam tikraimonei svarhij
darbuotoy, kompetenciy saras, tikslinant pagal poreikir patias kompetencijas, iryj vertinimo
kriterijus. Kiekvienos verslo srities vadovai amalbja tos srities pareigybidarky ir iSskiria
pagrindinius 8kmés faktorius, uztikrinagius auksi darbo atlikimo kokyb.

Dazniausiai organizacijose yra vertinamos trys ipagnés darbuotaj kompetencijos:
vadybire, socialire ir profesire. Kiekvienai pareigybei yra sudaryti kompetencijoskalavimai
atetiai pagal5 lygiy skale:

1 lygis — trikstama ar negertinama kompetencija (arbara konkr€ios kompetencijos
poreikio);

2 lygis — bendrieji sugeljimai, Zinios ir jgudZiai. Turi suge#ti nustatyti ir spegsti

problemas, kai nereikalaujama didesmanalitiny sugeBjimy. ApibréZztus metodus turi taikyti
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kasdieniame darbe. Turi suvokti, jog reikia nuoaka tobulinti. Reikia, kad jam kazkas vadovaut
gali dirbti, vadovaudamasis paprastomis instrukwifoir tvarka;
reikalaujaitias didesnj analitiniy sugeljimy. Kasdieniame darbe turi métktaikyti ir pritaikyti
apibreztus metodus. Prisideda tobulinant dartdarant pakeitimus, moka dirbti savarankiskai.
problemas, reikalauj@ras didesni analitinp sugeljimu. Turi sugebti taikyti, pritaikyti ir tobulinti
esamus metodus. Turi laikytisitybiSko poZiirio i tobulinimg ir permainas bei sugétb vadovauti
kolegoms.

5 lygis— puikiis (iSskirtiniai) sugedjimai, zinios irigadziai. Puikis analitiniai sugegimai.
Siulo iSradingai spysti suatingas problemas. Laikomas savo srities ekspeettpigmas jo autoritetas.

5 lenteé
Darbuotoy; kompetencijos nustatymo bei vertinimo modelis
Kompetenciy sritys Dabartias Numatomas Pastabos$
kompetencijos | kompetencijos
vertinimas ugdymas

Verslo kompetencija

Verslo supratimas
Ekonomikos supratimas
Rinkodaros supratimas
Zinios apie klientus

Zinios apie rinlg

Socialiné kompetencija
Planavimas ir organizavimas
Informacijos paiesSkos géjmai
Iniciatyvumas

Orientacijaj klienty aptarnavim

Komandinis darbas ir
bendradarbiavimas

Kity lavinimas

Pasitikejimas savimi
Lankstumas

Profesiné kompetencija
Zinios apie bendray

Zinios savo profesijos srityje
Zinios apie paslaugas ir produktis
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Angly kalbos zinios
Darbo kompiuteriugadziai

T

s e e gt

Visusimones darbuotojus pagal taikomiems jiems kompetenajodeliams galima iSskirti
i tris pagrindines grupes: darbininkai, specialjstadybininkai. Kiekvienai iS §idarbuotoy grupei,
remiantis 4 lentéje pavaizduat bendru kompetencijos modeliu henorés specifilkh galima sudaryti
kompetencijos modgl Labai platus gausi aukStos kvalifikacijos specialistir vadybininky
kompetencijos modelis, kadangitbnt jiems nustatyti reikalavimus gaunasi sunkauddarbdaviai
daZniausiai ieSkodami aukstos kvalifikacijos datbjmturi ne iki galo suformuluotus reikalavimus.
Todkl tam, kad darbdavio kompetencijos modelis atsgiin@isas reikiamas kompetencijas béiip
realus ir efektyvus, liina tiksliai suformuluoti reikalavimus darbo viet&Néra labai svarbu, kak
kompetencijos modglorganizacija siekia pritaikyti. Svarbu, kad patgikoma mode] biaty galima
gana objektyviaijvertinti darbuotap darlka, nustatyti elgsenos spragas ir nusitir asmeninio ir
kolektyvinio ugdymo tikslus [55].

Kiekviena organizacija nustato (sav@@mis arba personalo paieskos tarpiniplagalba)
jai svarbias bei aktualias kompetencijas ir formaujgj pagrindu ,idealaus” darbuotojo kompetencijos
modej.

Kompetencijos vertinimo pokalbio metu darbdavys tawes esart darbuotojo
kompetencijos lyg Darbdavio nustatytas kompetencijos modelis, kaigarbuotojo kompetencijos
modelis, irgi rra statiSkas. Jis k@amas, tobulinamas darbuotojo ir darbdavio pokathetu. Tam,
kad jvertinti visus atsiliepusius kandidatus, rasti gesius bei sugaisti kieknanoma maziau laiko,
personalo atrankos specialistailgsi darbdaviui gerai pasiruosti pokalbiui, apgalvigimas, kuriomis
bus kalbama su kandidatais, paruosti klausimusie kbus uzduoti. Pokalbio apgalvojimas bei
iSankstinis klausim pasiruoSimas leidzia struaktioti susitikimy su kandidatais laik bei suteikia
galimybe objektyviau sulyginti kandidatus. Pasikwigt pokall kandida4, reikéty paskirti laiky tik
pakviestam kandidatui ir tuo metu neplanuoti kieikaly ar susitikim;. Darbdavys turi apgalvokite,
kur vyks pokalbis, & papasakoti apie kompamipei apie pozicy.

Pirmas pokalbis su kandidatu netur trukti ilgiau nei 20 — 30 min. Jo metu svarbu
susidarytijspidi apie kandidat ir iSsiaiskinti kandidato darbenpatirf, motyvus ieSkant darbo ir
asmenines savybes, t.y. dalykus, kurie bus lalzabss ir galijtakoti darbo rezultatus.

Tam, kad pokalbisidy efektyvus ir profesionalus,idomi keli patarimai:

1.Susitikimo metu paklausti,akkandidatas zino apignore (svarbu, kad ity pasiskais,
pasidongjes, gal jis jau turi susides nuomor apieimorg) bei darbdavys aimores atstovas téty

trumpai papasakoti apie sayoore bei pozici, i kuria asmuo pretenduoja. Darbuotojo pasakojimas
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turéty bati patrauklus kandidatams, bet kartu ir realuskReipabgZzti imores stiprybes, bet pamiti
ir galimus pozicijos ttkumus.

2.Pokalbio metu patartina daugiau klausytis nei &albarbdavio tikslas — kuo daugiau
suzinoti apie kandidatir jvertinti kiek jis tinka silomam darbui beimonei. Smulkesfninformacip
apie imorg, darky bei jo specifilg galima pateikti darbdavio pasirinktiems kandidatapasikvietus
juosi kita pokalh.

3.Verta patikrinti kandidato profesines ziniasgtidzius, kurie svaris Siame darbe. Tam
galima duoti nedideles uzduotis arba pateikti kiaus apie buvusias arba galimas situacijas ir
kandidato elgggose. Pavyzdziui, ,kaip elgtuétes, jeigu gauturgte kelet sucttingu uzdu@iy vienu
metu ir abi jas twtumete atlikti tuoj pat?”, ,kaip manote, su kokiais gumais galite susidurti....” ir
t.t.

4.Reikéty ivertinti, kiek kandidatas atitinkamones vertybes, paklausti apie kandidato
lake<tius bei karjeros planus: ar jie neprieStaramares likestiams bei planams? Pvz., jei ieSkomas
specialistas, kuriam artimiausiu metu nenumatykige galimyles Kkilti karjeros laiptais, tuomet
darbdaviui svarbu rasti zmoegkuris netuéty ambiciyy po met; tapti skyriaus aymonés vadovu.

5.Reikia nepamirsti nuojautos ir pasikliaukite ja:S Zmogus yra simpatiSkas; ar ikt
toks Zmogus kolektyvui bei komandai ne tik dabaat ib po mei; ar jis pritapy prie kolektyvo?
Kartais vos pamatzmog; galima suprasti, kad jis netinka ieSkomai pozicijgokiu atveju su
kandidatu reikty kalbéti trumpai. Galima pasiteirauti apie motyvus, pdskeius dalyvauti Siame
konkurse, apie darb¢npatirt. Jeigu pirmas susidarytaspidis nesikatia — Sis Zmogus netinkamas,
ilgiau kalketi neverta. Jam tik reikia pasakyti, kada jiséturlaukti atsakymo, bet iS karto savo
atsakymo nesakyti.

6.Reikéty pasizynéti pastabas, fiksuoti kandidato atsakynik$ausimus, elggdei kalbos
ypatumus. Sios pastabos leis lengviau prisimintahdidag ir jo ypatybes po susitikimsu visais
kandidatais arba pépus kuriam laikui.

7.Esant galimybei, verta kreiptisspecialistus, galtfius atlikti psichologinius testus, zipi
bei jgudziy patikrinima. Sios procegros pads iSvengti nemaloni netiketumy ir darbdavys tusite
daugiau garaniy, kad pasirinko darbuotpjteisingai. Tikrumo gali suteikti ir gautos rekondemijos.
Jas geriau darbdaviui surinkti gi@m ir nepasikliauti vien kandidato atneStomis tagynis
rekomendacijomis. Testezultatai gali pagti darbdaviui atsirinkti tokias asmenines savyhasitius
kandidatus, kurie labiausiai tiks organizacijai.

ISsamiai pergalvotas ir skrupulingai sudarytas ek kompetencijos modelis yra
garantija efektyvios personalo atrankos, o efekpaisonalo atranka yra viena i&més pagrind

versle.
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2.6 Darbuotojy ir darbdaviy kompetencijos modelg suderinimas

Dabartiremis silygomis darbuotojas ir darbdavys turi ieSkoti s&os darbo rinkoje, tad
privalo ripintis kompetencijomis savo numatomai veiklai. e darbuotojas ir darbdavys &ty ne
tik tinkamai sudaryti kompetencijos modelius, betmoketi suderinti juos. PrieSingu atveju darbo
rinkoje dar ilgai iSliks situacija, kai IS vienosigs sunkumai surasti darbiS kitos —laisvos darbo
vietos,i kurias darbdaviai nesulaukia tinkarpretendent. Darbo rinkoje sumaistis: pasds kokyke
neatitinka paklausos reikalavim Jeigu ieSkantys darbo atsizvelgi Sia aplinkyly ir padaryt
reikiamas iSvadas, bedaybbuty maziau. Tai didaja dalimi priklauso nuo asmeris darbuotojo
iniciatyvos. Taigi darbuotojui ir darbdaviui persdo paieSkos komunikacijos procedsita mokytis
iSnaudojant visas galimybes.

Nors Siuo metu Lietuvos darbo rinkoje kvalifikugtersonalo stinga, ¢&u darbdaviai jei
ir sutinka nuleisti reikalavina kartek, bet tik Zemesgs grandies darbuotojams. AukStesnio lygio
specialistams reikalavimai nenégg O vadovams netgi prieSingai - reikalavimai éhd Verslas
Lietuvoje augajmores pleiasi ir ieSko nauj rinky, toctl reikalingi stipiis lyderiai, turintys solidzios
patirties ir nauj idéjy. Kuo didesnis verslas amore - tuo kiekvienas vadovo sprendimas generuoja
didesn pelm arba nuostolius.

Darbdavio ir darbuotojo komunikacijos modgelhesutapimas aygoja komunikacijos
klaidas bei trukdo pasiekti norimo rezultato. Paedo paieSkos komunikacijos modeliekse lemia
kompromiso tarp darbuotojo ir darbdavio atradinsspusi like<iy patenkinimas. Darbo kontekste
tai reiSkia darbuotojo ir darbdavio kompetencijosod®liy suderinimas, kitaip sakant
»suvienodinimas”. Tam, kad darbuotojo ir darbdaliie<iiai baty maksimaliai patenkinti, reéy
atsizvelgti | darbuotojo ir darbdavio komunikacijos darbo rirkopesutapimp bei paSalinti

komunikacijos klaidas bei komunikacijos modeliojbaus.

2.6.1 Darbuotojo ir darbdavio komunikacijos nesutapimo priezastys bei sprendimo bdai

Kaip buvo pazyrita ankgiau, pastarju mety aplinkos kitimas vefia iS esms keisti
poziar; i darbuotojus. Dar prieS kelerius metompanijos rinkdavosi darbuotojus, o pastaraisiais
metais paékis pasikei¢ — darbuotojai renkasi kompanijas.

Darbuotojus btina suvokti kaip individus, turifius savo interagir gyvenimo strategaj, ir
su jais litina elgtis kaip su lygiaveéiais partneriais.

Darbuotojo ir darbdavio komunikacijos nesutapimaganda:

e dél komunikacijos barjar — mechanini (iSoriniu — aplinkos veiksnj), psichologini
(vidiniy — mirgiy, emocijy), semantini (prasng¢s — svoky, zodziy);

e dél darbo (personalo) paieskos prioniet
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Barjerai personalo paiesSkos komunikacijos modelgeoravimas, ribota pakiy sistema,

Darbuotojo ir darbdavio supratigrskatinantys faktoriai: bendravimo atmosfera, tysiir
nuostatos, iSsilavinimas ir patirtis, zZinios ir ne&kimas, kultira, dvasigs vertyles, jsitikinimai.

Galima padilyti tokius darbuotojo ir darbdavio komunikacijagsderinimo dus: pritaikyti
informacijp gawjui, gerinti kalbos ir klausimagudzius, netusti iSankstinio nusistatymo, planuoti
griztamji rys;, pateikti pakankamai informacijos per informacipesdavimo kanalus.

Informacijos pasikeitimo procese labai svarlyra suvokimas ir klausymas. Darbuotojo bei
darbdavio suvokimo tobulinimui reiky:

e pasitikslinti, ar teisingai yra suprasti kito asrsewiodZiai ir elgesys (klauskite,
perfrazuokite);

e pripazinti klaidos galimyé (visi Zmores klysta, be to suvokimas yra subjektyvus);

e skirti iSvadas nuo falt(faktas — tai patikrinamas teiginys; iSvada — sgnemas apie tai,
kas buvo stebima; nesielkite taip, Iy nuomor bity faktas).

