VILNIAUS UNIVERSITETAS

EKONOMIKOS VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

VERSLO VYSTYMO PROGRAMA

Artiiras Zuromskas

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

DARBUOTOJU PAIESKOS IR APPLICATION OF EMPLOYEE
ATRANKOS METODU TAIKYMAS SEARCH AND SELECTION
SIUOLAIKINESE LIETUVOS METHODS IN MODERN PRIVATE
PRIVATAUS SEKTORIAUS SECTOR ORGANIZATIONS OF
ORGANIZACIJOSE LITHUANIA

Magistrantas

(parasas)

Darbo vadovas

(parasas)

Doc. dr. Virginijus Tamasevicius

Darbo jteikimo data:

Registracijos Nr.

Vilnius, 2021



TURINYS

LENTELIU SARASAS .....oooriiieeeeeeeee et sae st sas s sann s snnes 3
PAVEIKSLU SARASAS .....ooviiiiiiieeieseeiee et see s sess st an s senn s snnes 4
IV AD AS e 5
1. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS TEORINIAI ASPEKTAL ...........cccoeeonrrncnnnn.. 7
1.1 Darbuotojy paieSkos ir atrankos ProCesas .............cccocvvviiiiiiiiiiiiiiie e 8
1.2 Zmogiskuju iSteKliy PIANAVIINAS. .............c.cooviviieiiieeieeeeeee e 11
1.3 Darbuotojy paieSKos Metodai...............ccooovviiiiiiiiiiiii 13
1.4 Darbuotojy atrankos metodai ................coooviiiiiiiiii 20
1.5 Naujo darbuotojo INTEGIaVIMAS .........ccccuiiiieiieiiicicie e sre e sre e ste e sre e enes 31
2. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS METODU TAIKYMAS SIUOLAIKINESE
LIETUVOS PRIVATAUS SEKTORIAUS ORGANIZACIJOSE TYRIMO METODIKA......... 33
2.1 Tyrimo tikslas, modelis, hipOtezes...................ccooiiiiiiiiiiii e 33
2.2 Tyrimo organizavimas ir iINSTFUMENTAS .........cccceiieiieie et 35
2.3 Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos .....................cccooiiiiin 36
3. TYRIMO REZULTATU PRISTATYMAS IR ANALIZE............ccccccooviiiirersrereeeeeeeeiesenen. 38
3.1 Tyrimo dalyviy demografiniy duomeny apzvalga ....................ccooiiiiiiiiiinicn e, 38
3.2 Klausimy tinkamumo poveikis kandidaty savijautai .................ccccoooiniiin 47
3.3 Skirtingy atrankos testy naudingumas asmenims ieSkantiems darbo .................................. 51
3.3 Amziaus grupiy integracijos priklausomybé nuo skirtingy kriterijuy pasirinkimo.............. 53
ISVADOS ...ttt 59
PASTULYMAL .......oooiiiiiiiiiieteteie ettt ettt bbbt ea ettt eb ettt bbb s 60
LITERATUROS SARASAS ...ttt s s 61
SUMMARY L.ttt b b bbbt h e e s oAb b e bt b e bt e Rt et bbbt bt ne e 64
PRIEDAL ...t bbbt h et h bbbt b bt h e st et et b bt be et e e e 65
1 priedas. Kiekybinio tyrimO @nKETA .........cccceiiiiiiiiiieieeee e 65
2 priedas. SPSS programos sKaiiavimai ...............cccooiiiiiiiiii 70



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Darbuotojy paieskos metody privalumai ir trikumai. Sudaryta darbo autoriaus. .................. 16

2 lentelé. 6 priezastys, kodél verta naudoti kognityviniu testus. Sudaryta darbo autoriaus pagal Barneta,

2008, .. bRt R R b e Ao R £ e b e R e e R e e Rt R et R e e bt R b e b e e be e Eeenne e 24
3 lentelé. Struktiiruoto interviu stiprybés ir silpnybés. Sudaryta darbo autoriaus pagal McLeod, 2014.
................................................................................................................................................................ 28
4 lentelé. Nestruktiiruoto interviu stiprybés ir silpnybés. Sudaryta darbo autoriaus pagal McLeod,

2004, bRt R R b e R e R e bR E e R e e Rt e R et R e e bt e b e bt e be e b e e nne e 29
5 lentelé. Pusiau strukttiruoto interviu stiprybés ir silpnybés. Sudaryta darbo autoriaus pagal McLeod,
PSSR 29
6 lentelé. Pozitiris | nustatytas elgsenos normas adaptaciniu periodu. Sudaryta darbo autoriaus pagal
Sal&iy, SArkilinaite, 201 1. ....cvveevreereeeeessieeeseseeeesessessesesess st st es s s s st s e s s st s st en st ns st snses s eensnsees 32
7 lentelé. Darbuotojy savijautos ir klausimy tinkamumo patikimumo vertinimas. ...........cccccoeerveeeee. 47
8 lentelé. Tiesinés regresijos modelio rodiKIig SUVESTING. .......ccvieiiiiiiiiieiiie e 50
9 lentelé. Tiesinés regresijos modelio koeficienty lentelé............ocvviiiiiiiiiiiinie e, 50
10 lentelé. Kruskal-Wallis testo SKaiGIaVIMAL. .......ccueivieiieiiiiieiieeieseese e see e sre e sre e nne e 54



PAVEIKSLU SARASAS

1 pav. Zmogiskuyjy istekliy atrankos proceso etapai, R. Korsakiené ir kt., 201 1. .......cocvvvvrrvrererrnennnn. 8

2 pav. Nuotolinis Zzmogiskyjy istekliy jdarbinimo procesas. Sudaryta darbo autoriaus pagal D'Silva,

2020, ..o bR R R R AR e R b e R £ R AR e R e e e bbbt bRt e n s 9
3 pav. Zmogiskuyjy istekliy jdarbinimo procesas. Sudaryta darbo autoriaus pagal John, 2019. ............ 10
4 pav. Zmogiskujy istekliy planavimo procesas. Sudaryta darbo autoriaus pagal Armstrong, 2010. ... 11
5 pav. Darbuotojy paieskos metodai. Sudaryta darbo autoriaus. .........ccoceererrieiiiirniiienie e 13
6 pav. 3x3 atrankos metodas. Sudaryta darbo autoriaus pagal Wardwell, 2013..............ccccovviiiiienenn, 20
7 pav. Darbuotojy atrankos testai. Sudaryta darbo autoriaus. ...........ccecveveerieiecie s 22
8 pav. Tyrimo hipotezes SCheMA. .........ccviiiiiiiiiie e 34
9 pav. Tyrimo hipotezZEs SCREMA .........ccviiiiiiiiiei e 34
10 pav. Tyrimo hipoteZES SCHEMA ..........eiiiiiiiiieii e 34
11 pav. Anketos sudedamoSios GaAIYS.........cc.eiveiiiieii e ns 35
12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Iytl.........cccooiiiiiiiiiiiiiiecee e 38
13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal gyvenamajg VIEtOVe. .......cccvevvireerieiiiiienieiesee e 39
14 pav. Pasiskirstymas pagal amzZiaus SIUPES. ........corvereerriiieiieiisieseee e 40
15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSs1lavinima...........ccccoooiiriiiiieniiiiiic e 41
16 pav. Pasiskirstymas pagal VEIKIOS STItL. ......ceeieiiiiiiiieiie e 42
17 pav. Pasiskirstymas pagal respondenty organizacijos dydj........c.cccooeviiiiiiiiiiiiiiiiinc e, 43
18 pav. Pasiskirstymas pagal darbo StaZg...........ccceeiiiiiiiiiiiiiee s 44
19 pav. Pasiskirstymas pagal darbo nebuvima. ...........cccooiiiiiiiiiii 45
20 pav. Pasiskirstymas pagal darbo paieskos kanalus.............ccccovviiiiiiiiii 46
21 pav. Kandidaty savijautos vidurkiai darbo pokalbio metu. ...........cccoovvviiiiiiniiiiiiiiic 48
22 Pav. Klausimy tinkamumo vidurkiai darbo pokalbio Metu..........c.cccvvvveiiiiiiiiiiciicccee e 49
23 pav. Darbo pokalbio metu atliekamy testy pasiskirStymas. .........ccccceecerveriniinienieie e 51
24 pav. Bendras testy atlikimo ir naudos VErtiNIMAS. ........ccociieriiiniiiisinesesese e 52
25 pav. Reikalingy priemoniy svarbumas pagal amZiaus SrUpes..........ccocerveriiieiiieiiniesee s, 55
26 pav. Mentoriaus svarbumas pagal amzZiaus SIUPES. ........cccuerverrireererirereeseereseesreesre e seesneens 55
27 pav. Mokymosi medziagos svarbumas pagal amzZiaus Srupes. .........cccevveririeereeneeienieeneseeseennenns 56
28 pav. Mokymosi plano svarbumas pagal amzZiaus rupes. .........cccceviriiiiiiiniiieesise e 56
29 pav. Lankstaus darbo grafiko svarbumas pagal amzZiaus grupes. .........cccevvrviiiieiiniciicnisicseen, 57
30 pav. Bendradarbiy ir kolektyvo svarbumas pagal amzZiaus Srupes. .........cccocvevvereerieieenineneenesinennees 57
31 pav. Tiesioginis vadovo svarbumas pagal amzZiaus IUPES. .......cc.erverrerererieeriesieniesiesiesesesiesseeseenees 58