Darbuotojo ir darbdavio aktyviam klausymui rétik

e su pasSnekovu palaikyti akkontakty;

e pasSnekovui rodyti émesingum neverbaling signal; pagalba;

¢ vengti blaskadiy veiksmy;

e klausti/perfrazuoti;

e nepertraukti pasnekovo;

e neuzsiplepti;

¢ Svelniai keisti klausytojo ir kalttojo vaidmenis;

e elgtis naiiraliai;

e uzsiraSirti savo bei pasnekovo mintis.

Efektyvia darbuotojo bei darbdavio komunikacija galima, peikalbio metu personalo
paiesSkos komunikacijos modeliai dalyviai k&dhtiksliai/konkreiai; vengs kategoriSkumo, nepésiy
apibendrininy, dviprasmisk teiginiy, seksistini/rasistiniy iSsireiSkiny; kontroliuos jtamp. Kaip
Zinia, komunikacijos procesas, tame tarpe ir pefopaieSkos komunikacijos procesas, yra abipusis,
o darbuotojas ir darbdavys yra ir informacijos &h{as, ir gagjas (pav. 6). Pémus sprendim
darbuotojas ar darbdavys stim pranesim (siilo komunikacijos mod¢), kuris suteikia informacij
apie j. Kitas personalo paieskos komunikacijos procedgvidataip pat priima sprendigpriimti §i
pasiilyma arba ne. Pavyzdziui organizacija sprendziaysidarba ar ne ir kaip maloniai tai daryti, o
kandidatag darbo viei sprendzia, atitinka ar ne organizacija id@mas darbas jo poreikius ir tikslus.
PraneSimo gayas reaguoja siungjo pasiilyma — duoda jam ggtamyji rys. Kontekstas — fizinis,
psichologinis, socialinis.
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KONTEKSTAS
Barjerai v Barjerai
<S\§ PraneSimas
Siuntéjas Kanalas Gavéjas
! Prane§imas| |
% : Kanalas |
Barjerai Barjerai

GRIZTAMSIS RYSYS

Pav. 6 Personalo paieSkos komunikacijos modelis

Vienas iS svarbiausi darbuotojo ir darbdavio komunikacijos proceso mompe- tai
kompromiso atradimas tarp darbuotojo ir vadau®@Kiy.

Personalo paieskos ir atrankos projekikng priklauso ne tik nuo personalo paieskos ir
atrankos kompanijos pastangei atsakomys. Kita atsakomys pug tenka darbdaviui - &jis yra
iki Siol nuveikes kurdamas patrauklaus darbdaixiaizd, ka padarys, kad surastas specialistagtnor
pasirinkti darla batent joimorg. Privataus verslgmoniy skelbimai apie siomas darbo vietas tai ne
tik darbuotoy paieskos tdas, bet kartu ir bendrésivaizdzio Kirimo priemors.

Pastaruoju metu netgi iSry& tam tikras paradoksas: kai kurigaorés, nesugeftlamos
pritraukti ir iSlaikyti specialist, tikisi pagalbos iS atrankos konsultarit yra pasiryZusios meki
didelius pinigus uz rastdarbuotgj. Taliau daugelis paieSkognoniy, gerai zinodamos apie tokio
darbdavio ,patraukluml, atsisako imtis projekt nes laiko sugaisti retk daug, o rezultatai
negarantuoti. Taigi, darbdaviamonés patrauklumu negipinimas yra viena S darbdavio
komunikacijos klaid.

Kita prastos darbdayikomunikacijos klaida yra pegth darbdavio reakcija kandidato
CV. Jei yra randamas tinkamas kandidatas,étigfjam tai iS karto ir pasakyti, stengtis palaikyti
Zzmogaus motyvacij Daznai pasitaiko, kad tinkamas specialistasatignegays aiSkaus atsakymo,
priima kita pasiilyma. Tad konkurencijoje @ geriausi darbuotoy laimi aktyviausiai ir ryZtingiausiai
komunikuojantys darbdaviai.

Darbdavio ir darbuotojo komunikacijos problemos igaskia ir pokalbio (kandidato
ivertinimo) metuldealiu atveju, darbdavys (ar kitas pokalledantysis darbuotojas) atidziai klausosi,

ka kalba kandidatas, o sprendimus priima remdamasssimterviu ir kitais vertinimo metodais gauta
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informacija. Kaip rodo tyrimai, taip yra ne visadeedantys pokalh netgi labai patyy, daznai daro
klaidy.

Tipiskos klaidos, daromos interviu metu [49]:

¢ iSankstirt nuomor. Darbdavys (ar kitas pokallbedantysis darbuotojas) turi iSankssn
informacijos apie kandidatis CV (asmens ir darbo biografijos apraSymas)didatio anketos ar pan.,
ir Si informacija gali paveikti pokalbio sprendimbei strukiira.

e skubotas sprendimas. Darbdavys (ar kitas pgkaddantysis darbuotojas) nusprendzia
apie kandidato tinkamugn pirmomis interviu minumis, nesurinks apie kandidat iSsamios
informacijos. Po to darbdavys (ar kitas pokalbdantysis darbuotojas) savo nuowneketiia arba
ieSko fakty, patvirtinargiy ta nuomoR.

e pirmas jspudis. Daznai darbdavys (ar kitas pokaledantysis darbuotojas), galutinai
ivertindamas, remiasi pirmigpidZiu apie kandidat susidarytu dar kontakto uzmezgimo stadijoje. S
jvaizd, teigiamy ar neigiam, suformuoja kandidato iSvaizda, jo anketa, pasyshas ir kt. Tada
darbdavys (ar kitas pokalbvedantysis darbuotojas) interviu metu paprastaotigoja kandidato
atsakymus, kurie neatitinka jo susidaryto pirs@dzio.

e paskutinisispadis. Jei darbdavys (ar kitas pokalledantysis darbuotojas) tuwnertinti
kandida keliais aspektais po pokalbio, jo sprendimus nidgmaskutinigspudis tais klausimais.

¢ neigiama informacija. Darbdavys (ar kitas pokaledantysis darbuotojas) labiau pastebi
ir reaguoja ,blogas” kandidai puses, ir neigiama informacija apie kandidabiaujtakoja darbdavio
(ar kito pokallp vedartio darbuotojo) vertinimus nei teigiama. Toks pri&fa kandidato atmetimui
ieSkojimas gali bti ir racionali strategija, jei organizacija turgsyle ,gery kandidat“.

e su darbu nesusijfaktoriai. Yra tyrimy, rodartiy, kad darbdavys (ar kitas pokalb
vedantysis darbuotojasjiha SaliSkas amziaus, lyties, tautybr kity, su darbu nesusijugikandidato
charakteristily atzvilgiu. Kai kurias su darbu nesusijusias chemagtikas darbdavys (ar kitas pokalb
vedantysis darbuotojas) laiko pageidaujamomis lide® kandidatui, pvz. sugeépma bendrauti, tam
tikra neverbalin elges, fizini patrauklumg ir kt., ir savo stereotipais vadovaujasi priimdami
sprendimus.

e identifikacija. Identifikacijos efektas pasireiSkikai darbdavys (ar kitas pokalb
vedantysis darbuotojag)darky nori priimti savo patiegvaizd, t.y. geriau verting save panaSius
kandidatus: juos laiko pranaSesniais, jienafogilidesn atlyginima.

e kontrastai. Prie$ tai matyti kandidatai suteikiabdaviui (ar kitam pokalpvedartiam
darbuotojui) galimybh esam kandida4 lyginti su jais, 0 ne su numatytu standartu. dathrbdavio (ar
kito pokalh vedario darbuotojo) vertinimas tampa SaliSkas. Paprdgt@inama su paskutiniuoju
matytu kandidatu.

Auk&iau iSvardintas komunikacijos klaidas galima pada$iais mdais:
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¢ pazini kandida4. Butent tam skirta absusitikimy per vig atrankos proces kuriy metu
darbdavys turi galimyb susirinkti reikianma informacip apie potencial darbuotoj: jo vertybes,
gyvenimo lada, poreikius, darbi@istorija - visa tai, kas pas darbuotojui suformuluoti tinkagrdarbo
pasiilyma ateityje;

e nepamirsti reikalaving, kurie keliami kandidatui. Tai p&d nepasiduoti kandidato
bandymams nukreipti pokalpdarbdaviui antraeilius dalykus, kaip pvz.: ,tokiesu mano patirtimi®
(jei darbdaviui tokia patirtis ara svarbiausias faktorius), ,mano rekomendacijosgsageriausios”,
»-asS ne tam baigiau du aukstuosius® ir kt.;

e atidziai klausytis kandidato. Klausyti ne tika kandidatas sako, bet ir kaip jis elgiasi
pokalbio metu. Pateikiantipimus klausimus, atkreiptiéches ne tik i kandidato Zodzius, bet irjo
elges, kadangi neverbalin (nezodig) asmens kalba €dé¢jimo poza, veido mimika, gestai, balso
intonacijos) yra informatyvesn gali apie pasnekav pasakyti daugiau nei verbadin(zodirg)
komunikacija;

¢ kalbant su kandidatu,itina fiksuoti gaut informacip, tatiau ji neturi tuéti jtakos kito
kandidato pokalbiui;

e atrankos pokalbio metu stebint kandidatarbdaviui reikty neuzmirsti kontroliuoti ir
savo elgesio. Kartais darbdavys tiek daug kalbd, kandidatui nelieka laiko, galimyb atsakyti.
PrieSingas atvejis, kai darbdavys leidzia per dadoiginuoti kandidatui, nesugeba pokalbio pakreipti
reikalinga linkme, nepateikia parengtikslingy klausimy, iSeikvoja per daug laiko pokalbiui, o tai
suardo i$ anksto suplanuoto atrankos pokalbio avar&igi per atrankos pokallgra svarbu nenukrypti
nuo tikslo ir vig laika kontroliuoti tai, kas vyksta. Darbdaviui sekti sa@lges per pokallp reikéety dar
ir tam, kad ,nepasakéty” kandidatui (nerodyti pritarimo, kai kandidatasspko taip, kaip darbdavys
norgjo, ir nepritarimo, kai jis atsako ne taip, kaikétasi). Jei kandidatas pajaus, kpkitsakyna iS jo
tikimasi, jis atsakys iitent taip, kaip norisi darbdaviui, nesvarba,i& tikryju galvoja. Norint iSvengti
Siy klaidy darbdavys (ar kitas pokalteedantis darbuotojas) tin kontroliuoti savo elggsgeleti skirti
subjektyw; (labiau pagista emocijomis) vertinim nuo objektyvaus (paggto IS anksto nusistatytais
aiSkiais atrankos kriterijais).

Verta pamigti ir tokia darbdavio komunikacijos klaad- susitikus su kandidatu darbdavys
(ar kitas pokalpvedantysis darbuotojas) uzmirsta prisistatytid&rbdavio komunikacijos klaida jau
pokalbio pradzioje trukdo sukurti palaakigeranoriSk bendravimo atmosfer kuri pacty uzmegzti
rysi su kandidatu, tiis, kad jis bus atviresnis ir nuoSirdesnis. Bekimdidatas turi te¢gszinoti, kam
pasakoja savo biografijos faktus. Taigi, susitikuskandidatu, retky neuzmirsti prisistatyti.

Galiausiai, kaip darbdavio komunikacijos Kklgigalima pamigati ir darbdavio nemaofima
neigiamai atsakyti kandidatui. Darbdaviai dazniausipsiribuoja frag ,Informuosime tiki sekani

etap atrinktus kandidatus® ir pan. ¢iau visgi tai toli grazu ne pats mandagiausiasas.
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Visy pirma atsakymas kandidatui asmeniskai, tegul itebefonu, o elektroniniu pastu ar
laiSku, palieka zymiai geresispudi apieimorg, negu bendro paiolzio iSankstiniai atsakymai kaip
auk&iau pamirttas. Bendravimas su kandidatu - gaiorés rySiy su visuomene dalis, apie I§iuo
atveju retai pagalvojama. Tuo tarpu darbdaviaijekskye darbuotojui dmesio ir informavo apie
konkurso rezultatus, gergimenami ir paliek apieimore ger ispadi. Ir dazniausiai tai yra pazangios
imores, kurios fipinasi savo darbuotojais - tedr norin¢iy dirbti pas tok darbday taip pat nemaza.
Sudaryti geg jspadi visuomers akyse darbdaviui svarbu yipirma tam, kad kit kartag ieSkodamas
darbuotoy jis netuéty problemy juos pritraukdamas. Tikriausiai yra nedaug nétijjy siysti savo CV
imonei, kurioje visada neaisku, kaip baigkonkursas, ar jis iSvis baigj, 0 gal dar darbuotppakvies
po puss met; (kartais lina ir taip).

Antra, giztamojo rySio suteikimas kandidatui - tai mandagumetikos dalykas. Jeigu
darbuotojas bendrauja su darbdaviu, t.y. SataisSkas, faksas ar el. pasto zinsti praSymu svarstyti
kandidatfira, geras tonas reikalayatsakyti. Atstumas tarp darbdavio ir kandidataindeisti pamirsti
elementarius bendravimo principus Siais laikaisi, kamunikacijos priemoni pasirinkimas toks
didelis. O jeigu vis éto darbdavys neturi galimybiatsakyti kiekvienam kandidatui asmeniskai, tai
bendro pobdzZio atsakymas geriau, negu jokio atsakymo. Pagtaraetu keliogmones jau pasirinko
toki kelia atsakydamos skelbimu spaudoje, kuriandkoghma visiems kandidatams uz dalyvayim
konkurse.

Vadovams, kurie daznaiéra personalo atrankos specialistai, sunku atriiklkamus
darbuotojus, nes profesionali atranka reikalaugeeldj laiko sinaud;, batina tukti specialiy Zmogaus
pazinimo, informacijos rinkimo ir anakg jgudZiy. Neretai atrankose dalyvaujantys kandidatai sudaro
ger pirmaji ispudi, bet jis gali lti klaidingas. Ir atvirk8iai, kvalifikuotas specialistasétlitampos,
kuria patiria pokalbio metu, gali nesuggbatsiskleisti ir lti jvertintas kaip neatitinkantignones
reikalavimy.