4



IVADAS

Temos aktualumas ir problematika. Siuolaikinei organizacijai yra privalu turéti efektyviai
veikian¢ia zmogiskyjy istekliy valdymo sistema, kuri uztikrinty profesionaliy specialisty, sugebanciy
pasiekti optimaliausius darbo rezultatus bei greitai reaguoti j rinkos poky¢ius, atsiradima oranizacijoje.
Kaip vienas i§ ypac svarbiy zmogiskyjy istekliy valdymo strategijos elementy yra darbuotojy paieskos
ir atrankos procesas. Organizacijos, siekdamos nuolatinio augimo ir tobuléjimo bei maksimalios sékmeés,
yra suinteresuotos vykdyti efektyvias potencialiy darbuotojy paieskas bei kokybiskai vykdyti kandidaty
atrankas. Tam reikia iSmanyti tiek laiko patvirtintas tradicines darbuotojy paieskos ir atrankos sistemas,
tiek inovatyvius, net skaitmenizuotus metodus, leidZian¢ius organizacijoms atsirinkti tinkamiausius
kandidatus. Zmogiskyjy istekliy vadybininkams, personalo specialistams ar kitiems, atrankas
vykdantiems asmenims, nuolat kyla klausimy, kokia darbuotojy paieskos ir atrankos metodika/strategija
yra efektyviausia? Kokias metodikas derinti tarpusavyje ir kaip tai pritaikyti konkrecioje organizacijoje?
Si tema yra labai placiai i$nagrinéta Lietuvos ir uZsienio autoriy E. A. J. van Hooft ir kt. (2020), V.
Acikgoz (2019), J. Trusty ir kt. (2019) nemazai analizuota atvejy konkreciose Salyse, organizacijose.
Taip pat, kalbama apie darbuotojy paieskos ir atrankos metodikas viename naujausiy J. E. Oputetiek
(2020) e-knygy ,,jdarbinimas ir atranka (angl. Recruitment and Selection), o A. Muduli ir J. J. Trivedi
iSanalizavo idarbinimo metodus, jdarbinimo rezultatus ir informacijos patikimuma bei pakankamumag.
Pastaruoju metu ypa¢ populiaréjanti, dirbtinio intelekto jtraukimo j jdarbinimo procesa, tematika.
Pavyzdziui, E. Azoulay (2020) analizuoja dirbtinio intelekto naudojima siekiant diversifikuoti ,,L.’Oréal*
jdarbinimo procesa, o P. Vardarlier ir C. Zafer (2019) kalba apie dirbtinio intelekto naudojima kaip
verslo strategija jdarbinimo procese ir socialinéje perspektyvoje. Atsizvelgiant j tai, kad darbuotojy
paieskos ir atrankos efektyvumo ir metodiSkumo problematika Siandien yra itin aktuali, o kiekvienai
smulkesniai kompanijai ar didelei korporacijai tampa vis sudétingiau atsirinkti tinkamiausius ir
lojaliausius darbuotojus, Siame darbe bus analizuojami tradiciniai ir moderntis darbuotojy paieskos ir
atrankos procesai, metodai bei tiriama, kokios $iuo metu yra darbuotojy pasieskos ir atrankos metody

tendencijos Lietuvos privataus sektoriaus organizacijose.

Darbo problema — kokie darbuotojy paieskos ir atrankos metodai yra taikomi Siuolaikinése

Lietuvos privataus sektoriaus organizacijose?

Darbo tikslas — iSanalizuoti tradicinius ir moderniuosius darbuotojy paieSkos ir atrankos
metodus bei tyrimo pagalba iSsiaiSkinti, kokie darbuotojy paieSkos ir atrankos metodai yra taikomi

Siuolaikinése Lietuvos organizacijose.



Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti darbuotojy paieskos ir atrankos procesg teoriniu lygmeniu.
2. ISnagrinéti darbuotojy paieskos ir atrankos metody jvairove.
3. Tyrimo metu iSsiaiskinti, kokie darbuotojy paieskos ir atrankos metodai naudojami Siuolaikinése

Lietuvos privataus sektoriaus organizacijose.

Darbe naudojami metodai: siekiant iSsiaiSkinti, kokie egzistuoja tradiciniai ir inovatyvis
darbuotojy paieskos ir atrankos procesai bei metodai buvo naudojama literatiiros analiz¢, sisteminé
analiz¢, palyginimo metodas, kurio déka buvo galima palyginti skirtingy autoriy pateikiamus procesus,
ju interpretavimus, metodiky panaSumus ir skirtumus bei pasitelkiant apibendrinimo metodg sudaryti
bendrg vaizdg analizuojamais aspektais. Vaizdiniam duomeny pateikimui buvo naudojamas logografijos
metodas. Taip pat, pasirinktas Kiekybinis tyrimo metodas, siekiant issiaiskinti, kaip vyksta darbuotojy
paieska ir atranka Siuolaikinése privataus sektoriaus organizacijose Lietuvoje. Kiekybinio tyrimo
duomenims apdoroti naudota ,,SPSS* programa, o galutiniam rezultatui atvaizduoti naudojamas

modeliavimo metodas.

Darbo struktiira: Magistro darba sudaro jvadas, du skyriai, kurie skirstomi j smulkesnius
poskyrius, i§vados ir pasitilymai, literattiros sgraSas, santrauka angly kalba, priedai. Pirmajame skyriuje
nagrinéjami teoriniai darbuotojy paieskos ir atrankos aspektai: analizuojamos darbuotojy paieskos bei
atrankos procesai; aptariamas pasiruoSimas darbuotojy paieSkai, naudojami metodai ir technikos;
analizuojamas darbuotojy atrankos procesas, metodai ir technikos; aptariama naujo darbuotojo
integracija. Antrajame skyriuje pateikiama empirinio tyrimy metodologija. Tre¢iame skyriuje atliekama
duomeny analizé. Kiekybinis tyrimas atlickamas naudojant anketinés apklausos metoda. Apdorojant
empirinio tyrimo duomenis, atlieckama tyrimo rezultaty analizé ir apibendrinimas, pateikiamas

apibendrintas i§ empirinio tyrimo gauty rezultaty modelis ir formuojamos i$vados ir pasitilymai.

Darbo apimtis: 59 puslapiai, 10 lenteliy, 31 paveikslai, 40 literatiiros Saltiniy nuorody, 1 priedas.



1. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS TEORINIAI ASPEKTAI

Prie§ pradedant analizuoti darbuotojy paieska ir atranka reikéty susipazinti su zmogiskyjy
istekliy valdymu, kuris ir apima minéta procesa. Zmogiskyjy istekliy valdymas — tai Jungtinése
Amerikos Valstijose palyginus neseniai atsiradusi sgvoka, kuri skirtingy autoriy buvo vertinama ir
aiSkinama jvairiai. Anot Michael Amstrong, zmogiskyjy iStekliy valdymo tikslas yra uztikrinti, kad
organizacija zmoniy déka pasiekty savo tikslus. Todél pagrindinis uzdavinys yra padidinti darbuotojy
efektyvumg ir naSuma, kad visus organizacijos turimus isteklius panaudoty maksimaliai ir efektyviai
(Armstrong, 2010). Kiti autoriai teigia, kad gana sunku iSskirti, kur slypi zmogiSkyjy istekliy valdymo
reikSmé — ar tai biity transformaciniai darbuotojy valdymo stiliai, ar placigja prasme gebéjimas formuoti
naujai apibréztus santykius, pranokstancius tradicinés kontrolés ir vadovy bei darbuotojy susitarimo
problemas (Korsakiené ir kt., 2011). Taciau daugelis autoriy sutinka, kad organizacijos veiklos sékme¢

didzigja dalimi nulemia Zmogiskieji iStekliai ir efektyvus jy valdymas.

Zmogiskyjy istekliy valdyma apima tokios veiklos kaip Zmogiskyjy istekliy planavimas,
darbuotojy paieska ir atranka, darbuotojy kompetencijy valdymas, motyvavimas, integravimas,
vertinimas ir tt. Atsizvelgiant | tai, kad Zmogiskieji iStekliai yra pagrindinis sékmingali
funkcionuojancios organizacijos ir bendry tiksly pasiekimo uztikrinimo elementas, Siuolaikiniame,
greitai besikeicianc¢iame ir i88ikiy pilname verslo pasaulyje, iSkyla didziulis poreikis Zzmogiskuosius
iSteklius planuoti strategiskai® (Al-Qudah, S. ir kt., 2020). Vadinasi, svarbiausia zmogiskyjy iStekliy
valdymo dalis yra tinkamas pasirengimas, kurj apima zmogiskuyjy iStekliy planavimas, paieska ir atranka.
Tik tikslingai susiplanavus zmogiskyjy istekliy poreikj, suderintg su organizacijos tikslias, bei atsirinkus
tinkamiausius kandidatus, bus galima toliau sékmingai jgyvendinti ir kitus zmogiskyjy istekliy valdymo

etapus. Taigi, toliau darbe bus aptariamas Zmogiskyjy istekliy planavimo, paieskos ir atrankos procesas.



1.1 Darbuotojy paieskos ir atrankos procesas

Darbuotojy pritraukimas (angl. attraction), verbavimas (angl. recruitment), jdarbinimas (angl.
staffing) arba kitaip darbuotojy paieska ir atranka turi atskirg savo procesg, kuriam reikia ir pasiruosti,
ir taikant efektyviausias paieskos bei atrankos metodikas, jvykdyti, bei sugebéti tinkamai ir kokybiskai

jvertinti, kad biity galima procesg nuolat tobulinti. Taigi, kas sudaro §j procesg?

R. Korsakieng ir kt. iSskaido jdarbinimo procesa iki smulkiausiy elementy, jskaitant dokumenty
uzpildyma, dokumenty perzitiréjima, kandidaty saraso sudaryma, kandidaty kvietimg j pokalbj, pirminj

ir antrinj kandidaty atrinkimg, kandidato iSrinkima, pasiilymo dirbti pateikimg ir darbo sutarties

Dokumenty
uzpildymas
Darbo
sutarties Dokumenty
pasira§ymas perziirejimas

pasiraS§yma (Zr. pav. 1).

Pasitilymo Kandidaty
dirbti sgraso
pateikimas sudarymas

Kandidato Kandidaty

A kvietimas ]

iSrinkimas .
pokalbj

Antrinis Pirminis
kandidaty kandidaty

atrinkimas atrinkimas

1 pav. Zmogiskujy istekliy atrankos proceso etapai, R. Korsakiené ir kt., 2011.