Darbuotojo komunikacijos klaidos galima pastiriokios:

e nemokjimas surasSyti CV bei motyvacijos laiskt. y. nemokjimas atkreiptii save
démesg bei tinkamai pristatyti save;

e neapsisprendimasélddarbo pareig bei slyguy. Pav.: darbuotojas sitia CV viem
pozicija uzimti, o per pokalpsu darbdaviu sako, kad jo domina visai kita pgejci

e attjimas | atrankos pokaibnepasidorgjus apie kompani jos pasiekimus, Kkduita,
planus, vertybes ir pan., neatidumas, pozicijogsagjimo bei motyvacijos ftkumas;

e nesugebjimas aiskiais éstyti savo mintis, pasitifimo savimi stoka;

¢ akiy kontakto nebuvimas, prasta neverbakomunikacija;

e melavimas, informacijos grazinimas. Pvz. afifs vienas IS kandidato vertinimo

kriteriju darbdaviui buvo Valstybinio socialinio draudimoSgdros®) pazyr&imo jrasai, davo
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skambinamaj buvusias kandidato darbovietes pasiklausti apéiie apie j. Dabar, jsigaliojus
naujiems Lietuvos Respublikos Vyriausgb potvarkiams, Sios galimyb neliko. Atrankoje
dalyvaujantis kandidatas apie savo darbo pajati pasakoti k tik nori (pavyzdziui, vietoj penki
darbovi€iy, kuriose dirbo, gali nurodyti tik dvi, kuriose jaselési geriausiai, atsakydamaglausing
apie darboviéiy keitimo priezastis meluoti), o darbdavys neturiirggbés patikrinti, ar kandidato
pasakojimas yra teisingas.

e nesugeBjimas iS darbo apraSymo ir atrankos pokalbio meforasti ko tikisijmore i
kandidato.

Cia ivardintos ne visos darbuotojo ir darbdavio keikacijos klaidos, bet daZzniausiai
pasitaikagios. Darbuotojo ir darbdavio komunikacijos nesutage atsirandaétlvienos ir kitos puss
komunikacijos klaidos. Norint iSvengti komunikagj&laidy, abi pugs tugty girdéti viena kity bei

viena prie kitos derintis.

2.6.2 Darbuotojo ir darbdavio kompetencijos modeliy unifikavimas

Darbuotojai ir darbdaviaivairiais lidais ieSko vieni kitus. PaieSkos procese jie tai&koo
nustatytus kompetencijos modelius. Tiek darbugtigk darbdawi tikslo siekimo 8kme lemia abiej
pusi noras suderinti esamus kompetencijos modeliugbengti komunikacijos nesutapim

Darbuotojo ir darbdavio kompetencijos modeainifikavimui svarbu geranoriSkai atsistoti
kito personalo paiesSkos komunikacijos proceso dalpus; ir pazvelgtii savo kompetencijos model
kitos pugs akimis. Pavyzdziui, darbdavys turi tokiadu sudaryti kompetencijos moglélei aprasyti
laisva darbo vieq, kadimore tapy; patraukli kandidato atzvilgiu. Pikrispadj apieimore kandidatai
susidaro pamatdarbo skelbim. Kokio jis dydzio, kaip pristatoma organizacijaif formuluojami
reikalavimai kandidatams bei kaip pristatoma pgaiciSvarbu, kad skelbimetty patraukliai
apibidinama organizacija, kad pozicija ir reikalavimainklidatams ity logiski, aiSkis ir atspindty
darbo pohdi. Paprastai darbo skelbimuosinb nuo 3 iki 8 iSskitt reikalavimy, nors j; skatius réra
reglamentuotas.

Pirmasis skambutis telefonu, kviantis atvykti | pokall, sudaro pirm vaizd.
Paskambinus svarbu prisistatyti bei pasiteiraut§iao metu kandidatas gali katbtelefonu. Kallgti
toliau reikia tuo atveju, jei kandidatas aiSkiasak galintis kalkkti. PrieSingu atveju redty paklausti,
kada bus galima jam perskambinti. Nesvarbu, kokgwol pozicija, kuriai ieSkomas Zmogausiisa jei
darbdavys skambina kandidatui, vadinasi jis potdasi naujasis organizacijos darbuotojas,¢ttod
svarbu, kad pokalbis jam paliktnalon; jausna.
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Atéje | pirma pokallh kandidatai susidaro savispadi apie kompanij bei asmenis, su
kuriais kallzjo. Geri specialistai ilgai n@élma be darbo, o keisdami darbus neretai vienu maku g
turéti kelety pasiilymy, toctl norint juos pritraukti, svarbu sudaryti ggspidi;.

IS to, kada darbdavys priima, ar luoja, ar susitikimo su kandidatu metu uZsiima
paSaliniais darbais, kandidatas daro iSvadas api&adkio lygio yra kompanija, koks jos pa#s |
klientus bei darbuotojus, svarsto ar ¢tordirbti tokioje aplinkoje ar su tokiais zmémis.

Pirmo pokalbio metu kandidatuiatina pristatytiimore bei p&ia pozicia. Kuo daugiau
informacijos kandidatui bus suteikta, tuo tiksli@iisivaizduos busiaji darky ir gaks jvertinti savo
norus ir galimybes. Svarbu, kad kandidatag isk/aizdavim turéty, nes jam svarbu apsiggti, ar
Jisy organizacija atitinka jo pageidavimus ir ar jist;maau vief bei galimybes augti.

Reikia nepamirsti, kad ieSkantys darbo ne tik patdns organizacijos darbuotojas, bet ir
potencialus klientas. Tinkamai pristatyta infornj@capie organizacij reklamuojaimores vard, ir
formuojajvaizd. Organizacijos, rinkdamos naujus darbuotojus,taekesa démeg koncentruoja tai,
kaip atsirinkti labiausiai joms tinkandarbuotag. Vykdant darbuotaej atrank svarbu nepamirsti, kad
renkasi ne tik organizacijos, bet ir kandidataiens ar kita pozicija. Svarbu ne tik gerai ir tiksliai
ivertinti kandidatus, numatytijjpotencialias galimybes ir galamaud, organizacijai, bet ir maii
pritraukti pasirinktus Zmones. Ci@nt auksto lygio specialistir vadybininkg stygiui, organizacijoms
kyla problema ne tik kaip atrinkti, bet ir kaip fpaukti talentus, kaip pasiekti, kad organizacijaub
laikoma itin pageidautina darbo vieta. Sjiar populiagja nauja kryptis, vadinama darbdavio
iSskirtinumu (angl. Employer Branding) — ZmogaugkBy, marketingo ir komunikacini discipling
darinys. Imore formuoja savo kaip darbo vietos, panaSiai kaipk¢sezenklo,jvaizd-pazad, ir
visomis iSgatmis siekia j realiai testi. Pritraukiant talentus, nepakanka, kgdones zenklas oty
zinomas, svarbu pozicionuoti save darbo rinkoje kmatraukly vieta dirbti. Juk gali atsitikti ir taip,
kad organizacijai patigs kandidatas atsisakys jos p#gino, nes susidarys klaidiagspadi [54].

Neefektyvios darbdavio iSskirtinumoéjds yra tos, kurios:

e teigia, kad ,Mes esame puiki vieta dirbti“, bet nesdo jokio iSskirtinumo;

e téra pakartota kompanijos misijos formuléotklausimas yra ar pakankamai aiskiai
kompanij misijos skiriasi viena nuo kitos, kaip labai i8gj darbuotojai tiki abstraka misija;

e yra primestos iS virSaus—vadowyl{arba konsultantai) sukuria darbdavio zanki
.nuleidzia“ ji darbuotojams IS virSaus Zemyn. Kyla abejoar darbuotojai ,nupirks* taip pasyta
Zenkh ir iSvis ar suprag.j Kartais kompanijos papréausiai ntgdzioja: Siuo atveju kuria zenklien
dél to, kad konkurentai taksukiré. Darbdavio zenklas téy sugauti ir atskleisti tikja kompanijos
esng;

e nedera su bendru kompanijesizdziu.

Efektyvus darbdavio Zenklas yra:
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e visuotinis (holistinis). Tinkamas visai kompanijapritaikomas iSoridms rinkoms;

e Zinomas ir suprantamas visoje kompanijoje. Visibdatojai zino ir supranta kaip jis
jiems taikomas;

e zinomas darbo rinkoje. Kandidatai pretenduoja diKmmpanijoje, atsizvelgdami
stipriasias iSskirtinumo puses.

Tam, kad darbuotojas gl derinti savo kompetencijos mogé€pirmiausiai savo CV bei
motyvacijos laiSk, o taip savo elgepokalbio metu) su darbdavio kompetencijos modeétbdavys
darbo aprasyme turi tiksliai nusakyti darbo sp&aiija bei geriausiu fidu nustatyti reikalavimus
darbuotojo sugeliimams, jgidZziams ir kompetencijaiTai yra darbo skelbimo reikalavimai turi
atsakytii klausimy - kokios Zmogiskosios sav§® ir darbo patirtis reikalingos, kad darbasybatliktas
gerai? Atsakymag§ klausimy darbuotojui leis suprasti kpkmog reikia samdyti ir kok patikrinima
jis turi praeiti, o darbuotojui — kokias kompetgasi kokiy eiliSkumy jam veréty pateikti savo CV bei
motyvacijos laiSke bei kaip elgtis vertinimo pokalinetu.

Remiantis personalo atrankos ir paieSkos kompanijormacija klasikig darbo vietos

aprasymo strukira kity tokia [35]:

Kompanija
Pozicija:
e Pareigyld
e Padtis
e Pavaldumas
e Pareigos
Kandidatas:
ISsilavinimas
Darbo patirtisjgiidziai ir zinios
Asmenires savyls
Darbo alygos
Motyvacija
Kontaktiré informacija
Bendros rekomendacijos darbo giaprasyti laty tokios:
e pozicijos apraSymas turiab visy pirmiausiai sudarytas atsizvelgiant iS5 kandidato
pozicijos, 0 ne remiantis kompanijos - darbdavidétas;
¢ Siuo metu daugelis kandidayra susidorje galimyke dalyvauti priimant strateginius

sprendimus kompanijoje, kokiuatu jie tugs jtakos verslo veiklos procesams. Tokiu atveju darbo
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vietos apraSyme retky naudoti dinamiskus, stiprius Zodzius, kad kandislapatty iS karto
isivaizduoti savo galimybes kompanijoje;

e aprasyti ko kompanija laukia i$ kandidato — patarthaudoti raktinius Zodzius irgas,
kurias leis kandidatui supragtnores filosofija ir dvash.

Pozicijos apraSyme negaliti
sutrumpinimy;

e technini ir specialy terminy, iSskyrus tuos, kurie reikalingi kandidatui pegioms
pareigoms eiti;

e iSkreiptos tikrogs ir laisvos darbo vietos svarbos;

¢ neaisky arba dvireikSmiskai pristatytreikaling: kandidato zini ir igudziy;

¢ reikalavimy, kurie iS tikiyjy ypatingai gra svarlis Siai pozicijai dl sekmingo darbo.

Remiantis darbdavio reikalavimais bei darbo vietpgaSymu darbuotojas tikslina savo jau
turima kompetencijos modg(pavyzdziui CV). Vadovai labadémiai skaito CV, kartais net pasitelkia
specialistus, tad | CV darbuotojas tuéty jrasyti & informacip, kurios pageidauja darbdavys. Ebd
CV raSymas norikiam surast gel darky darbuotojui yra labai kruopStus ir atsakingas darlCV
raSymy netgi galima laikyti viena iS darbdavio kandidaskirty uzdu@iy: kandidatas turi parodytiak
sugeba. Tam, kad darbdavys susidandarbuotojo CV, gyvenimo aprasymas nettii Isausas bei
standartinis, kadangi pirmaspidis yra labai svarbus. Kandidatasétur parodyti @meg imonei,
kurioje pageidauja dirbti, pavyzdziui firmos vardamirgjimas CV rodys pagasai. Be to, pateikiant
darbdaviui CV tam tikrai darbo vietai darbuotojastitai turety pasidonéti imores kultiros bei
komandos ypatumais. Pokalbio metu darbuotojagutyrarodyti savo nuoSitddomejimasi imone, jos
veikla bei pasiekimais. Tai palankiai nusitgiktlarbday bei padiding darbuotojo Sansus gauti
geidziam, darh.

Apibendrinant auk8au iScstyta, galima teigti, kad yra visa éilmetod; ir bidy imonei
pasamdyti ger darbuotaj, o darbuotojuisidarbinti j; likesiius pateisinatioje jmongje. Siuos tikslus
pasiekti tiek darbuotojui, tiek darbdaviui leidzgarbuotojo ir darbdavio kompetencijos modeli
nustatymas beuyj efektyvus suderinimas. Efektyvus darbuotojo irbdiavio kompetencijos modelio
suderinimas reiskia vienos ir kitos pasfektyw, bendravim bei komunikacijos klaig pasalinim.
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3 PERSONALO PAIESKOS KOMUNIKACIJOS MODELIAI LIETUVOS IR ES DARBO
RINKOJE

Per paskutinius deSimt#ias pasaulyje vyksta dided permainos, 1S kuri viena
globalizacija, @l kurios vyksta zmonijos susivienijimas poligse ir ekonomiése sistemose,
Salinamos Sali sienos, sudaromoslggos dalintis talentais, pasiekimais ir ekonomika.

Viena i$ globalizacijos sudedajm daliy yra emigracija - Zmonipersiklimas is gvynés i
kitas Salis. Bendroje darbo rinkoje tai imallis procesai, kai protingiausi ir stipriausi siekeuty uz
savojgudzius didziausi atlygi. Visame pasaulyje zmés, turintys net ir geras darbalygas, ieSko dar
geresni, iSvyksta vedini galimylhi realizuoti savo i¢jas. Bet tai, kas tinka globaliai darbo rinkai,
netinka atskiroms valstyins, kurios praranda Zenkldal savo prai ir iSsimokslinusi vidurinés

klasts grand [9].

3.1 Lietuvos personalo paieSkos rinkos problematika
Lietuvos darbo rinka.

Nuo 1990 m. iS Lietuvos emigravo apie 404.000 ZmpoKiauno krasSto pramoninink
darbdawvii asociacijos vykdantysis direktorius Vaclovagdauskas pripazino, kad minimalios algos ir
niekinantis dalies darbdayvipoziiris | Zmog; labai prisi¢jo prie masiis emigracijos iS Lietuvos
[23]. Lietuva pirmoji ES pagal emigrapskatiu tukstartiui gyventoj. Dél Siy proces daugiausia
prarandama darbingo amziaus zmponi 20- 59 amziaus zméa 2005 m. sudar 76% visy
iSvaziavusijy.

Pasak RimantKaireli, Socialires apsaugos ir darbo ministerijos valstylsekretori, dabar
emigracija labai daznai¢ra motyvuota, daugelis iSvaziuoja ddamiesi, kad uzsienyje gyvenimas
geresnis, tdau nezino apie Lietuvojeiomas galimybes ir darbo pakimu. [44]. T&iau, nezirint |
padictjusia darbo pasila, vis ctlto pagrindires priezastys, vérarncios emigruoti, - ekonomés: mazi
atlyginimai, noras susikurti materiadigerow. Apie 70 procent Zzmoni iSvyksta laings ieSkoti svetur
dél per mazai apmokamo darloetuvos ekonomiéir darbo rinkos situacija Siuo metu yra tokia, kad
zemy kvalifikacija turintys asmenys negali iSlaikyti Seimos, o askdtalifikacija turintys nesugeba
patenkinti visi Seimos poreiki. Tuomet vykstama ieSkoti geresmsalygy svetur [23].

Lietuvos darbo rinka vis labiau integruojasiES vieningja rinka. Uzimty darbuotoy
skatiaus sumagimas pirmiausia siejamas su paficia po Lietuvosijstojimo i ES gyventaj
migracija. Il augarios darbo ¢gos paklausos nedarbo lygis Salyje 83a2005 m. — 8,3%, 2006 m.
— 5,6%, 2007 m. — 5,2%, 2008-2010 m. — 5,1%.[3'&idalu, mazjant nedarbui, vis aktualesne

problema tampa darbo pakis ir paklausos struktos neatitikimas profesiniu, kvalifikaciniu,
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teritoriniu poziriu, iSrySkeja verslo poreikius tenkingms darbo ¢gos stygiaus ir suderinamumo
problema. Nedarbo duomenis pastebimai koregudigtuviy emigracijai ES darbo rinkas.

Vykstant tarptautiniams darbo rinkos liberalizaviprocesams, Lietuva susiduria ne tik su
emigracijos, bet ir su ypgaaktualia prai nutekjimo problema [32] Prat nutekéjimas iS Lietuvos
daugiausiai vyksta dl geresni finansiny ir savirealizacijos galimyhi (poreikis ti apripintam
reikalingomis darbui priema@mis, poreikis dirbti pagaigyta kvalifikacija ir turima kompetencd,
asmenigs savirealizacijos ir pasirinkimo galimédir kt.), kurias Lietuvos gyventojamdiki uzsienio
Salys. Dauguma aukstos kvalifikacijos specialiStLietuvos iSvyksta ne siekdami iSvengti skurolet,
noredami pasinaudoti uzsienio Saliteikiamais privalumais, kurie atitinkay j,gero gyvenimo”
samprad. Lietuvos gyventojai, prieS priimdami migracijoprending, pasveria gimtosios Salies ir
uzsienio Sali aplinkos veiksnius, remdamiesi savo ,gero gyveriisamprata, vertymis ir turima
kompetencija. Jiejvertina ne tik uZsienio Sali aplinkos veiksnius, traukidius emigruoti, bei
gimtosios Salies veiksnius, stuméars emigruoti, bet ir atsizvelgia individualiu aukstos
kvalifikacijos specialist poreikius bei kompetenaij Tai reiSkia, kad, nerasdami saviikds'ius
patenkinagios darbo aplinkos, Sapalieka geriausivairiy sriciy specialistai, Sitaip maja Lietuvos
intelektinis kapitalas.

Pagrindires Lietuvos darbo rinkos problemos — Zemesnis ne&g@dh; bendras uzimtumo
lygis, gyventoy ir darbo ggos segfjimas, nepakankamai racionali uzimtumo stiwltf pasireiskianti
darbo pasdilos ir paklausos suderinamumo problemoriazejant registruotam nedarbui darbo rinka
netapo labiau subalansuota. PrieSingai, i%jgSknepageidautinos darbo rinkos tendencijos:
nepakankamas darbégps mobilumas, kvalifikacini gekejimy stoka, kas didina nedarbo problemas -
didé¢ja uzimtumo mieste ir atitolusiose nuo gamybirdenty vietowse diferenciacija, iSryska
labiausiai socialiai pazeidziapasmen grupiy problemos [43].

Strukiiriniai ekonomikos poksiai, produkty gamintoji konkurencija keiia darbuotaj
kvalifikacijos reikalavimus. Tam tikra dalis darliom ilgesniam ar trumpesniam laikui tampa
bedarbiais. Lietuvoje ikistojimo i ES apie 80 proc. bedarbarba netusjo kvalifikacijos, arba ji
neatitiko darbo rinkos reikalavim Vadinasi, Lietuvoje tikrai buvo darbuotokvalifikacijos ir darbo
rinkos poreikip atitikimo problema. Po 2004 metgeguzs | dienos pistekjus naujai darbo
ieSkargiyju bangai i$ Lietuvos, atsirado dar didesnis kvalifitos daroggos poreikis Lietuvos darbo
rinkoje. Po Lietuvosistojimo i ES atsisklaidl naujos tendencijos Lietuvos darbo rinkoje — pyad
trokti kvalifikuoty darbuotoy ir padictjo darbdaw, reikalavimai profesinio rengimo kokybei. [8].
Lietuvos bendrajame programavimo dokumente (BPMDP422006) pazymima [1], kad ,Lietuvos
darbo gga yra iSsilavinusi, santykinai didesjos dalis turi aukfi iSsilavinimg, taSiau Siuolaikiés

ekonomikos poidis, reikalaujantis greitogidziy kaitos, kvalifikacijos klimo, anksiau igytas zinias
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daro sunkiai pritaikomomis arba bewenis“. Darbo §gos kompetenaij didinimas nurodomas kaip
vienas iS msy Salies pitros prioritet;.

Kaip rodo darbo tyrimas, taip pat ir Darbo ir sdicia tyrimy instituto atliktos darbdavi
[31] apklausos duomenys, darbdaviai pageidaujaudaoiy, kurie tugty tokiy gekejimu:

« tinkamy profesire kompetenci,

* bendravimo gejimus,

« atsakingum,

* karybiSkumns,

* mokety uzsienio kalbas,

* turéty kompiuterin rastinguna.

Lietuvoje iki Siol rera aiSku, kokio lygio kvalifikac§ igyja zmogus, baig tam tikg
mokymo programp. Pagal tam tiky programy priskyrima aukStosioms mokykloms tai tung bati
aukstojo mokslo kvalifikacija. K@au kokia, tai yra profesinkvalifikacija? Daridomiau yra profesinio
rengimo srityje. Baigusieji gauna kvalifikacijos Zya¢jimus arba diplomus, t&au ir jiems, ir
darbdaviams yra visai neaisku, ar jie atitinka dasdikalavimus. Kvalifikaciy sistema leist tam tiki
mokymo prograrm priskirti atitinkamo lygio reikalavim lygmeniui, ir visi zZinot;, kad pazymjimo
turétojas geba atlikti tam tikrus darbus.

Kvalifikacijuy sistema Europojeéna naujoe, nors tai ir nesenas dalykas. Kvalifikacij
sistemoje visos kvalifikacijos igdtytos pagal lygius, kuriuos apéra atliekany darhy sudtingumas
ir pobadis. Nustatant lygius dalyvauja visi suinteresymaitneriai - mokymo vykdytojai, darbdavir
darbuotoy atstovai - ekspertai. Kiekviens Si lygiy atitinka tam tikra kompetencija, t. y. ggiimas
atlikti tam tikra uzduot. Kompetencija ir jos palglis nusako kvalifikacy.

Lietuvos darbo rinkos personalo paieSkos tendencig

Pastaruoju metu organizacijnvesticijos i darbuotoj kompetencip ugdyny aktywja:
keiciasi imoniy poziaris i Zmogiskuosius iSteklius, didZziuprofesionali darbuotoy paklausa lemia
tai, kad skis ,svarbiausi organizacijoje — Zmest tampa daugelio kompanijealybe.

.Klientas ateina antras” t@ét] kad pirmas ateina personalas, taip mano Hel Ruaée
stambios kelionj agentiros savininkas, ir tafl neatsitiktinai Siuolaikiniame versle talgmnedzioke -
tai gyvenimo klausimas ir kompanijos pii#ig, iSgyvenimo ir klegfimo klausimas. [42].

Pradedant talentmedziokt, reikia pakankamai aiSkiai numatyti sau tiksludavinius,
veiklos proces ir kelius, siekiant tikslo. KandidatpaieSka ir atranka yra priskiriama vienai IS
svarbiausi organizacijos sistemos daliPersonalo paieskos ir atrankos pr@déskoja organizacijos
strategija, jos strulita, pagrindinis veiklos nukreipimas, organizadwltara ir be abejoés iSorires ir
vidinés aplinkos faktoriai. ISoris aplinkos faktoriai: teisiniai apribojimai, darljégos situacija

rinkoje, darbo ¢gos sudtis rinkoje ir organizacijos buvein Vidinés aplinkos faktoriai: personalo
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politika — darbo su personalu principai, stratégipersonalo programos (darbuat&glimo pareigose
principas, samdos iki gyvos galvos principas ir.pan

Siy mety kovo nmeneg Vilniaus miesto ir apskrities verslininkdarbdavi konfederacija ir
Lietuvos pramoninini konfederacija pristatdarbdaw, apklaug apie Siandieniniugmoniy personalo
poreikius, numatom darbuotop stygiy artimiausius tris metus, darbdavkeliamus darbuotqj
atrankos kriterijus ir pan. [15 Apklausoje dalyvavo 116 darbdavi65,4 % apklaust darbdavi
teigia, jog j1 imonei daugiau nei kartper metus tenka ieskoti nauglarbuotoj. Vykdant apklaus
ypatingas émesys buvo skirtas klausimui apie darbdavio pdsma lemiartius veiksnius.
Psicholog atlikti tyrimai leidzia teigti, kad pirmagspidis turi didet jtaka tolesnei pokalbio eigai. Per
penkias pokalbio minutes susidaromggid; iS5 kandidato iSvaizdos bei elgsenos. Per pakalb
darbdaviai labiausiai kreipiactheg | kandidato iSvaizg gelgjima aiSkiai reiksti savo mintis, tiksliai,
trumpai, nenukrypstamai nuo temos atsakyateiktus klausimus, kalbos maniedarbo motyvacy,
kandidato iSankstginformacip apie organizadijir darks. Darbdawi teigimu, pasirinkim lemia du
pagrindiniai veiksniai — pasirodymas atrankos pbicametu (82,6%) ir profesénpatirtis (56,5%).

Apklausos metu paai8jo, kad renkantis naaj darbuotog ir jvertinant asmenini ir
profesiniy darbuotojo savyhitinkamumo svarly pirmenyle darbdaviai teiki asmenidms savybms
(55,7%), o antja vieta uzimty profesires savyls (43,5%). Remiantis darbdaviapklausos
duomenimis, kalldami apie asmenini darbuotojo savyhi svarly, darbdaviai labiausiai vertina
atsakingum (86,1%), geBjima analizuoti ir planuoti (59,1%) bei komunikabilam(40,9 %).
Kalbédami apie specialigttraikuma per artimiausius tris metus, apklaustieji darbdagako, kad
labiausiai § imoréms tiiks techniniy darbuotoy (75,9 %), maziausia tikimyh kad prireiks
auk&iausio lygio vadoy (65,5 % respondemtsako, kad netiks), o galim vidurinio lygio darbuotaj
trakuma jvardija 59,5 %. Buvo domimasi, ar darbdaviai priindirbti specialistus iS uZsienio,
neturirtius patirties ar baigusius ne tos krypties, kuspecialisto ieSko, studijas asmenis. 81,3%
teigia, jog priimt, baigus ne tos krypties studijas, kurios srities spedalisSko, asmeandaugiau nei
66 %. priimty visiSkai neturint patirties, bet puikiais rezultatais baigssudijas darbuotaj o 65,2%
neatsisakyt priimti reikiam specialisd IS uzsienio.

2006 met darbo rinkos tendencijos iSsamiau pristatytosiédex.

Siandienos darbo rinka pasizymi aktyviais personadsiilos ir paklausos disbalanso
procesais. Specialisto, #&mo Navicko, CV.It vadovo komentaras, kas buvamibga 2006 m. darbo
rinkai [61]:

o ISrySkejo emigracijos poveikis darbo rinkai. tlksta tam tikg sriciy darbuotoy, ypa
darbininky gamybos srityje. Rengiamasi $tygiy kompensuoti darbuotojais iS kiSaliy arba didinant

darbo naSum
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e Labiausiai rinkoje ftiksta: IT specialist, statybinink;, vairuotoj, aptarnavimo
sektoriaus darbuotgj pardajy. Darbuotojai, kuti trikumo nejadiama: teisininkai, finansininkai

¢ ,Galvy medziokés" (angl. Head hunting) paslauga pradedama taileytiik aukgiausio
lygio vadow paieskoje, taip pradedama ieskoti ir vidutinioibydarbuotoj.

e Imorés masiSkai atsigfia i studentus. Studentai — geidZiami darbuotojaiorés
linkusios iSsiauginti reikiama specialigiaios.

e Imores vis dideshdéemesg kreipiai geriausi darbuotoy iSlaikyma, didina jp motyvacip.
Vis labiau pastebima tendencija, kad algosjaiiktuoja darbuotojai, gmorés stengiasi samdyti topk
darbuotog, kuri gali ,ipirkti®.