Remiantis Siuo modeliu, pirmiausia organizacija pasiruoSia laisvos darbo vietos apraSyma
(dokumenty uzpildymas), tada i$ jvairiy skirtingy kanaly surenka visus potencialiy kandidaty gyvenimo
apraSymus ir juos susideda j bendrg sgraSa. Véliau, atrankg vykdantys specialistai perziiiri gyvenimo
aprasymus ir atrenka tik tinkama kvalifikacija ir kompetencijas turin¢ius kandidatus. Vykdant pirming
kandidaty atranka pakviecia kandidatus j pokalbius, kuriy metu issiaiSkinamas kandidato atitikimas
organizacijos keliamiems reikalavimams. Kandidatai, praéj¢ pirming atranka yra kiveCiami j antring
atrankg, kurios metu vélgi gali vykti pokalbis jau su potencialiu tiesioginiu vadovu ar atlieckamos

kompetencijas, asmenines savybes patikrinan¢ios uzduotys ir pan. Sio pokalbio tikslas, galutinai
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nuspresti potencialaus kandidato tinkamumg. Kai galutinai i§sirenkamas biisimas darbuotojams, jam yra
pateikiamas pasiiilymas dirbti. Abiems puséms susitarus yra pasiraSoma darbo sutartis. Tai, turbit,
vienas labiausiai tikrove atspindin¢iy Lietuvos jmonése taikomy jdarbinimo procesy. Taciau
skaitmenizacijai vis labiau jsiskverbiant | misy kasdienj gyvenimg, ypa¢ uzsienio valstybése, ima
populiaréti ir nuotolinis jdarbinimo procesas. Tai sparCiai pradéjo populiaréti ir Lietuvoje, kai 2020 m.
pradzioje dél COVID-19 sukeltos pandemijos buvo paskelbtas karantinas, todél jmonés buvo priverstos
pritaikyti nuotolinius jdarbinimo procesus ir strategijas (Silva, 2020). Taigi, autoré pateiké visai kitokj

jdarbinimo procesa, kuris labiau nukreiptas j nuotoling darbuotojy paieska ir atrankg (zr. 2 pav.):

Darbo

Nuotoliniy

Darbuotojy skelbimo Komunikacija Ziniy Esa_mq Al . =
el i i kandidaty darbo psisprendimas
poreikio paskelbimas su patikrinimo Kalbi el kandid
tatymas internetingje kandidatais testy . rat'o. ROSAIN0 elkandicdto
Dy susiaurinimas organizavimas

erdvéje organizavimas

—

2 pav. Nuotolinis zmogiskyjy istekliy jdarbinimo procesas. Sudaryta darbo autoriaus pagal D'Silva, 2020.

Lyginant su prie§ tai aptartu modeliu j §j procesa papildomai jtrauktas ir darbuotojy poreikio
nustatymas, kas yra labai svarbi zmogiskyjy iStekliy planavimo dalis. Kitos proceso dalys i§ esmés
nesikei¢ia — paskelbiama laisva darbo pozicija, vyksta pirmin¢ atranka (laikomas Zziniy patikrinimo
testas), antrin¢ atranka (vykdomas nuotolinis darbo pokalbis) ir atsirenkamas labiausiai reikalavimus ir
poreikius atitikes kandidatas. | §j procesa papildomai jtrauktas ir komunikacija su kandidatais, taciau
nekreipiama démesio j tai, kas vyksta po tinkamiausio kandidato atrinkimo, t.y. darbo pasiiilymo
pateikimas ir darbo sutarties pasiraSymas. Tuo tarpu John (2019) §j procesa mato dar per kitg prizme (zr.

3 pav.):



Talenty srautai

A

Potenciali T T - o
5 Darbo Pareiskejy ¢ N Sialomi Nauji Produktyvis
darl;oa;zgos C> jégos baze Q baze SRR kandidatai darbuotojai darbuotojai

Planavimas Verbavimas

Pasialymas ir
jdarbinimas

Integravimas

'

|darbinimo procesas

3 pav. Zmogiskyjy istekliy jdarbinimo procesas. Sudaryta darbo autoriaus pagal John, 2019.

Autorius ] jdarbinimo procesg ziiiri pagal talenty srautus. Potencialig darbo jégos baze sudaro
visame pasaulyje egzistuojantys zmonés, kurie galéty kandidatuoti darbui atitinkamoje organizacijoje.
Taigi, pradedant planuoti reikalingg darbo jéga yra apibréziama darbo jégos baze, kurig apima konkreciai
pozicijai kandidatuoti tinkantys Zzmongés. Pagal tai, Sioje stadijoje yra sukuriamas ir vieSojoje erdvéje
paskelbiamas laisvos darbo vietos skelbimas. Tuomet vyksta verbavimas, kurio metu potencialiis
kandidatai siunc¢ia savo gyvenimo apraSymus, o organizacija visais kanalais bando pritraukti dar daugiau
potencialiy kandidaty. Turint pakankamg pareik$¢jy baz¢ yra perzitirimi ir atrenkami realiis kandidatai.
Taigi, Sie kandidatai yra kvie€iami | pokalbius, atliekami jvairis testai, po kuriy iSrinktiems kandidatams
yra siiiloma darbo vieta ir jie tampa naujais darbuotojais. Taciau €ia procesas anot autoriaus dar
nesibaigia. Tam, kad nauji darbuotojai tapty produktyviais darbuotojais, yra vykdoma naujy darbuotojy

integracija.

IS esmés, visi trys autoriy pasiiilyti darbuotojy paieSkos ir atrankos proceso modeliai yra
panaSis — vieni daugiau papildyti pasiruoSiamaisias darbais, kiti uZbaigiamaisiais. Todél, apibendrinant

galima teigti, kad pagrindiniai darbuotojy paieskos ir atrankos proceso etapai yra Sie:

Zmogiskyjy istekliy poreikio nustatymas/planavimas

Laisvos darbo vietos skelbimo kiirimas/paskelbimas vieSojoje erdvéje
Potencialiy kandidaty perziiira/pakvietimas pirminei atrankai

Pirminés atrankos vykdymas — atrenkami potencialiai tinkami kandidatai
Antrinés atrankos vykdymas — atrenkami realiausi kandidatai

Priimamas sprendimas ir informavimas dél kandidato pri¢jimo/atmetimo

Darbo sutarties pasiraSymas

L N o g s~ WD E

Naujo darbuotojo integravimas
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Toliau darbe bus nagriné¢jamas pirmasis proceso etapas — zmogiskyjy istekliy planavimas ir
reikalingy darbuotojy poreikio nustatymas, véliau — su darbuotojy paieska ir atranka susij¢ zingsniai ir

metodai.

1.2 Zmogiskujuy istekliy planavimas

Darbuotojy paieskos ir atrankos procesas prasideda nuo zmogiskyjy istekliy planavimo (John,
2019). Tinkamai jsivertinus darbuotojy poreik]j ir pasiruoSus darbuotojy paieSkai ir atrankai, tolimesni
procesai, tikétina, taps Zymiai paprastesni ir kryptingesni. Tod¢l, kuriant zmogiskyjy istekliy valdymo
strategija svarbu nepamirsti integruoti ja su organizacijos strategija, nes tokiu buidu padidéja bendras
organizacijos produktyvumas, darbuotojy pasitenkinimas ir reputacija, o taip pat, sumazéja veiklos

sanaudos (Al-Qudah, S. ir kt., 2020).

Zmogiskyjy istekliy planavima galima apibiidinti kaip organizacijos Zmogiskyjy istekliy
pritraukima, panaudojima, tobulinimg ir i§laikyma. Pirmiausia organizacija siekia islaikyti esamg padétj,
todel Zmogiskyjy istekliy planavimo tikslas, taikant statistinius metodus, numatyti efektyvy darbuotojy
etaty testavimg visame versle ir optimaly zmogiskyjy iStekliy panaudojimg (Korsakiené ir kt., 2011). Tali
tampa svarbi organizacijos funkcija, kuri leidzia planuoti organizacijos augima ir plétra. Pasak
(Armstrong, 2010), zmogiskyjy istekliy planavima sudaro verslo strategijos ir zmogiskyjy istekliy plano
integracija, darbuotojy esamo ir biisimo poreikio prognozés, darbuotojy paklausos ir pasiiilos prognoze,

ateities poreikio prognozeé ir veiksmy planas, kurj sudaro mokymai, darbuotojy atranka ir paieska (Zr. 4

pav.)

Darbuotojy
paklausos
prognozé

Veiksmy planas:
1. Darbuotojy mokymai
2. Darbuotojy paieSka
ir atanka

Darbuotojy
poreikio
prognoze

Zmogiskuyjy
iStekliy planas

Ateities poreikio

Verslo strategija }— prognozée

Darbuotojy
pasidlos
prognoze

4 pav. Zmogiskyjy istekliy planavimo procesas. Sudaryta darbo autoriaus pagal Armstrong, 2010.
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Labai panaSiai §j procesg mato ir (Al-Qudah ir kt., 2020). Pasak jy, zmogiskyjy istekliy
planavimg sudaro pats planavimas, darbuotojy duomeny bazés palaikymas, verbavimas, atranka,
mokymai, tarpasmeniniy darbuotojy santykiy kiirimas ir kompensacija. Apibendrindant, procesas apima
darbuotojy pritraukimg, tobulinimg ir iSlaikymg. Anot autoriy zmogiskyjy istekliy planavimas padeda
Jjmonéms nuspéti galimus pokycCius ateityje ir kaip tie pokyciai paveiks organizacijos strategija bei
zmogiskyjy istekliy poreikj. Turint visas, su zmogiskyjy istekliy planavimu susijusias, prognozes
organizacija gali nusimatyti ir rizikas bei jy valdymo biidus, t.y. i§ anksto suplanuoti veiksmus atsiradus
vienai ar kitai problemai. Taigi, zmogiskyjy iStekliy planavimas svarbus ne tik dél darbuotojy paieskos
ir atrankos proceso kryptingumo, bet ir tam, kad organizacija biity pasiruosusi jvairiems scenarijams ir

visada turéty atsarginj plang (angl. back-up).

Atsiradus papildomam darbuotojy poreikiui pirmiausia organizacija turi nuspresti, ar jdarbinti
laiking ar ilgalaikj darbuotoja, t.y. turi numatyti, kiek darbuotojas turéty isdirbti Sioje pozicijoje. Iprastai
laikino darbuotojo jdarbinimo kastai bus didesni nei ilgalaikio. Taciau laikinam darbuotojui néra
privaloma mokéti atlyginimo, jeigu tuo metu néra jam skirto darbo, taip pat, jam néra taikoma
motyvavimo sistema, o nutraukus darbo sutartj jis negali kreiptis j jmon¢ dél kompensacijos (John,
2019). Kita vertus, ilgalaikis darbuotojas prisideda prie organizacijos kultiiros formavimo ir vystymo,
kuria tarpasmeninius ryS$ius su kitais darbuotojais, jam yra taikoma motyvavimo sistema, vadinasi, i§ jo
organizacija gali reikalauti daugiau. Investavus j ilgalaikio darbuotojo kompetencijy ugdyma ilgalaikéje

perspektyvoje tikétina atne§ daugiau pridétinés vertés nei trumpalaikis darbuotojas.