¢ ISaugo laisvai samdagrkonsultang skatius. Tai labiausiai susijES fondais ir paramos
gavimu.

e Did¢ja atlyginimai. Jie auga visuose verslo sektoriuogdddutinis minimalus
pageidaujamas atlyginimas 2006 metais lyginant0flb 2n. padiédjo 10%.

¢ Nuolat ir dideliais tempais auga Interneto vartptekatius. Darbo paieSka Internetu
tapo visiSkaiprastu reiskiniu.

Numatomi pokyiai darbo ¢gos paklausoje:

e didés paklausa specialistams su aukStuoju univerdiletisilavinimu, t&iau mazs su
aukstuoju neuniversitetiniu iSsilavinimu;

e didés paklausa kvalifikuotiems darbininkams statybosmiedienos apdirbimo sektoriuose,
pardavimo ir aptarnavimo sektoriuose;

¢ nekvalifikuotai darboggai paklausa nekis;

e paklausa pagal ekonomines veiklas iSliks didziapaslaug sektoriuje, 0 maziausia — zém
ukio sektoriuje.

Siandienos Lietuvos darbo rinka pati atsirenkajakaeikia. Ji rera per daug isranki. i
diem reikalingi ir patye specialistali, ir praktikantai, ir aukausio lygio vadovo protai, ir darbinink
rankos. Taip pat reikalingi ir IT specialistai, tytaininkai, vairuotojai, inZinieriai. Labai didel
pardavimo vadybinink paklausa.

Generalinis direktorius UAB ,CVO Group“ Saulius &¥as, apzvelgdamas Sios dienos
Lietuvos rinkos tendencijas atkreipiandes: ,Pardavimo ir rinkodaros vadybininkai, projektadovai
bei vadovai visuomet buvo reikalingi. ln jpaklausa kiekvienais metais auga. &adir techning
specialisty poreikis, nes patgrgamybininkai jau yra solidaus amziaus, o jaunaakdar tik rengiama,
nes po Nepriklausomyb pramo#gs specialisf mazai kam rei§o, technires specialybs atsigauna tik
dabar”.

Didesre darbo ¢gos paklausa negu palsi bus specialistams, jauniesiems specialistams,

technikams ir tarnautojams: pardavinvadybininkams, logistikos specialistams, verslalyms
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specialistams, rinkodaros vadybininkams ir spestiatns, statybos inZinieriams ir technikams,
medienos apdirbimo inzinieriams, programuotojam$rmaciniy skatiavimo sistem aptarnavimo
inzinieriams, inzinieriams elektrikams, elektroteidams, elektronikos inzinieriams [10].

Personalo paiesSkos komunikacijos modelis.

Reikiamo naujo specialisto suradimgsonei — visada i$&is. Nesvarbu, kokios srities
darbuotojas ieSkomas. Dazniausiai tai ilgas pragdsanuojantis nemazai laiko &3l;. Geriausy néra
daug, @l ju reikia pakovoti. Galimyb laisvai pasirinkti darbo vietuz Lietuvos riln, suvilioja ne
viem gem specialisi, tuo dar labiau apsunkindamos darbuptpgaieSlq vietinems imorems, tokiu
budu dazniausiai laimi ta kompanija, kuri gfiau sureaguoja ir pasirenka tinkataktika.

Zemiau pateikiamas personalo paieSkos komunikacijosielis, kuris tuity pageligti
darbdaviams surasti reikiamus (,idealius”) darbjugo

1.Maksimaliai sumazinti “langus” atrankos procese. “Langai” — tarpai, uzdelsimai,
pauzs darbuotojo atrankos procese. Jie yra visiSkaiaugktyvus laiko gaiSimas, kuris gafjale gali
privest prie to, kad bus prarasti geriausi kandidaDazniausiai paézatrankos procese atsiranda
priéjus svarly, ,kritin{” atrankos etagp Pvz: darbdavys per ilgai analizuoja atsiliepukandidai
gyvenimo aprasymus (ypaskelbimai internete suteikia didedtsakyny i darbo skelbimus sraut
Reikéty stengtis neuzdelsti apdorojant duomenis) arbaddasts delsia pasirinkti, kuriuos kandidatus
pasikviesti pokalbiuilvertinti, kurioje atrankos proceso dalyje stringaejga ir pasistengti “langus”
sumazinti. Automatinis CV filtravimas internete kigi sumazina uzdelsimus ir paSalina papildomus
atrankos zingsnius.

2.Tiksliai zinoti, ko norima iS kandidaty. Idarbinimo procesas turiab paremtas
kompetencijomis, iitinomis hkitent tam tikrai pareigybei. iimo darbuotojojgudziai, patirtis,
manieros turi bti tiesiogiai susieti su darbo padviu, jo specifika. Atkreiptinaséthesys, kad kartais
kompanijos nustato per grieztus reikalavimus, jmaskni darbuotojui daugiaigudziy nei reikalauja
konkreti darbo specifika. Nenustas konkreiy reikalavimy atrankos proceso pradzioje, vadovai
netués bendros vizijos kaip turi atrodyti idealus karedas. Taip labai paprasta apsirikti pasirenkant
kandidai arba sugaisti daug brangaus laiko. Taip pat svhikas nuo laiko perzvelgti darbo vietai
reikalingy igudZiy sara%: ar visi jie dar aktualk, nes daznos pareigygdarbo potdis vis ketiasi.

3.1vardinti kuo j asy kompanija pranaSesré uz kitas. Norint pas save prisivilioti ger
specialisd, neuztenka kandidatams tiesiog iSkelti reikalawmReilkéty nustatyti savo kompanijos
pranasumus prieS konkurentus. Taktwrbati rinkodaros sprendimas. Kéldkandidatas tuity dirbti
butent pas jus, o ne kokioje kitojenoreje? Kuo fisu kompanija yra patraukli? Kji gali pastilyti,
skirtingai nuo ki kompanijy rinkoje? Neve#dty sukoncentruoti viso @nesio vienj priedus prie
atlyginimo, jvairias kompensacijas ir papildomai skiriamas poass. Pakanka iSskirti organizacijos
kultara, mokymosi galimybes, karjeros perspektyvas, lamkst Neverta zZaéti to, kas nerealu, ko bus
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ngmanoma arba labai sunkgyvendinti. Kompanijos privalumusibna pamirti vieSai: interneto
tinklapyje, skelbime, pasigaminti bragtliy apie tai ir iSdalinti jas kandidatamsatia isitikinti, kad
atsakingi asmenys, kurie atliks kandigattrank mokés teisingai tai pateikti kandidatams ir &sir
pakankamai kompetencijos apie tai diskutuoti.

4.Naudoti kelis paieSkos Saltinius.Renkantis kandidatus, geriausia naudoti lkelgV
paiesSkos Saltimi skelbimai, ,galw medzioké”, internetires duomen bazs, jvairios jdarbinimo
programos, atrankos agerds ir t.t. Interneto pagalba galima iSplatintidmhacip tikstartiams
Zmoni, per kelias minutes, jis veikia kaip virtualus attas specialistas. BeySpriemoniy, nepamirsti,
kad jisy esami darbuotojai yra svarbus informacijos Sati@alima sutarti, kad bus skirta premija ar
priedas esamam darbuotojui, kuris nurodys ¢g@alifikuota kandidag. Svarbiausias Saltinis gali tapti
pati kompanija. Tinkamai planuojant sadarbuotoy karjer, rengiant mokymus, svaib postai
kompanijose yra uzimami ,vidaus” kandidat

5.Prisiminti, kad geriausias Saltinis kandiday jgudziy jvertinimui yra patys jgadziai.
Reikia interviuoti zmones taip, kad iSsiaiskintienkaip jie elgsi tais atvejais, kurie aktued ir galimi
pozicijai, i kuria norima surasti tinkagnkandidai. Tuomet verta suvaidinti realias situacijas, kad
ivertintumete kandidato Zinias igadZius.

6.Skirti, k 3 darbuotojas gali daryti ir k g nori. PrieS priimant zmagi darkn iSsiaiskinti ir
ivertinti, ka naujasis darbuotojas gali yra visiSkai suprantadiagsnis. Bet daugelis kompanij
apsirinka nevertindamos, kad kai kuriais atvejais darbuotoj@mags to daryti, nors reikiamus
sugekjimus tuks. Tiesiog nebus linds | tai, nemotyvuotas. Naujai priimti darbuotojai rtareatys
per &lai sau pripaista, kad jiems ,ne prie Sirdies” darbo specifika amganijos kuliira, nors jis turi
visus gebjimus dirbti #kmingai. Pvz: jis patiria per daug streso, neiSalirhti komandoje, nenori
dirbti uz komisinius ir t.t. Sprendimas — dar prigfarbinant nustatyti darbuotojo motyvacij
Kompanijai kitina numatyti, kokie yra motyvacijos faktoriai derbtuo pé&iu kandidatai tuity
ivertinti, kaip jie isivaizduoja ideal darky ir aplinka. Palyginus Siuos du veiksnius ivertinus
zingsnius, kurie nesiderina dar prieS galutsprendimo pé&mima, bus iSvengta nesusipratimir
pagerintas pasitenkinimas darbu.

7.Darbuotojy paieSkos procese maksimaliai naudoti Siuolaikinegechnologijas.
Siuolaikires technologijos gali labai padidinti darbuatqiaieskos greiti, o taip pat sumazinti islaidas.
Specializuotuose karjeros portaluose yra didziauderbuotaj gyvenimo aprasymduomen bazs,
kur saugomi ikstartiai CV. ISfiltruoti tinkamus galima per maksimaligrumpa lails. Darbo
skelbimai internete paskelbiami akimirksniu, o kigilatai gali atsakyti iS karto. Taip galima surinkti
duomenis ir operatyviai juos sulyginfyertinti, kas atitinka iSkeltus kriterijus, o kae.rVis daugiau

kompanip naudoja virtualius interviu, kandidatestavim per atstura. leSkant darbuotgjinternetu
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taupomas iesSka&mns kompanijos ir jos vadaov laikas, kuris dazniausiai tha labai svarbus
konkurencigje kovoje &l geriausiy specialisi rinkoje.

8.leskoti jvairiapusiSky darbuotojy. Organizacijos strukta visada bdavo statiSka,
kiekvienam darbuotojui priskirtas konkretus darbas,darbo potbidis paremtas konk&emis
funkcijomis: pvz. marketingas, finansai, gamyban8ien kartais sunkuiba nustatyti, kur pasibaigia
vienos pareigyés jgaliojimai ir prasideda kitos, darbo patziai daznai persipina, strukbs ketiasi.
Darbo vietaj kuria samdomas zmogus Siandien gali pasidaryti visekiatrytoj. Toctl reikéty ieSkoti
ivairiapusisko Zmogaus, iSmarén ne viem siaum sriti, bet turint ,platesri mastyms”. Zinoma,
visada yra ir bus pozicij kur reikalingos tik specifigs Zinios, bet jei ieSkoti kandidgtkurie pabézZia
savo nog mokytis, tobudti, isisavinti naujoves ir turi ne vienos siauros ssitie platesmi sri¢iy darbo
patirti, jusu galimybe sckmingai dirbti ilgalaikje perspektyvoje zymiai padis.

9.Tinkamai paruosti darbuotojy atranka vykdanc¢ius zmones.Norint prisivilioti ger
specialisd, reikia tugti priemones tai padaryti. Personalo paieSka uzsitys Zmogas privalo tuéti
Siuolaikinei paieSkai reikalingas priemones. Reikiad jie mokty teigiamai nuteikti kandidatus.
Svarbiausia, kad jie sugéh parduoti konkréia darbo vie ir patia organizaci geram kandidatui.
Geriausius specialistus rinkoje medzioja ne vignare. Siuo atveju kandidatai renkasi. Geriausia
iSsiaiSkinti, kas svarbiausia yra kandidatui ir kiadiai pademonstruoti kaip jo poreikiai atitinka
siiloma darky ir organizacijos silyma.

10.Susikurti “laukian €y kandidaty” saraSa ir jj naudoti kaip vieng iS paieSkos
Saltiniy. , Laukiantys kandidatai” yra grépzmoniy, kurie domisi darbutjsy organizacijoje, turi
reikiamas savybes ir patirtir esant galimybms pasiruo$ uzpildyti tu€ias darbo vietas. Tai labai
naudinga, nes vietoj to, kad petidlga paiesSkos procass pradzi, galima tiesiog pasirinkti tinkagn
kandida4 iS ,laukiartiy” saraso. Kaip iSsaugoti motyvuotus zmones Siagtase? Vienas iStoly —
palaikyti glaudy ry§ el. pasto pagalba, pakiti gaminamos produkcijos nuolajd reguliariai
informuoti. ISlaikyti nelengva. Geri kandidatai déusiai pasinaudoja kitais patraukliais darbo
pasiilymais. Ta&iau gen reputaciy turincios kompanijos, gaégancios kaip ,gera vieta dirbti”, turi
galimyke daznai naudotijSnetod.

3.2 ES personalo paieskos rinkos problematika
ES darbo rinka.

Esmire Europos gungos nuostata — darbégps juctjimo laisw [11]. Po nauj nariy i ES
istojimo 2004 met geguzs nmeneg ES iniciatyva numatytas 7 nyepereinamasis laikotarpis.eéDto
Lietuvos piligiai legaliaijsidarbinti uzsienyje gali tik kai kuriose valstége. Nuo 2004 m. gegées 1
d. Lietuvos pili¢iams savo darbo rinkas &t¢ Jungtirt Karalyse, Airija bei Svedija, o nuo 2006 m.
gegués 1 d. dar ir Ispanija, Portugalija, Graikija beio&ija [46]. To@l nemazai kvalifikuaj jvairiy
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sriciy specialist iS Lietuvos iSvyksta uzsiern dirbti ne legaliai. UZsienyje migrantai dirba l&ga ir
ne legalius, kvalifikuotus, tsau dazniausiai - nekvalifikuotus darbus. ISvykp&tys iniciatyviausi,
protingiausi ir aktyviausi zmass, kurie labai reikalingi ir paai Lietuvai.

Taip pat Lietuvos piligiai gali laisvai jsidarbinti be darbo leidim kitose naujosiose
Europos Sjungos valstybse: Cekijoje, Estijoje, Kipre, Latvijoje, Lenkijoje, Madje, Slovakijoje,
Slownijoje, Vengrijoje.

Kitos senosios ES valstyg naés nusprend ir toliau taikyti pereinamojo laikotarpio
apribojimus pagal formugl 2+3+2. Tai reiSkia, kad Sios valségbir toliau riboja Lietuvos pili&y
pateking i darbo rink. 2009 m. bus per#iima situacija darbo rinkoje ir tuomet kiekviena #3style
turés pateikti savo pozicijas ar toliau ketina riboiupjy ES valstyby nariy pilieCiams patekim i
darbo rink. Maksimaliai apribojimai gali #iti taikomi iki 2011 met, t.y. 7 metus skaiuojant nuo
2004 m. geguss 1 dienos.

Toliau pateikiamos senbuyi ES valstyby pozicijos @l laisvo darbuotaj judéjimo
pereinangjy laikotarpiy naujosioms ES valstgins naéms (iSskyrus Mait ir Kipra).

Airija . Airija neriboja laisvo darbuotgjjudéjimo iS naujju valstybiy nari, taciau ji jvece
naujas taisykles visiems ES pdiams. Jie negali du metus kreiptis socialinio draued iSmok;.
ISimtis bus taikoma tik Jungtis Karalysts pilieciams.

Austrija. Austrija taiko grieztus apribojimus laisvam darbjot judéjimui. Valstyhe
iSlaikys dabartia darbo leidiny taikymo sistera dar bent trejus metus. Fikna, kad tokie apribojimai
bus pratsiami kitiems dvejiems metams.

Belgija. Belgija taiko apribojimus nauju valstybiy nari darbuotojams, bet ketinay |
atsisakyti laipsniskai.

Danija. Po 2004 m. gegés 1 d. darbuotojai iS nayjy ES valstybi narip gali atvyktii
Danija SeSeriems gmesiams ieSkoti darbo,diau jie iS karto negali kreiptisetisocialiniy iSmoky. Jei
darbuotojai suranda dartbanijoje, tokiu atveju jiems iSduodami gyvenimodarbo leidimai, jeigu
bus dirbama pilsmdarbo dien ir jeigu mokami atlyginimai éra mazesni uz Danijos profesirsajungu
nustatytus minimalius atlyginimus atskiroms prafiésis grugms. Danija apribojim ketina atsisakyti
laipsniskai.

Italija. Italija naupju ES valstyby narip darbuotojams iSps kvou sistema (iSskyrus
Kiprui ir Maltai).

Jungtiné Karalysté. Jungtire Karalyst neriboja laisvo darbuotgjjudéjimo iS naujju
valstybi nariy, tafiau paSalpa nuo nedarbo ir papildomos skiriamoanpag bus mokamos tik tuo
atveju, jei darbuotojas bus nepertraukiamai legdides Jungtigje Karalystje bent vienerius metus.

Vis délto, kai kurios kitos socialiis iSmokos yra prieinamos ir iS kaggdarbinus.
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Liuksemburgas. Liuksemburgas taiko apribojimus najij valstybiy nariy darbuotojams,
bet ketinay atsisakyti laipsniskai.

Nyderlandai (Olandija). Nyderlandai taiko apribojimus dvejus metus po@S$ros 2004
m. gegués 1 d. Vis dlto, tam tikroms darbuotqjkategorijoms, kuriose Nyderlandai stokoja darbo
jégos, darbuotojams iS naijiy ES valstybi nariy yra galima lengvaisidarbinti.

Prancizija. Prandizija iSlaiko darbo leidim iSdavimo sistem Tuo atveju, jei nauju ES
Saliy pilieciai turi darbo leidimus, jie IS karto gali pasinatidsocialinio draudimo iSmokomis kaip ir
Prandizijos pilietiai. Pran@zija apribojimy ketina atsisakyti laipsniskai.

Svedija. Svedija neriboja laisvo darbuotojudéjimo i naujiju valstybiy nariy. Svedijos
parlamentas nepritarvyriausyles siilymui taikyti laisvam darbuotqj judéjimui iS naujpju ES
valstybiy nary pereinamji dvieju mety laikotarp.

Vokietija. Kaip ir Austrija, Vokietija taiko grieztus apribajius laisvam darbuotgj
judéjimui. Valstyke iSlaiké dabartie darbo leidiny taikymo sistera dar trejiems metams. Tikimasi,
kad tokie apribojimai bus prgti ir dar dvejiems metams. Vistltb iSlieka dabartiniai dvisaliai
isipareigojimai su naujosiomis valstyhis naémis.

Nuo 2009 m. vidurio pereinamasis laikotarpis gatis dar dvejus metus, Komisijai leidus
valstybei narei taikyti nacionalines priemones, yailstyle nag jrodo, kad laisvas darbagos
judéjimas iS nauj valstybiy nariy Zalot; tos valstyBs darbo rink.

Nuo 2011 m. gegus 1 d., t.y. po 7 metnuoistojimo, bus uztikrintas laisvas darbuatoj
judéjimas visoms naujoms nanms.

Pereinamieji laikotarpiai taikomi visiems nauwyalstybiy nary pilieciams, kurie naity
pasirasyti darbo sutarsu darbdaviu kitoje valstgfe nagje. Pereinamieji laikotarpiai netaikomi, jei
ketinama gyventi kitoje valstye studij tikslais bei tiems, kurie patys susikuria darbetyiiSskyrus
savarankiskai dirbaius asmenis, teikidus tam tikras paslaugas, pvz. statyektoriuje, Austrijoje
ir Vokietijoje.

Nauju valstybiy nariy pilieciai, legaliai dirbantys kitose valstyke naése ir turintys darbo
leidima dvylikai ir daugiau mnesiy, gaks ir toliau be apribojim dirbti toje valstybje, ta&iau tai
negaliosisidarbinant kitose valstybe naése [46].

Personalo paieSka ES darbo rinkoje

Kvalifikuotos darbo ¢gos artimiausioje ateityje labiausiaiiks tokioms Salims kaip
Jungtire Karalyst (ypa& pietinei jos daliai), Danija, Svedija, Nyderlandpietin Vokietija, Vakar
Austrija, Ispanijos Katalonijos regionas ir cent¢rirortugalija. Jos iS dégancio darbo §¢gos mobilumo
turés daugiausiai naudos [36].

Eurostato duomenimis ES darbo rinkos 2007-03-Olamed lygis pavaizduotas 7
paveikstlyje.
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Nedarbo lygis ES valstybése (procentais) 2007-03-01

Danija

Olandija

Airija

Austrija

Kipras

Slov énija

Estija
Liuksemburgas
Jungtiné Karaly sté*

Lietuva

Latv ija
Cekija
Italija**
Malta
Svedija
Suomija
Vokietija
Euro zona
Rumunija
EU27
Portugalija
Belgija
Vengrija
Bulgarija
Ispanija
Graikija**
Prancazija

Slov akija

11,8

Lenkija

0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0 14,0

* - 2006 gruodis
** . 2006 ketvirtas ketvirtis

Pav. 7 Nedarbo lygis ES valstge (procentais) 2007-03-01 [21]

Norint pasiekti bendrtiksla, vedani ES link visiSko uzimtumo, reikigsteigti apie 20
milijony darbo viett Europos gjungos valstybse. Numatomi rodikliai [20]:

e Bendras uzimtumo lygi2004 63 %;2010met; tikslas: 70 %);

e Moteny uzimtumo lygis 2004 55 %;2010met, tikslas: 60 %);

e Asmeny, vyresnii nei 55 mai amziaus, uzimtumo lygif2004 40 %;2010met; tikslas:
50 %).
Sprendimai ES lygmenyje:

e Pa3alinti laisvo jugjimo barjerus tarp Salinariy ir ju viduje (pavyzdZiui, kvalifikacijos

pripazinimas, pensjjmobilumas, geresnis informacijos perdavimas.iy, t.t
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e Europos Bendrijos pasiymas perdiréti Europos uzimtumo strategjj 2005 metais
pagista Lisabonos veiksmplanu;

e Naudoti Europos Socialipifondus teikiant mokymo, aktyvios darbo rinkos phkds,
moderni; darbo organizaaijinvesticijas, taip pat remiant instituainistaigy darbo gerinim ir vieSojo
administravimo reforng

¢ Vykdyti reformas, kurios yra nurodytos Europos uzimo strategijoje.

Sumazinti ES valstydse nedarbo lyigbei surasti tinkamdarka ES Europos Parlamento ir
Tarybos teikia rekomendacijagldendiju kompetenciy ugdymo. Siloma ugdyti Sias kompetencijas
[26]:

Komunikavima gimtaja kalba;

Komunikavimg uzsienio kalbomis;

Matematir kompetency ir pagrindines kompetencijas gamtos makskechnologij
srityse;

Skaitmenin rastingum;

Mokymasi mokytis;

e Tarpasmenig tarpkultiring, socialirg ir pilieting kompetencijas;

e Versluny;

e Kulturine raiska.

Siekiant efektyvaus darbeégos padilos ir paklausos suderinamumo, vienu iS mobilumo
skatinimo instrumentyra Lietuvojejkurta EURES koordinatoriaus tarnyba bei aStuoni ESRiurai
(Vilniaus, Kauno, Klaipdos, Siauli, Pane¥Zio, Alytaus, Taurags ir Utenos darbo birzos), kuriuose
teikiama informacija visais su laisvu darbuatgudéjimu susijusiais klausimais. EURES tinklo
darbuotojai teikia informadijir konsultacijas ieSkantiems darbo asmenims @aigbinimo galimybes,
gyvenimo, darbo bei mokymosalggas ES valstyse, taip pat Lietuvos darbdaviams, ieSkantiems
darbuotoy kitose ES valstydse. 2004 metais suteikonsultacijas ir informacij 15 531 asmeniui.
Dabar EURES portale galima rasti apie 1 miljakelbimy apie laisvas darbo vietas visoje Europoje
[62].

Socialires apsaugos ir darbo ministerija iS8a62 licencijas priveioms imoréms teikti
idarbinimo tarpininkavimo paslaugas uzsienyje. Jastjp isidarbinti beveik 2 iikst. Lietuvos
Respublikos piligiy ir nuolat Lietuvoje gyvenamu asmen (LR vyriausyles 2004m. veiklos
ataskaita). EURES tinklo pagalba darbo ieSkantyseays gali suzinoti apie ES valstybnariy
darbdawi; siilomas darbo vietas. Si programa nuo 2005m. E§ piieciams EURES tinklo pagalba
leis suzinti apie visas Lietuvoje esamas laisvabalgietaq9].

Profesinis judumas yra svarbus veiksnys skatinantfioje darbo viet kiirima ir augim.
2006 m. ruggo 29-30 dienomis pirmkarty surengta Europos darbo wetug: — 300 miestuose
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vienu metu vykusiuose renginiuose sulaukta 200 I@@Rytojy. Siy renginiy, kuriy Sikis — Europos
darbuotoy judumo metai (EDJM), tikslas — atskleisti pi@ns naujas galimybes, skatinti juos
apsigyventi kitose Europos Salyseigyti kity profesiy. Darbo viett mugs buvo organizuojamos
visose 25 valsty@se naése, taip pat Rumunijoje, Bulgarijoje, Islandijoje Norvegijoje. Buvo
rengiami susitikimai su darbdaviais idarbinimo agemiromis, organizuojami seminarai kuriuose
aiSkinama apie persikma gyventij uzsien, veiké informacijos centrai, kur buvo galima suzinotiapi
judumy ir kaip narSyti EURES, (Europos darbo vigtidumo portad), ir konsultuotis su Sio portalo
patagjais [19].

2006 m. po truput bet uztikrintai keisi europi€iy poziiris i geografin ir profesin
juduma. Pasikeit ir tipinio judaus darbuotojo profilis. Siandiers jyra jaunesnis, kvalifikuotesnis ir
gyvena uzsienyje neilgai. Judumas daznai siejaonggamu i kilmés Saj ir vis dazniau traukia darbo
neturirtius Zmones — bedarbius ar bangias pirma karty isidarbinti. ,Eurobarometro” judumo tyrimo
duomenimis, 59 % darbo netuwfin Zmoni, persikle | kita Sal, rado darb per 12 nénesi;. IS
likusiyju gimtojoje Salyje darprado tik 33 %. Europos darbo wemug paroc, kad tikrai judumo
kultarai Europoje vis dar yra Kitiu. Viena iS pagrindinj kliaéiy dirbti kitoje Salyje yra ta, kagyytos
kvalifikacijos nebus pripazintos uzsienyje, t.y.bue leista dirbti. Taip yraé daugyles pasaulyje
egzistuojatiy kvalifikaciju ir nuolatires juy kaitos nacionaligse kvalifikaciy ir Svietimo sistemose.
[34]. Be sen teisiny ir administracini sunkuny, susijusi su socialine apsauga ir kvalifikacijos
pripazinimu, 2006 m. nustatytos dvi naujosi&iliy kategorijos: t. y. praktiniai (istas, kalba, partnerio
ir sutuoktinio darbas) ir psichologiniai sunkumais@ pirma gizimo klausimas ir galimys, kad
darbdavys pripazins kitoje Salyjgyta patirt). Siekdama iSsgsti Siuos klausimus, 2007 m. Europos
Komisija prads igyvendinti nayj ir ambicings Judumo veiksm plam, kuriame numatomi 4 siiy
veiksmai:

e numatyti su judumu susijusius poreikius naudojaatrias priemones, pvz., porddtURES;

e teikti param darbuotojams inj Seimoms visaigjjjudumo etapais ;

e tinkamai spesti grizimo klausimus (darbuotgjreintegracijaj gimtosios Salies darbo riakpo
darbo uzsienyje);

e judumas tusty tapti natiraliu visy europi€iy profesires karjeros elementu [62].