Kartais organizacijos, susidiirusios su darbuotojy poreikiu tam tikrai pozicijai, pamirsta, kad
jdarbinimas nebiitinai turi vykti tik ieSkant darbuotojy i§ iSorés. Pirmiausia, vertéty perzitiréti turimus

resursus — galbut kazkuris darbuotojas taip stipriai paaugo, kad galéty pretenduoti j laisva pozicija.

Taigi, zmogiskyjy istekliy planavimas yra pirminé paruoSiamoji darbuotojy jdarbinimo proceso
dalis, kuri didzigja dalimi nulemia tolimesnio proceso s¢kmg¢ ir rezultatyvumg. Todél, ypac svarbu §j
procesg derinti prie organizacijos strategijos. Prognozuojant darbuotojy poreikj, paklausa, pasitla
rekomenduojama jvertinti ir esamus, ir potencialius iSorés darbuotojus, kurie galéty papildyti laisvas
pozicijas ateityje. Priklausomai nuo to, ar organizacijai €ia ir dabar reikalinga darbo jéga atlikti tam
tikras uzduotis, ar darbuotojas, kuris visapusiskai jsitraukty i organizacijos gyvenima, reikéty pasirinkti,
ar ieSkoti trumpalaikio ar ilgalaikio darbuotojo. Taip pat, svarbu nepamirsti viso zmogiskyjy iStekliy
planavimo metu tobulinti esamy darbuotojy kompetencijas, ugdyi jy vertybinj pagrinda, kad atsiradus
laisvai pozicijai biity galima pirmiausia rinktis i§ esamy lojaliy ir kompetentingy darbuotojy, o tik tada
1§ iSorés. Tokiu biidu mazinama darbuotojy kaita jmongje, o tai sudaro geresne organizacijos reputacija

tiek potencialiems darbuotojams, tiek konkurentams.

12



1.3 Darbuotojy paieSkos metodai

Organizacijai pasiruosus zmogiskyjy istekliy valdymo strategija ir nustacius naujy darbuotojy
poreikj prasideda zmogiskyjy istekliy paieskos procesas, kurio metu j organizacijoje esancias laisvas
darbo vietas surandami potencialiis kandidatai, i$§ kuriy véliau yra atrenkamas ir pasamdomas reikalingas

darbuotojas, savo kvalifikacija ir asmeninémis savybémis atitinkantis organizacijos poreikius (John,

2019).

Pagrindinis darbuotojo paieskos tikslas — uztikrinti geriausig atitiktj tarp darbo viety reikalavimy
ir kandidaty j darbo vietas individualiy charakteristiky (Korsakiené ir kt. 2011). Jgyvendinant darbuotojy
paieskos procesg ypac svarbu atsirinkti tinkamiausius paieSkos metodus, kad paieska vykty efektviausiai
ir atnesty siekiamy rezultaty. PaieSkos buidy diversifikavimas padeda laviruoti jvairiais kanalais taip
leidZiant surasti geriausig kandidatg. Tai apima galimybe¢ per visus paieSkos kanalus patekti | darbo
skelbimy portalus, socialines bendruomenes ir darbuotojy rekomendacijomis pritraukti ne tik aktyviai
ieSkancius darbo, bet ir tuos, kurie pasyviai jo ieSkosi. Todél, daugelis jmoniy investuoja i savo
reprezentacija socialiniuose tinkluose, siekdami biiti pastebéti biuisimy kandidaty, atrodyti kaip
patraukliis darbdaviai ir taip efektyvinti darbuotojy paieskas ateityje. Zemiau pateikiami pagrindiniai,

dazniausiai rinkoje naudojami, darbuotojy paieskos metodai (zr. 5 pav.):

Jdarbinim Darbo
Aukstyjy 0 birzos
i |
mokykly agentiiros paslaugos Duomeny
tinklala- bazés

piai

Galvy Socialiniai

medzioklé

Rekomen
dacijos

Vidiniai
resursai

Darbuotojy

paieskos
biidai

tinklai

Imonés

tinklalapis

Dirbtinis
intelektas

5 pav. Darbuotojy paieskos metodai. Sudaryta darbo autoriaus.
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Vidiniai organizacijos resursai. Kartais organizacijoje dirbantys ilgameciai darbuotojai ne tik
efektyviai atliecka uzduotis, bet ir demonstruoja puikius greito mokymosi jgiidzius, todél sparciai
tobuléja. Taigi, tokie darbuotojai, atsiradus aukstesniai laisvai darbo pozicijai, gali | ja pretenduoti ir taip
pakilti karjeros laiptais. Toks darbuotojy paieSkos biidas yra naudingas ir organizacijai, nes taip yra
lengviau i$sirinkti tinkamus darbuotojus (kadangi pazjsta juos ne vienerius metus, zino jy darbo
metodikas ir asmenines savybes, o taip pat jdarbinus esama darbuotoja j kita pozicijg nebereikia jo
integruoti kaip naujo darbuotojo), ir darbuotojui, nes taip suteikiama galimybé kilti karjeros laiptais.

Darbuotojuy rekomendacijos. Sis darbuotojy paieskos metodas, turbiit, yra antras pagal
populiaruma po vidiniy resursy idarbinimo, kadangi yra vienas i§ patikimesniy ir efektyviy metody.
Daznai organizacijos, sieckdamos surasti patikimus, lojalius darbuotojus, kreipiasi j esamus darbuotojus,
kad Sie parekomenduoty savo pazistamus. Esami darbuotojai yra suinteresuoti rekomenduoti gera
kandidata, kadangi jau¢ia atsakomybe uZz bisima darbuotoja. Sio metodo pagalba suzinome apie
potencialy darbuotojg dar prie$ darbo pokalbj. Tokiu bidu esami organizacijos darbuotojai yra skatinami
dalintis savo rekomendacijomis uz papildoma nauda. Taip atsiranda didesné motyvacija ir noras dalintis

savo kontaktais organizacijos viduje.

Galvy meZdioklé (angl. head hunting). Pasak Business Dictionary ,,galvy medzioklé — tai
reiSkinys, kai specialistas stebi kvalifikuotg personalg per visa jy gyvenima ir gali greitai ir tiksliai surasti
tinkamg kandidatg konkreCiam darbui (Business Dictionary, 2020). Tai Siuolaikiskas bitidas
organizacijoms surasti ir perimti geriausius darbuotojus i§ konkurenty. Anot Alan Kirk galvy
medZiotojas atliecka darbo rinkos analize¢ konkreciai pozicijai, iSanalizuoja visas darbo salygas,
reikalavimus pozicijai ir galutinai pateikia geriausia pasitilyma. Tai sutaupo brangaus laiko darbdaviui
ir darbuotojui (Kirk, 2018). Sis metodas yra ypa¢ patrauklus dideléms organizacijoms, siekianéioms
suburti geriausiy profesionaly komanda, ir galin¢ioms sau leisti ,,nuvilioti norimg darbuotojg i§ kitos
organizacijos. Lietuvoje uz surastg darbuotoja jmoné sumoka agentams apie trecdalj jo metinio
atlyginimo. Sio metodo pagrindinis privalumas yra laiko sutaupymas, taip pat, gaunama daugiau
informacijos, atlickama kandidaty atranka, uztikrinamas konfidencialumas bei susilpninamas
konkurentas. Trikumai — brangios paslaugos, iSlieka darbuotojo perverbavimo tikimybé, nelojalus

darbuotojas (Bakanauskiené, 2008).

Aukstyju mokykly tinklalapiai. Daugelis aukstyjy mokykly naudojasi vidinémis ir iSorinémis
sistemomis, kuriose organizacijos gali skelbti apie laisvas darbo pozicijas ir taip pritraukti jaunus ir
entuziastingus darbuotojus, kurie bus linke mokytis ir siekti karjeros uz jprastai mazesnj darbo
uzmokestj. Taip pat organizacija gali pasinaudoti aukstyjy mokykly duomeny bazémis ir taip susidaryti

savo potencialiy darbuotojy duomeny bazg ir esant reikalui pasikviesti Siuos zmones | atrankg.
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Vienintelis tokio paieskos metodo trikumas yra tai, kad jdarbinus darbuotojg bus reikalingi apmokymai,

o darbo rezultaty gali tekti laukti ilgiau nei jdarbinus jau patyrusj kvalifikuota specialista.

Idarbinimo agentiiry paslaugos. 2007 m. Lietuvos organizacijy katalogo duomenimis
Lietuvoje veiké jau 170 organizacijy, teikianciy jdarbinimo paslaugas (Bakanauskiené, 2008). Panasu,
kad $iai dienai jy yra dar daugiau. Tokios agentiiros nuima nuo organizacijos peciy administracing
darbuotojy paieskos ir atrankos nastg, todél taip sutaupoma brangaus laiko. Kita vertus, organizacija
praranda galimybe iSsirinkti kandidata, kuris atitikty ne tik laisvos pozicijos reikalavimus, bet ir derintysi

prie organizacijos kulttros, atitikty vertybés ir poreikiai.

Valstybiné darbo birza apriipina darbdavius reikiama kvalifikuota darbo jéga ir teikia jiems
tokias paslaugas: registruoja ir vieSai skelbia darbdaviy pateiktas laisvas darbo vietas, atlieka reikalingy
darbuotojy paieska ir atrankg pagal darbdavio reikalavimus, informuoja apie padétj rinkoje, tendencijas,
prognoze, informuoja apie darbuotojy mokymo galimybes, pataria uzsienieciy jdarbinimo Lietuvoje ir
Kitais su jdarbinimu susijusiais klausimais (Bakanauskiené, 2008). Sis metodas populiarus tarp jmoniy,

kurios ieSko zemesnés kvalifikacijos darbo jégos tiek Lietuvoje, tiek uzsienyje.

Duomeny bazés. Siy dieny visuomengéje taip pat populiaru laisvas darbo vietas skelbti bei
kandidaty ieSkoti duomeny bazése (cvbankas,lt, cvonline.lt, cv.lt ir t.t.), kurios leidZia nuotoliniu budu
i$sirinkti 1§ skirtingy gyvenimo apraSymy tinkamiausig pasirinkimg. Vienas i$ Sio metodo trukumy yra
ribotas laikas, nes internetiniai skelbimai ir duomeny bazés turi galiojimo laika, iki kada organizacijos
gali naudotis jomis. Pasak portalo CV.It rinkodaros vadovo Tado Rimkaus teigimu, kiekvienas
darbuotojy paieskos kanalas kainuoja, todél darbdaviai atsirenka tuos, kurie generuoja didziausius

potencialiy darbuotojy srautus, turi didZiausias duomeny bazes (Necitiniené, 2018).