Europos uzimtumo ir sociaks politikos siekiai yra daugiau bei geresmiarbo viet ir
lygios galimylgs visiems. Europosafiinga nori, kad visi ity tinkamai pasirengir neatsilikiy nuo
Ziniy ekonomikos pok§iy. UZimtumas ir sociali politika yra esminiai vadinamosios "Lisabonos
strategijos” — ES augimo ir naugarbo viet, kirimo politikos pagrindo — aspektai. Teidirbti bet
kurioje ES Salyje yra pagrindinvisy ES pili€iy teis. Skatindamos didegsrmobiluma vieSosios
idarbinimo tarnybos trisdeSimtyje Saliskelbia 1 min. laisy darbo vie. Tai padeda darbo

ieSkantiems Zmams susirasti dasbpagal vadinamji ,vienos stoteis” principa (tuo paiu laiku ir
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toje pa&ioje vietoje). ES skatina darbuotomobilum, nes jis suteikia darbuotojams asmeninio bei
profesinio tobudjimo ar karjeros galimyhi ir padeda suderiniigidzius su paklausa. 2006 m. buvo
paskelbti Europos darbuotomobilumo metais. [22].
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ISVADOS

Siandienos darbo rinka vis daZniau susiduria subutdoy trikumu. Siais laikais
darbuotojai, o ne darbdaviai yra ptds Seimininkai.Imonre, siekianti pelnyti gero darbdavio
reputaciy, turi tinkamai vertinti ir motyvuoti savo darbugis. ,Galwy medziokés* (angl. head-
hunter) rinkoje komunikacija tarp darbdavio ir daslojy itin svarbi

Kiekvienas darbdavys Zino, kad verta samdyti gerisidarbuotojus. Téau kaip rodo Sios
dienos aktualijos geriausidarbuotoj darbo rinkoje yra daug maziau, nei darbdawviorirciy juos
pasamdyti. Be to ir geriausi darbuotojai ne visatiinka visus darbdavio reikalavimus, keliamus
idealiam darbuotojui. Ir jeigu naujai pasamdytasbdatojas pasiradnéra idealus darbuotojas, didel
tikimybé, kad jis paprasausiai dirba neat darty arba darbdavys nesuggb tinkamai nustatyti
reikalavimus kandidatui.

Kasmet vis daugiau organizacipereina prie sistemingo personalo valdymo, paremto
aiSkiai apibéztomis darbuotaej kompetencijomis, y vertinimu ir vertinimo rezultatais pagtu
darbuotoy ugdymu bei karjeros planavimu.

Darbdavys ir darbuotojas turi tam tiknon bei like<iy. Darbuotojai iS savo, o darbdavys
IS savo puss yra apibéze kompetencijos modelius. Tai yra darbdavys vigiarba iSorini resurg
pagalba nustato tam tikrpersonalo paieSkai naudojanmkompetencijos modgel Darbuotojas,
ieSkodamas darbo, turi tam tikesminiy reikalavim; kompleks. Siuos reikalavimus darbuotojas
pateikia darbdaviui bei tuo pa Zaddamas darbdaviui pateisinti jaikesius, suformuluotus
kompetencijos modelyje. Siame lygmenyje vyksta davio ir darbuotojo komunikacija. Kiek ji bus
sekminga abiems puéss priklauso nuo darbuotojo ir darbdavio noro pai&iti.

Pagrindinis personalo paieSkos tikskassurasti kandidatlabiausiai tinkarit tam tikrai
darbo vietai, tam tikrai darbo grupei bei visai kardai. Efektyviai jvykdyti darbo (darbuotojo)
paieSkos procas leidzia darbuotojo ir darbdavio komunikacijos mibde suderinimas. Taigi
darbuotojui ir darbdaviui personalo paieskos korkacijos proceseittina mokytis iSnaudojant visas
turimas galimybes.

Po Lietuvosistojimoi ES atsisklaiél naujos tendencijos Lietuvos darbo rinkoje — pjad
trukti kvalifikuotuy darbuotoy. Galimybke laisvai pasirinkti darbo vietuz Lietuvos rily, suviliojo ne
viena gem specialisi, tuo dar labiau apsunkinta darbuatgpaiesSka vietiams imorems. T&iau
darbdaviai, atsizvelgianf spart; technologij tobukjima, informacires visuomens pktra, IS
darbuotoy reikalauja nauj teoriniy, praktiniy Ziniy, atitinkamo kvalifikacijos lygio ir gejimo greitai

prisitaikyti prie nauj darbui keliam reikalavimy.
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COMMUNICATION MODEL OF STAFF SEARCHING IN THE LABOU R MARKET OF
LITHUANIA AND EUROPEAN UNIJON (SUMMARY)

Today, many organizations meet the problems oftaberof suitable employees and
employees’ migration. There is a large amount bfgtfers in the press, there are plenty of therén
internet, and staff recruitment companies are slgmmerged with orders. In today labour market, the
guestions of what staff searching method is thetmemble and of how the job seeker could find a
place are becoming more vital. What communicatioadeh of staff searching would help to
successfully resolve this problem?

The object of this master thesis wiskeequirements for staff competences indicateithén
recruitment advertisements. The requirements faff stompetences are analyzed on the basis of
information of search and selection companies (renent advertisements, research, publications on
employment, recommendations about estimation &f dapetencies, and other information).

The purpose of the worls to find out a communication model being used gtaff
searching: communication members (employer and @&mepk) intentions and information exchange.
While achieving the purpose of the work, a ,sucttdsemployee” model, related to the essential
spheres of competence and desires and expectaidoand.

The main tasks of the wodke the following: to establish staff competenaguirements in
Lithuanian labour market on the part of employeat amployee; to implement comparative analysis of
the said requirements; to establish staff demanithenLithuanian Republic and other EU countries,
and to analyze the reasons of emigration of Litlrarmemployees and students to other EU countries.

While solving the tasks of the work, competence et®af employer and employee are
found out and analyzed. By analyzing of the fountlammpetence models of employer and employee,
the issue of how match communication of employer @mployee is resolved; the reasons of employer
and employee communication diversity are examimedi raethods of reconciliation of employer and
employee competence models are offered.

Research methods, used in this work, are comparatnalysis and synthesis of scientific
literature and materials of search and selectionpamies, graphic representation of the information.

The staff searching communication model is esthbtls on the basis of classical
communication model by Shannon and Weaver and sopgsited by the concept of feedback. On the
grounds of recruitment advertisements requireménmtstaff competences, staff competence model
and staff searching communication model are adtedl.

In this work, the problem of human resources irhli#nia is examined, the present and

future demand for human resources in Lithuania@hdr EU states are analyzed taking into account
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demands and expectations of the interested pdemployers and employees). The major part of this

thesis work is dedicated to the Lithuanian laboarkat analysis in terms of staff searching.



Priedai

1 Priedas Imores tiesiogires darbuotojo atrankoarsaudos
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UAB ,Ad Gloriam karjeros centras” pateéiklarbo gnaudas vidutinio lygio vadybininko paieskos ir

atrankos procese:

ZINGSNIAI DARBO VALANDOS
1. | Darbo funkci ir reikalavimy darbuotojui suformulavimas 2 val.
2. | Darbo skelbimo paruoSimas 2 val.
3. | Perziiréti ir iSraSiuoti ateinatius duomenis (vidutiniskai 50-4 val.

100 CV)

4. | Informacijos tikslinimas ir kvietimai pokalbiam > 2 val. pokalli
mobiliuoju telefonu
5. | Pokalbi planavimas, temir klausimy apgalvojimas bei 5-6 val.
kandidat; aptarimas po susitikim
6. | Susitikimai su kandidatais. 30 val.
20 - 30 kandidat bent po 1 val.
7. | Pakartotini susitikimai su patikusiais kandida{a 10 30 val.

kandidaty).

Dalyvauja bent 2 darbdayatstovai, pokalbiui skiriama po

1.5 val.

8. | Rekomendaaijjtikrinimas 2 val. pokalby telefonu

Kiekvieno potencialaus kandidate § kandidatus) bent 2

rekomendacijos

9. | Deryly pokalbis su pasirinktu kandidatu 2 val.
10. | Atrankoje dalyvavusikandidat; informavimas 2-3 val.

VISO ~ 80 val.
Padauginkite Sias
valandas iS savo
valandinio uzmokeso

+ ISlaidos reklaminiam skelbimui, telefoniniams ptikams,
popieriui.
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2 Priedas Gyvenimo aprasymas

Gyvenimo aprasymas — tai trumpa asmens gyvenimessin. Jis labai svarbus ieSkant
darbo arba norint pakeisti darbowieGyvenimo apraSymas — dokumentasj kiaws darbdavys arba
atrankos specialistas sprendzia apie potap@amens tinkamuasialomai pozicijai. [vertintus kaip
tinkamus pagal formalius duomenis kandidatus dasiladarba atrankos specialistai kviesis pokalbiui.
Gyvenimo apraSym perziirai atrankoje dalyvaujantys zmengali skirti nedaug laiko, tétl labai
svarbu, kad gyvenimo apraSymastiptinkamai paruostas, informacija jame susistemintaiSkiai
iSdestyta, kad nelity palikta kalbos klaid.

Rekomendacijosgyvenimo apraSymparasyti:

1. Skirkite laiko gyvenimo apraSymui paruosSti. Daugurkansultacini kompanij,
atliekartiy darbuotoy atrankas, savo internetiniuose tinklapiuose peteigyvenimo aprasym
pavyzdziy bei taisykliy, kaip rasyti CV. Per#rékite ta informacip, tokiu bidu susidarysite geresn
vaizdy apie tai, koks gyvenimo apraSymas tutiib

Rekomenduojama CV paruosti ne vienu gdimu. Perskaitykite CV kit diera po
parasSymo, tiktina, kad nogsite ky nors pataisyti.

2. Apgalvokite, i kokias pozicijas ne@tuméte pretenduoti. Gyvenimo aprasyme
pasistenkite informagij pateikti taip, kad ji argumentuptiaisy tinkamuma bitent toms pozicijoms,
apie kurias svajojate. Jei turite darbo patirtiegpraSydami savo pareigas buvusiose darbmaet
apgalvokite, kokiawky patirties ity svarbi pretenduojantlisy norima pozicija.

3. ApraSykite savo patirt Svarbu gyvenimo aprasyme nurodyti ne tik buyuaksirbovi€iy
pavadinim, savo pareigas bei laikotargkuriuo dirbote, bet taip pat ir apraSyti savo npagdjnes
funkcijas. Neretai pareigpavadinimas neatspindi tikrojo asmens darbo Isakaimylés lygmens.

Galite paruosti kelatsavo gyvenimo apraSymvariant;, jei nogsite pretenduotj kelety
skirtingu poziciju. Kiekviename iSy akcentuokite norimai darbo pozicijai tinkamus tekt

4. Pagrindires temos. Pagrindés kiekvieno CV temos yra:

e Asmeniniai duomenys (vardas, pavardimimo metai bei kontaktiniai duomenys).

e |ISsilavinimas (kada prafbte ir kada bai¢te mokymoistaigs, kokioje mokymo
istaigoje bei koki specialyle bei mokslo laipshigijote.

e Darbo patirtis. Nuo kada iki kada dirbote, darbtdsepavadinimas, miestas,
uzimamos pareigos (gaibpareigos keitsi, tuomet svarbu tai nurodyti), pagrinésfunkcijos.

e Kuvalifikacijos kélimo kursai. Jeigu toki kursy buvo daug, nurodykite tik tuos

kursus, kurie galiiiti svarkis naujajame darbe.
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e Uzsienio kalln mokéjimas (kokias uzsienio kalbas bei kgKygiu mokate. Galite
iSskirti kalluy Ziniy lygi rastu ir ZodZziu).

e Kiti jgudZiai. Svarbu pamisni kitus Jisy turimusijgadzius, kurie gali bti svarkis
naujame darbe: vairavimo stazas, kompiutariprogramos, kuriomis dirbate, buhaltésprogramos
ir kt.)

e Asmenyles ypatumai arba paigiai. Tai rera privaloma gyvenimo aprasymo dalis,
tatiau jei manote, kad ji papuossi gyvenimo aprasym tuometirasykite.

5. Gyvenimo apraSymo apimtis. Pasistenkite sutalpinformacip i 1-2 puslapius. Tai
populiariausias gyvenimo aprasSyrdydis, nors jis ir éra grieZtai reglamentuotas.
6. Patikrinimas. Prie$ gsdami savo gyvenimo apraSynatinai atidZiai j perskaitykite ir

iStaisykite klaidas.
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2 priedo ¢sinys
Gyvenimo apraSymo pavyzdys Nr.1

ASMENINIAI DUOMENYS

Vardas, pavaid ~ ONA JONAITYT E

Adresas: Liep g. 3, LT-2006, Vilnius, Lietuva
Telefonas: (8 5) 263 6322

El. pastas: adgloriam@adgloriam.lt
ISSILAVINIMAS

1994/09 — 1996/07 Tarptauginerslo mokykla prie VU Ekonomikos fakulteto; taaptinis
verslas ir vadyba, bakalauro diplomas

1988/09 —1993/07 Vilniaus universitetas, Filologifakultetas;
lietuviy kalba ir literatira, bakalauro diplomas

1977 — 1988 Vilniaus m. 99-0ji viduémokykla

PAPILDOMAS ISSILAVINIMAS

1994/01 — 1997/12 Anglkalbos kursai

1990/01 —1991/01 Vokéey kalbos intensyvaus mokymosi kursai
2001/07 — 2001/07 Efektyvaus pardavimo kursai

2001/12 Komandinio darbo kursai. 1 diena.

PROFESINE PATIRTIS

2002/01 iki dabar UAB ,Elkonika*
pardavimy projeki; vado\e.
Bendrovs teikiamy paslaug pardavimas jimoréms, su paslaugomis
susijusios dokumentacijos ir uzsakymuoSimas, sutdry rengimas.
1999/01- 2002/01 UAB ,Elkonika“
vyresnioji vadybinink.
Darbas su konktey produkty grupe nuo y uzsakymo iS uzsienio iki
pardaviny Lietuvoje, j1 pristatymas parodose.

1997/01 — 1999/01 UAB ,Info"
administratog-vertja.
Imones dokumentacijos, korespondencijos, personalo dektewxijos
tvarkymas, biuro valdymas ir priéita. Departamento dokumentacijos ir
korespondencijos vertimgsangh kalba ir iS anglh kalbosi lietuviy kalba,
vertejavimas poédziuose ir susitikimuose.

PAPILDOMA INFORMACIJA

Gerai moku rus, angly ir prandizy kalbas.
Darbas kompiuteriu: ,Internet Explorer”, ,MS Offit¢,Word", ,Excel“), ,MS Outlook".
Vairavimo teigs (B kategorija) nuo 1999 m.
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2 priedo tsinys
Gyvenimo apraSymo pavyzdys Nr.2

JONAS JONAITIS

ASMENIN E INFORMACIJA

Gimimo data: 1971 01 01

Adresas: Liep g. 3, Vilnius

Telefonas: +370 686 22222, (8 5) 222 2222
Seimynire packtis: vead:s

ISSILAVINIMAS
1989/09 — 1995/06  Vilniaus Universitetas, Ekonomsikakultetas, Ekonomikos magistro laipsnis.

1977/09 — 1989/06  Ukmetg vidurire mokykla. Vidurinis iSsilavinimas.

DARBO PATIRTIS

2002/01- dabar EkonomistasUAB ,,Ekonomika*“, Vilnius
Pareigosimores veiklos finansia analiz bei planavimas.

1998/11 — 2002/01 Draudimo vadybininkasUAB ,Draudimas*, Vilnius
Pareigos:Imonrés teikiamy paslaug pardavimasimorems, su paslaugomis
susijusios dokumentacijos ir uzsakymuosSimas, sutdry rengimas.

KITI JGUDZIAI
Darbo kompiuteriu zinios:  Ms Office program paketas.
Kalbos: lietuviy - l.gerai

angl - gerai

rusy - l.gerai
Vairuotojo pazyndjimas: kategorija “B”, nuo 1999 m.
POMEGIAI

Ekonomikos naujienos, krepsSinis, keléisn

ASMENINES SAVYBES
Laisvai bendraujantis, uzsispg; atkakliai siekiu uzsibgto tikslo.
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3 Priedas Motyvacijos laiSkas.

Motyvacijos laiSkas — gyvenimo apraSymo priedasigkoe Jdis turite galimyk aprasyti tai,
kas atskleist Jisy nor ir tinkamuna dirbti batent Sioje pozicijojej kuria pretenduojate.
Tai laisvo stiliaus 0,5 — 1 psl. apimties laiSkdss siugiamas kartu su gyvenimo aprasSymu.
Motyvacijos laiSkas éra privalomas, kai atrankos konkurso organizatojaainepraso. Vis tik
motyvacijos laiSkas yra puiki galimghSsiskirti iS kity kandidat;.
RasSydami motyvacijos laiglgalite pasinaudoti Siomrekomendacijomis

1.Nesistenkite suraSyti viskaar atkartoti savo gyvenimo aprasym

2.Rasykite kiekimanomachronologiSkai ir paprastai, kad Jisy laiSka buty lengva
skaityti.

3.Nurodykite savkontaktus (adreg, telefonus, el. pagt bei kam adresuojate iSka.

4.Jeigu aplikuojatei atvira konkurs, motyvacijos laiSk pradkite nuo to, i§ kur
suzinojote apie konkurs.

5.Paaiskinkite, kodél susidomgjote konkursu. PrieS raSydami motyvacijos laiSk
pasidongkite organizacija, kuri skelbia konkuarsJus domina darbas tokio tipo organizacijoje, ar
tokioje veiklos srityje, pozicijoje, ar konkfi@i Sioje organizacijoje ir pan.

6.Reklamuokite save. Detaliau aprasSykite #pdlisy manymu, ds esate tinkamas
kandidatas siomai darbo vietai uzimti. Argumentuodami akcentit®kSsilavinima, praktirg patirt ir
kitus aspektus, kuriuos darbdaviai iSsaleklaminiame skelbime. Jeigu galite, nurodykite/osa
pasiekimus Sioje sferoje. Jei neatitinkate kuriasn@ reikalavim, paraSykite kaip stengés §
reikalaviny iSpildyti laikui bégant arba kokie kiti @by privalumai gatty susvelninti § reikalavimo
neatitikima.

7.Pabgézkite tai, kuo dsy manymu ds galite iti naudingas organizacijai.

8.Jeigu turite rekomendacijas iS ankstesiarbovi€iy, galite tai nurodyti.

9.LaiSka pasirasSykite vardu, pavarde ir parasu.

10. Perskaitykite savo motyvacijos laiskelety karty. Pasistenkite kritiSkaivertinti, ar

laiSkas lakoniSkas, mintys i&stytos logiSkai ir ara palikiy kalbos klaid
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Motyvacijos laiSko pavyzdys
UAB ,ELNICA* Jonas Jonaitis
Liepu g. 2 — 3, Vilnius

Tel. 263 6322
El. pasStagadgloriam@adgloriam.com

Vilnius
2003 m. kovo 31 d.

MOTYVACIJOS LAISKAS

Gerbiamos ponios ir ponai,

Jasy skelbimy dél sialomo vadybininko darbo persk#&u 2003 m. sausio 31 d. ,Lietuvos
ryte* (Nr. 105) ir manau, kad galiu biti Jums naudingas.

Siuo metu a3 dirbu bendrge ,ADG" prekybos tinklo vadybininku. Darbe atlieka
uzduciy jvairove iSugc sugeljima bendrauti su Zmamis, planuoti darbus, orientuofigerus darbo
rezultatus. Mano darbo specifika: nuolatinis bewnas su uzsakovais, informacijos apie ¢gad
rinkoje rinkimas ir analig, rapinimasis pardavimp apimties augimu. Man einant Sias pareigas
bendroes metirt apyvarta padigjo mazdaug 40 procant

Sugebu dirbti savarankiSkai ir komandoje. Kaip jainéjau savo gyvenimo ir darbo
aprasyme, bendrése, kuriose dirbaugijau rinkodaros ir pardavimsrities patirties. Nuolat stebiu
Lietuvos ir uzsienio rinkos pokius, domiuosi rinkodaros naujéewis. Nokciau dirbti Jisy siiloma
darka, kur gakciau derinti zinias ir poigius ir kur mano sukaupta patirtis ¢al biiti naudinga.

Tikiuosi, kad mano pateikta informacija ir kvalifikjos apraSymas Jus sudomins.
PraSgiau man skambinti mob. telefonu X XXX XXXXX arba gmesti elektroniniu pasStu

adgloriam@adgloriam.com

Pagarbiai

Jonas Jonaitis /parasas/



4 Priedas Darbuotojo kompetencij

0os modelio klaidos
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Apklausy dél personalo kompetencijos modelio vykgersonalo atrankos ir paieskos

kompanijos UAB

»Ad Gloriam karjeros centras” spdisii.

Klausimas

UAB ,Lintel* administravimo skyriau
vadovas Andrius Marcinkegius

sUAB ~PakMarkas"
vadow Renata Katarskyt

personal

A=

Kokios informacijos
pasigendate skaitar
Cv?

Tenka susidurti su problema, kad gyveni
tapraSyme pateikiama per daug ir nestiukitos
informacijos. Gavus didesnius CV kiekiugtip
daug lengviau skaityti, jei visos CV formostt
vienodos. DaZniausiaiitksta asmens duomen
gimimo datos, gyvenamosios vietos adrg
(yp& aktualu renkant darbuotojus skirtingug
miestuose).

mDaznai kandidatai neaiSkiai ir nekonéiad
(be dat) nurodo tiek iSsilavinimo, tiek
darbo patirties informacij Taip pat (jei
neklina motyvacijos laiSko) CV né&ba
nurodyta, @l kokiy pareiga Zmogus
edoeipési | mus @l darbo. Taip pat daznai i
S€V nelina aiSku, ar studentas
nuolatinio darbo vis darbo dien, laikino

ies

darbo ar sutrumpintos darbo dienos ir pan.

[723

KO

Ar kandidat; | Motyvacijos laiSkas veiksmingas tada, kai jis yrilotyvacijos laiSkai, jei jie paraSyti tinkamai
motyvacijos laiSkal adaptuotas konk&&m darbo pasiymui, o ne| ir asmeniSkai, tikrai padeda renkantis
padeda renkantis nurasSytas i§ pavyzdgiinternete. Motyvacijog tinkamus kandidatus. LaiSkai, parasyti pagal
kandidatus?  Kaip laiSke kandidatas gali parodyti savo originadumstandartin pavyzd ir dar su klaidomis be
daznai gaunate parasSyti tai, kas neraSoma CV. Originaliaiepakoreguota asmenine informacija, |[tik
tinkamai paraSytus paraSytus motyvacijos laiSkus gauname retpiakenkia ieSkatiajam darbo.
motyvacijos taciau tai turi didet itaka pasirenkant viepar
laiSkus? kita kandidai.
Kokios asmenigs | Asmenires kandidato savys turi itaka | Iniciatyvumas, komandinis darbas,
kandidato  savyés | pasirinkimui tik pokalbio metu. CV formoje jgsmotyvacija dirbti, siekti bendr imores
jtakoja Jisy | daZniausiai Bna pritaikytos tos pozicijosrezultat, nuolatinis  mokymasis  if
pasirinkiny? reikalavimams ir naudingos informacijogobukjimas, vertylgs,

nesuteikia.
Kokios  kandidatg Per didelis pasitifimas savimi, melas| Stengiuosi nepriimti greito neigiamo
savyles ar elgsend Informacija, pateikta CV, turi sutapti guatsakymo kandidato atzvilgiu, nes dazpai
priveréia priimti | informacija, kuri paais§a pokalbio metu. Taip pirmas ispidis hina klaidingas. T&au
greitg neigiama| pat  neigiamos jtakos turi  kandidatg tikrai neigiam, poZiiri suformuoja laba
atsakyng  pirmojo | nesidongjimasimone, kurioje norisidarbinti. netvarkingi, agresyis, grulis Zmors.

susitikimo metu?
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5 Priedas2006 m. internetiés darbo rinkos apzvalga

Tyrimo metu (karjeros portalo CV.It tyrimas) buvordimasi darbo skelbimir darbuotoy
paiesSkos internete augimo dinamika, kokiuose masstuir kokiosimorés daugiausiai ieSkojo
darbuotoy, kokios darbuotaj specialylds yra pdéios paklausiausios. Taip pat buvo domimasi
ieSkargiyju darbo kalln mokgjimu, iSsilavinimu, amziumi, pageidaujamomis uzingareigomis,
specializacija ir darbo patirtimi. Analizuojant itylo medziag, paaiSkjo, kad pernai darbo
daugiausiai buvo ie3kota Vilniuje (43,7 %) ir Kaui®,7 %), po to sekKlaipeda (6,4 %) ir Siauliai
(2,7 %), kitose Lietuvos vietége darbo ieSkojo 25,3 % uzsiregistraujisi Vis labiau pastebima
tendencija, kad darbo uzmokes dyd diktuoja darbuotojai, gmonés samdosi darbuotojus, kuriuos

gali ipirkti. Kitos rinkos tendencijos — grafikuose irrkentaruose.

Dazniausiai darbuotgjinternete 2006 m. ieSkojusigaonrés pagal veiklos sritis.

Dazniausiai darbuotoju internete 2006 m.ieskojusios imonés
pagal veiklos sritis
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Didziausik paklaug, darbuotoj ieSkant internete, 2006 m. & specialistai.
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Paklausiausios 2006 m. internetu iesSkotos parégyb

Paklausiausios 2006 m. internetu ieskotos pareigybés
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5 priedo ¢sinys

leSkartiyju internetu darbo pasiskirstymas pagadlarbo sritis 2006 m.

(CV.It gyvenimo aprasymduomenm bazs duomenys)

30% 4
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leé kanéiyjy internetu darbo pasiskirstymas pagal jy darbo
sritis 2006 m.
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leSkartiyjy internetu darbo pasiskirstymas paggbareigybes 2006 m.
(CV.It gyvenimo aprasymduomenm bazs duomenys)

25%

15%

10%

5%

0%

0%

leskanéiyjy internetu darbo pasiskirstymas pagal jy pareigybes

2006 m.
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leSkartiyjy internetu darbo pasiskirstymas pagaiSsilavinimg 2006 m.
(CV.It gyvenimo aprasymduomem bazs duomenys)
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Su universitetiniu

Be universitetinio

Kandidaty issilavinimas

leSkargiyju internetu darbo pasiskirstymas pagalizsienio kalh mokgjima 2006 m.
(CV.It gyvenimo aprasymduomenm bazs duomenys)
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leskanéiyjy internetu darbo pasiskirstymas pagal jy uZsienio
kalby moké&jima 2006 m.
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leSkargiyju internetu darbo pasiskirstymas pagahmziy 2006 m.
(CV.It gyvenimo aprasymduomem bazs duomenys)
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leskan éiyjy internetu darbo pasiskirstymas pagal jy amzZiy
2006 m.
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Kandidaty amiius

leSkartiyju internetu darbo pasiskirstymas paggbageidaujampdarbovie¢s viel 2006 m.
(CV.It gyvenimo aprasymduomenm bazs duomenys)

les kanéiyjy internetu darbo pasiskirstymas pagal jy
pageidaujama darbovietés vieta 2006 m.
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Miesgtai, kuruose pageidauja dirbti kandidatai

Naujy darbo skelbim skatius www.cv.It kiekvienais metais.
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Imoniy, skelbusi darbo skelbimug/ww.cv.It skatiaus pokytis.
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fia

Imoniu, skelbusiy darbo skelbimus www_cvit skaid¢iaus pokytis

Imoniy skaicius
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Naujaijvesty gyvenimo aprasymi www.cv.lt duomem baz skatius kiekvienais metais.

Naujai jvesty gy venimo aprasymy jwww.cv.it duomeny baze
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