Socialiniai tinklai vis labiau jsiskverbia j zmoniy ir organizacija kasdienj gyvenima. 2018 m.
duomenimis ,,Facebook® buvo placiausiai naudojama platforma, turinti 2,32 milijardo vartotojy, po
kurios seka ,,Instagram® (1 milijardas), ,,LinkedIn* (610 milijony) ir ,, Twitter* (326 milijonai). Todé¢l,
darbdaviai naudojasi socialiniais tinklais kaip vertinga priemone renkant ir jdarbinant biisimus
kandidatus. Socialiniy tinkly duomenys organizacijoms padeda jvertinti kandidaty vertybes, jsitikinimus
ir pozilr], taigi suteikia jiems informacijos apie asmenybe, kuriy néra tradiciniuose gyvenimo
aprasymuose (Brishti ir Javed, 2020). Taip pat, socialiniai tinklai leidzia organizacijoms kurti savo
jvaizdj ir didinti Zinomuma bei atkreipti auks$ciausio lygio talenty démesj (Sri ir Pranathi, 2020).
Atsizvelgiant ] tai, kad didZioji dalis jmoniy jau naudojasi darbuotojy paieska per socialinius tinklus,

Cvv —

paskatinty kreiptis j organizacija darbo pokalbiui. Taip pat, jmonéms tampa itin svarbu kurti savo jvaizdj
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ne tik tuo metu, kai reikalingi nauji darbuotojai, ta¢iau visg laikg tam, kad i§ anksto sudaryty gera jspiidj

potencialiam kandidatui ateityje.

Internetiniai darbo skelbimai. Kalbant apie skelbimus jmonés svetainéje, pacios svetainés
turinys ir stilius vaidina pagrindinj vaidmen] pritraukiant kandidatus. Atlikus tyrimus nustatyta, kad
veiksniai, tiesiogiai nesusij¢ su organizacija ar darbu, vis dar yra svarbiis organizacijos patrauklumag
lemiantys veiksniai (D‘Silva, 2020). Todél, svarbu ne tik koncentruotis j tai, kaip pateiktas darbo
skelbimas tinklalapyje, bet ir bendrai, kaip pateikiama informacija visoje svetainéje. Taip pat, ypac
svarbu suteikti kiek jmanoma didesnj patoguma kandidatui aplikuoti j laisva pozicija, pavyzdziui,
pateikiant tiesioging nuoroda, kur paspaudus bty galima supildyti reikalingus duomenis ir jkelti savo
gyvenimo apraSyma. Kuo didesnis suteikiamas patogumas, tuo didesné tikimybé, kad kandidatas

aplikuos  aktualig pozicija.

Palyginus neseniai, 2018 metais, darbuotojy paieskos ir atrankos procesui automatizuoti buvo
pasitelktas dirbtinis intelektas. Taigi, ¢ia atsiranda tokia sgvoka kaip jdarbinimas internetu, kuris
apibréZziamas kaip naudojimasis technologijomis ir internetinais Saltiniais, padedanciais atlikti personalo
paieskos, pritraukimo, vertinimo, interviu ir samdymo uzduotis (D*Silva, 2020). Dirbtinio intelekto
technologija padeda jmonéms atrasti talentus atrenkant esama kandidaty grupe, kad jmonés galéty
panaudoti jau patikrintus ir patyrusius kandidatus (Brishti ir Javed, 2020). Pavyzdziui, yra tokios
dirbtinio intelekto platformos kaip MeetFrank, kur jmonés gali prisijungti sickdamos surasti darbuotoja,
o darbo ieSkantys zmonés gali kandidatuoti nuotoliniu budu j laisvas darbo pozicijas. Si dirbtiniu
intelektu pagrista platforma skiriasi nuo jprasty tuo, kad dirbtinis intelektas uzduoda kandidatui
organizacijos sukurtus klausimus, j kuriuos atsakius arba kandidatas yra priskiriamas kaip prie tinkamy
kandidaty, arba netinkamy. Lygiai taip pat, kandidatas gali uZduoti elementarius klausimus, susijusius
su darbo pozicija ir taip jsivertinti, ar ji yra tinkama jam ar ne. Taip pat, daugelis darbdaviy kandidaty
filtravimo procesui atlikti naudoja kandidaty stebé&jimo sistemas, paremtas programinés jrangos
jrankiais, skirtais psichometriniams testams atlikti ir rezultatams jvertinti. Tokie testal yra skirti tam, kad

darbdavys i$siaiskinty, ar kandidatai i$ tiesy gali vykdyti pareigas, dél kuriy jie kreipiasi (D‘Silva, 2020).

Zemiau pateikiama kiekvieno i§ metody privalumy ir trilkumy lentelé (Zr. 1 lentelé):

1 lentelé. Darbuotojy paieSkos metody privalumai ir trikumai. Sudaryta darbo autoriaus.

Metodas Privalumai Triukumai

Vidiniai resursai Darbuotojy lojalumas Naujo pozitrio ir ,véjo*

inesimo trilkumas
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Vidiniai resursai

Mazesn¢ darbuotojy kaita

Ne visada randamas tinkamas

kandidatas

Nereikalinga darbuotojo

integracija

Nereikalauja dideliy kasty

Esamy darbuotojy jsitraukimas j

Ne visada darbuotojai yra linke

procesg rekomenduoti
N Galima 1§ anksto suzinoti | Neobjektyvus kandidato
Rekomendacijos ) ) y ) o )
daugiau informacijos  apie | vertinimas lyginant su
kandidatg kandidatais be rekomendacijy
Nereikalauja dideliy kasty
Sutaupoma laiko Tikétinas darbuotojo
nelojalumas
Pritraukiamas konkretus | Tobulas kvalifikuotas
Galvy medziokle norimas kandidatas kandidatas nebutinai derinsis
prie jmongs kulttiros ir vertybiy
Darbuotojo perverbavimo
tikimybé
Reikalauja dideliy kasty
Suteikiama potencialiy | Tikétina ~ Zema  kandidaty
kandidaty duomeny bazé kvalifikacija ir patirtis

Aukstyjy mokykly tinklalapiai

Tikétinas kandidato neauksStas

darbo uzmokescio poreikis

Reikalingi naujo darbuotojo

apmokymai

Pasiekiama  tik  jaunesnio

amziaus auditorija

Idarbinimo agenturos

Sutaupoma laiko

Galimas kandidato kultarinis

nepritapimas

Atranka vykdo patyre

specialistai, tad atrenkami

tinkamiausi kandidatai

Pareikalauja papildomy kasty

Darbo birzos paslaugos

Suteikiama potencialiy

kandidaty duomeny baze

Esant aukstesnés kvalifikacijos
kandidato poreikiui

pasirinkimas itin menkas

Nereikalauja dideliy kasty
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Darbo birzos paslaugos

Ivykdoma pirminé darbuotojy

atranka

Suteikiama potencialiy | Reikalauja papildomy kasty

kandidaty duomeny baze

Automatizuotas kandidaty | Esant didelei duomeny baziy
Duomeny bazés aplikavimas jvairovei sunku pasirinkti, kuria

naudotis, nes ne visi kandidatai

naudojasi visomis duomeny

bazémis

Socialiniai tinklai

IS anksto suteikia informacijos

apie kandidato asmenybe

Didelé konkurencija

Leidzia pasiekti  konkrecig

kandidaty auditorija

Reikalauja papildomy pastangy

kuriant jmonés jvaizdj

Pritraukia  darbuotojus, jei
imoné pakankamai padirbgjo
prie savo jvaizdzio socialiniuose

tinkluose

Daznai pareikalauja papildomy

kasty

Daznai pasiekiama tik jaunesnio

amziaus auditorija

Internetiniai darbo skelbimai

Kandidatas prie§ aplikuodamas

Reikalauja papildomy gebéjimy

gali susipazinti ne tik su | palaikyti svetainés
pozicijos apraSymu, bet ir pacia | funkcionavima

organizacija

Kandidatui patogu aplikuoti j | Iprastai  tenka  papildomai

laisva darbo pozicija

dalintis informacija apie laisva
darbo

tinklalapyje esanti informacija

vieta, nes  kitaip

kandidaty gali nepasiekti

Dirbtinis intelektas

Sutaupo laiko

Nuasmeninta darbuotojo
atranka dar paieskos metu gali
nepasiekti kandidato

(nepaskatinti aplikuoti)

Reikalauja papildomy kasty
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Dirbtinis intelektas I8filtruoja tinkamiausius
kandidatus

Taigi, 1 lentelé parodo, kad vieni metodai, galbiit, daugiau biity tinkamesni korporacijoms, kurios
ieSko aukstos kvalifikacijos darbuotojy ir gali sau leisti papildomai skirti 1éSy darbuotojy paieskai, o kiti
metodai tinkamesni mazoms bendrovéms, kurios ieSko Zemesnés kvalifikacijos darbuotojy, kuriy darbo
uzmokescCio poreikis nebiity pernelyg aukstas. Todél, darytina iSvada, kad priklausomai nuo to, ar
organizacija priklauso privaciajam ar vie$ajam sektoriui, o taip pat, nuo jos dydzio ir veiklos pobtidzio,

skiriasi ir darbuotojy paieSkos metody taikymas bei jy efektyvumas kiekvienu atveju.

Renkantis, kokiais darbuotojy paieskos metodais pasinaudoti, reikéty atkreipti démesj ir j
paieskos tikslag. Kai kurios personalo valdymo paslaugas teikiancios organizacijos siiilo personalo
nuomos paslauga. Personalo nuoma (angl. Staff leasing) — tai paslauga, kai darbuotojas iSnuomojamas
pasira$ant paslaugy sutartj. Si paslauga leidzia darbdaviams lanks¢iau ir veiksmingiau valdyti
organizacijos zmoniy iSteklius. | §ig paslauga jeina personalo atranka ir jo nuoma trumpalaikiu ir
ilgalaikiu pagrindu. Ja tikslinga naudotis, kai atsiranda nenumatytas darbuotojy stygius per darbuotojy

eilines atostogas, pardavimy ar gamybos apim¢iy augimo laikotarpiu (Bakanauskiené, 2008).

Taip pat, svarbu atkreipti démesj ir j tai, ko kandidatas gali tikétis i§ darbdavio, ir atitinkamai
parengti darbo skelbimg, maksimaliai pritraukianti norimy kandidaty démesj. 1. Bakanauskiené
pasidomégjo vieSai prieinamais rinkos tyrimy rezultatais Lietuvoje ir pastebe¢jo, kad kandidatams
didZiausig darbdavio patrauklumg suteikia patrauklus atlyginimas ir socialinés garantijos. Taip pat,
daugeliui svarbu, ar vadovai yra geri, ar darbuotojai yra vertinami, o kolektyvas draugiskas. Maziausiai

prie patrauklumo prisideda socialinis aktyvumas ir biivimas savo srities lyderiu (Bakanauskiené, 2008).

Taigi, pirmiausia organizacijai reikéty puoseléti savo kaip darbdavio jvaizdj, nuolat j jj
investuoti ir skleisti vieSojoje erdvéje. Taip pat, prie§ pradedant darbuotojy paieska, svarbu iSsiaiskinti,
koks yra reikalingas darbuotojas tiek kvalifikacijos prasme, tiek vertybine ir kultdrine, ir atitinkamai
paruosti darbo skelbima, pritraukiantj tokius kandidatus. Darbuotojy paieSkos metody jvairove yra tikrai
didziulé ir, turbait, néra baigting, todél svarbu atsirinkti tuos metodus, kurie labiausiai atitinka
organizacijos tikslus ir poreikius, ypa¢ populiaréjant darbuotojy paieSkoms socialiniuose tinkluose,
galvy medzioklei ir dirbtinio intelekto metodikoms. Jvykdzius efektyvig darbuotojy paieskg turimas

atrinkty kandidaty saraSas su kuriuo organizacija gali pereiti i tolimesnj — atrankos etapa.
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1.4 Darbuotojy atrankos metodai

Turbit svarbiausias darbuotojy jdarbinimo proceso etapas yra darbuotojy atranka, kurios metu
pasirinkti kandidatai pagal tam tikrus Kriterijus yra apklausiami, jvertinami, véliau pasirenkami j
konkrecia darbo pozicijg. Darbuotojy atranka gali svyruoti nuo labai paprasto proceso iki labai sudétingo
proceso, priklausomai nuo organizacijos padéties (Business Dictionary, 2019). Siandieniniame
pasaulyje yra naudojama didziulé jvairové atrankos metody — nuo tradiciniy iki paciy moderniausiy, net

pasitelkiant dirbtinj intelekta.

Pasak Mark Wardwell, vienas efektyviausiy darbuotojy atrankos metody yra 3x3 metodas, kurio
pagalba galima jdarbinti tik geriausius ir labiausiai organizacijos poreikius atitinkanc¢ius kandidatus (zr.

6 pav.).

. . 11 Zingsnis III Zingsnis
ZINgsnis e e Jtraukti darbo
Atlikti bent 3 darbo Athslitilrﬁﬁdgggs 3 pokalbiy metu
pokalbius 3 Iinkgose bent 3 skirtingus
P Zmones

6 pav. 3x3 atrankos metodas. Sudaryta darbo autoriaus pagal Wardwell, 2013.

Remiantis $iuo modeliu, pirmiausia su kiekvienu kandidatu reikéty atlikti bent tris darbo
pokalbius. Sio sprendimo tikslas yra praleisti su potencialiu kandidatu kuo daugiau laiko, nes biitent per
§j laikg galima bus pastebéti jo stiprigsias ir silpngsias savybes. Nors siekiama, kaip jmanoma greiciau
atrasti tinkamg darbuotoja, laikas, skirtas kiekvienam atrankos proceso etapui, padeda sumaZinti
netinkamo sprendimo tikimybe. Antrasis autoriaus siilymas yra atlikti uzduotis trijose skirtingose
aplinkose. Darbuotojy atrankg vykdantiems specialistams yra naudinga pamatyti kaip kandidatas geba
susitvarkyti su jvairiomis uzduotimis skirtingose aplinkose ir situacijose. Manoma, kad skirtingose
aplinkose gali atsiskleisti skirtingi kandidato gebéjimai, o tuo paliu ir gebéjimas prisitaikyti prie
besikeicianciy salygy. Atrankos tikslas yra iSsiaiskinti tikrgsias kandidato vertybes, poziirj, poreikius,
tad ne kiekvienoje aplinkoje kandidatai gali atsipalaiduoti ir atskleisti savo tikrajj potencialg. Todél,
keiciantis aplinkai tikétina, kad kazkuriuo metu atsiskleis ir tikrasis kandidato potencialas. Treciasis
autoriaus patarimas yra jtraukti bent 3 skirtingus asmenis | darbo pokalbius. Jeigu kandidatai ne
kiekvienoje aplinkoje atsipalaiduoja, lygiai taip pat ne su kiekvienu asmeniu gali iStransliuoti savo

turimas zinias ir jgtdzius. Be to, tokiu biidu yra sudaroma objektyvi nuomoné apie potencialy kandidatg
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ir galutinis sprendimas vertinamas atsizvelgiant | kiekvieng darbo pokalbio metu buvusj asmenj.
Skirtingos organizacijos darbuotojy nuomonés padeda atskleisti jzvalgas, kuriy zmogiskyjy istekliy
specialistas galimai nepastebéjo. Todél patartina daryti misrius interviu, kuriuose kalbama su potencialiu
kandidatu individualiai bei bendrai su Kitais organizacijos darbuotojais. Trumpai tariant, pagal §j modelj
su kiekvienu kandidatu vertéty organizuoti 3 atskirus pokalbius, kurie vykty vis kitoje aplinkoje ir vis
su kitais asmenimis. Naudojant $j modelj suteikiama daugiau uZztikrintumo, kai siekiama atrasti
tinkamiausius darbuotojus, kurie turi reikalingas kompetencijas ir kvalifikacijas.

Kitas, labai plagiai naudojamas darbuotojy atrankos metodas yra atrankos testai. Sie testai yra
atliekami priklausomai nuo organizacijos dydzio, struktiros ir pozicijos. Siame etape yra formuluojamos
uzduotys ir testai, kurie padeda atsirinkti tinkamus pretendentus. Pasak, Irenos Bakanauskienés (2008),
jei vienas i§ atrankos kriterijy yra ziniy, reikalingy darbui atlikti, patikrinimas, turi biti taikomi ziniy
testai. Kai norima patikrinti, ar asmuo gali atlikti numatoma darba, turi baiti naudojami darbo pavyzdziy
testai — praSoma atlikti numatomo darbo uzduotis, fragmentus. Tinkamai naudojami $ie testai padeda
nuspéti kaip kandidatui seksis atlikti paskirtas uzduotis. Kadangi Siandien atrankos testy pasirinkimas
yra itin gausus, butina atsirinkti, kurie testai turés didziausig naudag organizacijai. Pasak Jurgitos
Jankuvienés, organizacijos Zino, kokias kompetencijas reikia vystyti labiau (o kokioms uztenka tik
palaikymo), taip pat gerina viding ar tarpusavio komunikacija, kuri padeda siekti geresniy rezultaty,
taupyti laikg ir vadovy bei darbuotojy energija (Jankuvien¢, 2020). Butent tikslingai pasirinkti atrankos
jrankiai padidina atrankos proceso efektyvuma ir sumazina klaidingo pasirinkimo rizikg. Dazniausiai
naudojami jdarbinimo testai yra asmenybés ir interesy testai, kognityviniai testai, psichometriniai testai,

Ziniy testai ir kompiuterizuoti testai (Zr. 7 pav.).
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Psichometriniai

s ~N testai s ~N
L RN / Y. :
Kognityvinial testal Zin1y testai
S . \_ J
4 ) 4 )
Asmenybés ir Darbuotojy Kompiuterizuoti
interesy testai atrankos testal
K testai
G J & J

7 pav. Darbuotojy atrankos testai. Sudaryta darbo autoriaus.

Asmenybés ir interesy testai, atskleidzia kokios vertybés lemia zmoniy sprendimus ir
pasirinkimus. Todél $iy dieny organizacijose vyrauja jvairaus pobiidzio asmenybés jvertinimo testy.
Vienas i§ populiaursiy asmenybés tipy indikatoriy yra Myer-Briggs Type Indicator (MBTI) testas.
Vienas i$ pagrindiniy Jungo indéliy buvo intraversijos ir ekstraverijos terminai — jis daré prielaida, kad
kiekvienas 1§ miisy priklauso vienai 1§ dviejy Zmoniy grupiy, arba susitelkianciy ties vidiniu pasauliu
(intravertai), arba ties iSoriniu pasauliu (ekstravertai) (Charakteris.info, 2020). Sis testas yra sukurtas
naudojant Carlo Gustavo Jungo psichologiniy tipy teorija, kurioje yra naudojani keturiy raidziy
akronimai, padedantys identifikuoti asmenybés tipus. I§ viso i§skiriama 16 psichologiniy tipy. Siuos
tipus Zmonés pasirenka jau nuo gimimo, todél Sios raidziy kombinacijos padeda atrinkti ir jvertinti
zmogaus polinkj j tam tikras sferas. Visi 16 unikaliy tipy nusakomi 4 raidziy kombinacija:

e ESTI: ekstraversija E, sensorika S, mastymas T, vertintinimas J.
e INFP: intraversija I, intuicija N, jausmai F, suvokimas P.

Nors $is testas yra vienas 1§ populiariausiy, taciau daugelis specialisty randa trilkumy. Scott
Thompson (2019) mano, kad MBTI testas néra patikimas, nes zmongs, kurie laiké §j testg kelis kart gavo
skirtingus atsakymus. Be to, atrodo, kad Sis testas jvertina tik intraverto ir ekstraverto sritis. Todél
abejotina, ar MBTTI apskritai sugeba jvertinti asmens tipg. Taip pat, trikumy atrado ir Solveiga Grudiené
(2020), kuri teigia, kad Mayers Briggs testas padeda nustatyti kokie zmogaus prioritetai, jo giluminiai
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motyvai, taCiau visai nekalba apie tai, koks gali biiti jo elgesys vienose ar kitose situacijose. Intravertui
gali patikti leisti laikg su savimi ir savo mintimis. Kita vertus, tai visai nereiskia, kad jis negebés ar
nenorés darbo dienos laiko skirti aktyvioms diskusijoms su klientais. Taigi, ivertinus, §io testo
patikimumg ir veiksminguma, galime daryti iSvada, kad jis labiau tinka asmenybés tobuléjimo plano
rengimui arba komandos formavimo tikslais.

Kitas itin paplites asmenybiy bruozy jvertinimo testas yra didysis penketas. Sis testas atveda
iki dabartinés asmenybés tyrimy eros. Didziojo penketo teorija vis dar iSlieka vyraujanti asmenybés
teorija, taciau kai kurie svarbiausi dabartiniy asmenybés tyrimy aspektai apima asmeninius ir biologinius
elgesio pagrindus. Didziojo penketo asmenybés dimensijos yra:

1. Emocinis stabilumas. Anot Renatos Radzitnés (2016) Sis bruozas rodo asmens
tendencijg patirti neigiamus jausmus — baime, litidesj, nepasitenkinima, pyktj, kalte ir
pan. Siai asmenybés dimensijai priklauso nerimas, priesiskumas, depresiskumas,
drovumas, impulsyvumas ir paZzeidziamumas.

2. Ekstaversija. Sis veiksnys turi dvi pazjstamas savo spektro sritis: ekstraversija ir
intraversija. Tai susije su tuo, i§ kur zmogus semiasi energijos ir kaip jis bendrauja su
Kitais. Paprastai ekstravertai semiasi energijos arba pasikrauna bendraudami su Kitais,
o intravertai pavargsta nuo bendravimo su kitais ir papildo savo energija vieniSumu
(Ackermann, 2020).

3. Atvirumas. Atvirumo naujam patyrimui elementai — laki vaizduoté, démesys vidiniams
iSgyvenimams, estetinis jautrumas, intelektualiy ziniy troskimas, dome¢jimasis vidiniu
ir iSoriniu pasauliu. Sios srities rezultatai siejasi su iSsilavinimu ir protu. Siai
asmenybés dimensijai priklauso fantazija, estetiSkumas, jausmai, veikla, id¢jos ir
vertybés (Renata Radziting, 2016).

4. Sutariamumas. Annabelle, G.Y. Lim (2020) sutariamuma apibiudina, kaip asmenybes,
kurios gali bati apibudinamos kaip $velnios Sirdies, pasitikinéios ir mégstamos. Jos
jautriai reaguoja j kity poreikius ir yra paslaugios bei bendradarbiaujangios. Zmonés
tokias asmenybes vertina kaip patikimas ir altruistiskas.

Trumpai tariant, asmenybés ir intersy testai gali buti taikomi vykdant darbuotojy atrankas,
taciau kaip pagalbinis jrankis Salia kity darbuotojo techniniy ir kity jgiidziy testavimy. Organizacijai
siekiant vertybiy vientisumo, komandinés darnos biitina jvertinti bisimy darbuotojy asmenybes, kad jos
maksimaliai gebeéty prisitaikyti prie naujosios organizacijos kultiiros.

Kognityviniai (intelekto) testai. Anot Irenos Bakanauskienés (2008), pazintiniy intelekto ir
gebéjimy testais norima jvertinti kandidaty pazintinius gebéjimus. Intelekto testai yra skirti bendriesiems
intelekto geb&jimams patikrinti. PaZintiniy gebéjimy testai vertina kandidato geb¢jima atlikti vieng
konkrety darbg. Tiek intelekto, tiek Kiti kognityviniai testai turi teigiamg poveikj, nes yra pakankamai
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patikimi ir validis. Juos yra lengva atlikti pretendentams (mazos islaidos), ir patikrinti bei jvertinti
personalo specialistams. Be to, atlickant tokius testus yra i§laikomas vertinimo objektyvumas kandidato
atzvilgiu. Gregas Barnetas (2018) jvardija $eSias priezastis kodél verta naudoti kognityvinius testus (zr.

2 lentele):

2 lentelé. 6 priezastys, kodél verta naudoti kognityviniu testus. Sudaryta darbo autoriaus pagal Barneta, 2018.

Nusp¢ja pretendento darbo rezultatus Siy testy rezultatai siejami su aukstu intelekto
lygiu, kuris atsispindi darbo rezultatuose. Todél
priimant naujus darbuotojus aukStas intelekto
lygis yra papildoma priemoné padedanti
atsirenkant tinkamus kandidatus.

Turimy ziniy patikrinimo priemoné Dazniausiai $ie testai sudaromi taip, kad biity
jvertintas ne tik kandidato loginis mastymas, bet
ir sugebéjimai, susije su specifinémis ziniomis.
Padeda organizacijoms, kur darbuotojy kaita yra | Didesnj potencialg prisitaikyti turi Zmonés,

nuolatiné turintys aukstesnius kognityvinius gebéjimus.
Taip yra todel, kad jie geriau nei kiti gali atsilikti
nuo pokyciy.

Auginami darbuotojai Taip yra todél, kad kognityviniy gebéjimy

duomenys yra galinga informacija,  kurig reikia
atsizvelgti kuriant savo organizacijos stipruma.
Tikrai sekmingos jmonés puikiai dirba kurdamos
i§ vidaus.

Ugdo organizacijos kognityvinj mokymasi Visos darbo jégos kolektyvinis mokymasis gali
buti tikras konkurencinis pranasumas ir tai, kas
turéty buti strateginés talenty valdymo filosofijos
dalis.

Yra trumpi Sie testai paprastai matuojami atliekant trumpus
testus su keliais pasirinkimais. Testus gali
sudaryti loginiai galvosiikiai, matematikos
uzdaviniai arba supratimo klausimai.

Siekiant uztikrinti didziausia efekyvuma rekomenduojama testus pritaikyti konkreciai darbo
pozicijai ir paskirtoms uzduotims atlikti. Dazniausiai reikalinga atsrinkti kognityvinius testus, kurie gali
biiti naudojami jdarbinimo proceso metu siekiant prognozuoti darbo rezultatus. Zmogiskyjy istekliy
specialistai daznai derina jvairiy tipy kognityvinius testus, kad jvertinty specifinius kandidaty loginius
sugebéjimus. Heather Batus (2019) isskiria SeSis kognityviniy testy tipus:

1. Teksto suvokimas. Sis vertinimas padeda darbdaviams suZinoti, kaip kandidatai gali
atsirinkti svarbias detales ir pateikti svarbig informacijg. Kandidatams paprastai
pateikiamas teksto fragmentas, po kurio pateikiami tikri ar melagingi teiginiai su

keliais atsakymy variantals.
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2. Matematinio suvokimo uzduotys. Sis tipas yra skirtas jvertinti kiekvieno kandidato
sugebéjima tiksliai dirbti su skaiciais. Atlikdami $j testa kandidatams paprastai
pateikiami grafikai ir statistinés lentelés.

3. Loginio suvokimo uzduotys. Sio tipo loginio pazinimo jgidZiy testas padeda
darbdaviams jvertinti kaip potenciallis darbuotojai elgiasi su netradicinémis
koncepcijomis ir idéjomis. Kandidatai, pretenduodami j darbus, kuriems reikalingi
dideli kritinio mastymo jgiidziai ir geb¢jimas jvertinti rizikg bei valdyti sudétingas
uzduotis, pavyzdziui, teisininkai ir teisésaugos pareiginai, laiko loginio suvokimo
testus.

4. Erdvinio mastymo suvokimas. Erdviniy gebéjimy testai jvertina kiekvieno kandidato
galimybes vizualizuoti ir manipuliuoti formomis ar objektais.
Atliekant vertinima, orientuotg i erdvinio mastymo galimybes, kandidatams parodomi
trimaciai objektai ir paprasoma juos mintyse rekonstruoti.

5. Fizinio pasirengimo uzduotys. Matuojant fizinj pasiruo$ima, galima suzinoti, kaip
potencialiis darbuotojai veikia ir prisitaiko nuolat besikei¢ianéioje aplinkoje.
Siy uzduodiy vertinimai daznai naudojami samdant darbuotojus, kuriy darbo specifika
yra susijusi su judéjimu ir reikalaujantys istvermes.

6. Suvokimo grei¢io ir tikslumo uzduotys. Asmens suvokimo greitis ir tikslumas yra
pazintiniai jgtidziai, susij¢ su trumpalaike atmintimi, atliekantys svarby vaidmenj
gebant samprotauti ir priimti sprendimus.

Panasu, kad kognityviniai testai turéty biiti pritaikomi prie pareigybés, | kurig pretenduoja
kandidatas. Jeigu pretenduojama j analitinj darbg, vertéty skirti matematinio ir loginio suvokimo
uzduotis, 0 gamybos srityje — grei¢io, tikslumo ir, galbiit, fizinio pasirengimo uzduotis. Sis testas gali
atskleisti kandidato gebéjima vykdyti jam priskirtas uzduotis ateityje.

Vienas 1§ daZniausiai naudojamy intelekto ir kognityviniy testy yra IQ testas. Anot Ken
Richardson ir kt. (2015), IQ jau daugiau nei Simtmetj buvo naudojamas kaip kognityviniy funkcijy
matas. Jis atliko svarby vaidmenj zmogaus proto vystymosi tyrimuose daugeliu atzvilgiy: kaip
normalaus vystymosi indeksas; Kklinikinei diagnostikai; apibiidinant individualiy pazinimo gebéjimy
skirtumus; paaiskinant pasiekimy ar sékmés skirtumus pasaulyje; kaip biisimos sékmés indikatorius
mokykloje, mokymuose ir profesinéje atrankoje; kaip individualiy pazintiniy gebéjimy skirtumy
priezaséiy tyrimo indeksas (Ken Richardson ir kt., 2015). Tai reiskia, kad sudétingos uzduotys gali bti
priskirtos auksto intelekto grupéms, o kitiems darbuotojams siiilomos paprastesnés uzduotys. Nors
intelekto testai yra naudingi idarbinimo procesui, biitina ji susidaryti pagal konkrecius darbo
reikalavimus ir specifikacijas. Duncan Kingori (2019), isskiria tris pagrindinius veiksnius, j kurios
zmogiSkyjy iStekliy specialistai turéty atkreipti démes;:
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1. SpecifiSkumas. Geras IQ testas bus sutelktas ] svarbiausius zmogaus elementus.
Uzduoti klausimai turi biiti susij¢ su sritimi ir uzduotimis.

2. Galiojimas ir patikimumas. Geras 1Q testas turéty duoti tuos pacius rezultatus net tada,
kai zmogus juos laiko daugiau nei vieng kartg. Jie turi tiksliai nuspéti zmogaus
pasirodymg darbo pokalbyje.

3. Teisétumas. Testai neturi buti sukurti taip, kad jdarbinimo procese vyrauty
diskriminacija. Skirtingos kilmés zmonés turi turéti galimybe juos laikyti ir gauti
tikslius rezultatus.

Galima daryti iSvada, kad intelekto testai yra itin svarbis ir gana daznai naudojami jdarbinimo
procese. Ta¢iau jie turi bati suprojektuoti taip, kad biity pasiekti tikslis ir objektyviis rezultatai. Sie testai
turi parodyti, kaip greitai zmogus gali iSmokti atlikti uzduotis, kuriy reikalaujama.

Psichometriniai testai. Sie testai, panaSiai kaip ir asmenybés ir interesy testai, matuoja
asmenybés bruozus, kurie lemia kandidato tinkamuma bet kuriai pozicijai. Psichometriniai testai daznai
parenkami pagal tai, kokie kandidato bruozai yra reikalingi maksimaliai integruotis ] organizacijos
kultra. Daznai tokie testai apima asmenybés klausimynus, situacijos vertinima, kritinj mastyma, skaitinj
argumentavima, gebéjimy jvairove, zodin] argumentavimg ir kt. Paprastai jie gali atskleisti kandidato
ekstravertiSkumo lygj, socialinius jgiidZius ir loginj samprotavimg (Groom, 2020).

Tokie testai gali atskleisti kandidaty stiprigsias ir silpngsias puses, apie kurias patys kandidatai
galbiit anksc¢iau nezinojo. Schuchita Dua Dullu (2017) teigia, kad psichometriniu testu siekiama pateikti
iSmatuojamus, objektyvius duomenis, kurie leisty geriau suprasti kandidato tinkamumg. Paprastai
psichometrinis testas nebus naudojamas atskirai, bet kaip vienas platesnés integruotos vertinimo
strategijos komponenty.
pobiidzio, arba sudarytos i§ klausimy su keliais atsakymy variantais, kuriy galutinis teigiamy baly
skaiCius parodo kandidato technines ar profesines zinias bei darbo patirtj, kuriy reikalauja tam tikra
darbo pozicija. Darbo Ziniy patikros testy jvairové kei¢iasi priklausomai nuo kompanijos veiklos ar
darbo specifikos, tad kaip, pavyzdziui, angly kalbos gramatikos testas, praSymas informaciniy
technologijy specialistui sutvarkyti duomeny baze¢ ar atlikti tam tikrus skai¢iavimus pretendentui |

buhalterio vieta.

v —

nejvertina fakto, kad tam tikriems jgiidZiams jgyti daznai pakanka trumpo mokymy kurso, ir asmenybés
gebéjimo mokytis, todél gabiis pretendentai atmetami dél neesminiy fakty. Kita vertus, stiprioji siy testy

pusé yra tai, kad darbui atrenkami geriausia kvalifikacijg jgij¢ ir darbo specifikg iSmanantys kandidatai.
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Todél, siekiant kuo skubiau jdarbinti kompetentingg darbuotoja, kuris nuo pirmos dienos gebéty ,,kibti |

darbus®, §iy testy taikymas biity geriausias organizacijos pasirinkimas.

Nors anksc¢iau minéti testai vis dar populiariis tarp atrankos specialisty, vis daugiau organizacijy
kompiuterizuotiems testams ir atrankai naudoja automatizuotus sprendimus. Vienas i§ tokiy yra
dirbtinis intelektas. Dirbtinio intelekto implementavimas j zmogiSkuosius iSteklius prasideda nuo
procesy sgraSo, kuriuos galima automatizuoti ir taip gauti didziausig nauda. Remiantis 2018 metais
atliktu LinkedIn tyrimu, 35 procentai ZmogiSkyjy iStekliy specialisty ir atranky vykdymo organizacijy
dirbtinj intelekta jvardija kaip pagrindinj jrankj darbuotojy atrankai atlikti (Ignatova, 2018).
Organizacijoms, norin¢ioms optimizuoti atrankos metody efektyvuma, dirbtinio intelekto programiné
jranga gali sutaupyti laiko, padidinti jdarbinimo tikslumg ir sumazinti proceso SaliSkuma. Dirbtinis
intelektas, gali biiti naudojamas atliekant pasikartojancias uzduotis, tokias kaip darbo skelbimo
paskelbimas, atnaujinimas, kandidaty atra$ymas. Si sistema gali veikti kiekviena diena ir naktj. Tai
suteikia zmogiskyjy iStekliy specialistams daugiau laiko pasiruosti atrankos pokalbiams. Remiantis 2017
metais PWC organizacijos atliktu tyrimu, susijusiu su dirbtinio intelekto nauda ir efektyvumu, buvo
padaryta iSvada, kad net 40 procenty zmogiskyjy istekliy organizacijy jau naudoja dirbtinio intelekto
programing jrangg ir su ja susijusius jrankius (PWC, 2017).

Nicole Fuqua (2020) jvardija uzduotis, kurias dirbtinis intelektas gali perimti i§ zmogiskyjy
iStekliy procesy jas automatizuojant:

e  Automatinio atsakymo siuntimas kandidatams.

e Kandidaty informacijos rinkimas, apdorojimas ir organizavimas bei saugojimas
organizacijos vidinése sistemose.

e Kandidato atrinkimo procesas.

e  Atsakymy j paprastus kandidaty klausimus ir automatiniy paraisky pateikimas.

Sie testai atlickami naudojant kompiuterius ir taip pat, gali biiti naudojami internete esan¢iose
vertinimo platformose. Tai padeda sumazinti atranky iSlaidas ir laika. Anot Irenos Bakanauskienés
(2008), sie testai nuo jprastiniy skiriasi tuo, kad klausimai testuojajam pateikiami kompiuteryje, savo
atsakymus testuojamasis suveda | kompiuterj. Jei jmanoma, kompiuterio programa istaiso testg arba
pateikia rekomendacijas. Kompiuterizuoti testai teikia didziule nauda palyginti su tradiciniais atrankos
testais. Organizacijos entuziastingai priima kompiuterizuotus testus, nes tai puikus budas leidZiantis
vienu metu testuoti didelius pretendenty kiekius. Taciau norint, kad dirbtinio intelekto programinés
jrangos technologija turéty teigiama poveikj organizacijai, reikéty rasti tinkama pusiausvyra tarp
kandidato atrankos procesy automatizavimo ir zmoniy sgveikos.

Grjztant prie Mark Wardwell 3x3 metodo — atrankos testai, turbiit, yra neataskiriami nuo darbo

pokalbio, arba kitaip, interviu, kurio metu dazniausiai ir pateikiami jvairiis testavimai tiek rastu, tiek
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zodziu. Pokalbis dél darbo 1§ esmés yra susirinkimas, kurj organizuoja Zzmogiskyjy iStekliy specialistas,
kuris naudojamas vertinant potencialy darbuotoja biisimam darbui. Taciau Sio susitikimo vertinimas yra
kaip abipusis procesas tarp kandidato ir pasnekovo. Pasnekovas nori i$siaiskinti, kaip gerai kandidatas
galéty atlikti darbg ir pritapti savo organizacijai bei komandai, o kandidatas siekia parodyti, kad yra
geriausias zmogus darbui ir organizacijai, taciau taip pat turéty siekti suzinoti daugiau apie darbo aplinka
(Bakanauskiené, 2008).

Interviu galima skirstyti pagal klausimy struktiirg j struktliruotus, pusiau struktiiruotus ir
nestruktiiruotus, pagal kandidaty skaiCiy j individualius ir grupinius bei pagal kontakta | gyvus ir
nuotolinius (vaizdo skambucio).

Struktiiruotas interviu yra toks darbo pokalbis, kai pokalbio organizatorius parengia uzdary
klausimy  rinkinj,  kurj  perskaito  tiksliai  taip, kaip jis yra  suformuluotas.
Interviu tvarkarasciai yra standartizuoti, o tai reiSkia, kad kiekvienam pasnekovui uzduodami tie patys
klausimai ta pacia tvarka. Saul McLeod (2014) iSskiria struktiiruoto interviu stiprigsias ir silpngsias

savybes:

3 lentelé. Struktiiruoto interviu stiprybés ir silpnybés. Sudaryta darbo autoriaus pagal McLeod, 2014.

Stiprybés

Silpnybés

Struktiirinius interviu lengva pakartoti,

nes naudojamas fiksuotas uzdary
klausimy rinkinys, kurj lengva jvertinti
kiekybiSkai - tai reiSkia, kad jj lengva
patikrinti, ar néra patikimumo.

Struktiiriniai interviu atliekami gana
greitai, o tai reiskia, kad daugelis interviu
gali jvykti per trumpg laika. Tai reiskia,

kad galima gauti didel¢ imtj, todél

Struktiiriniai interviu néra lankstts. Tai
reiskia, kad naujy klausimy negalima
uzduoti ekspromtu (t. Y. Interviu metu),
nes reikia laikytis interviu tvarkaras¢io.

Strukttiriniy interviu atsakymai néra

1Ssamiis, nes uzduodami tik uzdari
klausimai, kurie generuoja kiekybinius
duomenis. Tai reiskia, kad kandidatas

nezinos, kodél zmogus elgiasi tam tikru

iSvados yra tipiskos ir jas galima biudu.

apibendrinti daugybei gyventojy.

Naudodami §j interviu tipa zmogiskyjy istekliy specialistai galis gauti reikalingos informacijos,
kuri yra nurodyta klausimuose, taciau néra sukuriamas santykis su kandidatu ir néra zinomas jo poziiiris
j skirtingas organizacijos vertybes. Pasak Tom Pollock (2019), struktdirinius interviu yra sunkiau ir
sudétingiau kurti. Rekomenduojama juos isbandyti ir jsitikinti, kad pasnekovai juos tiksliai seka. Taip

pat rizikuojama, kad interviu klausimai bus paviesinti, 0 tai reiskia, kad buisimi kandidatai gali biti i$
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anksto pasirengg atsakymus j jau Zinomus klausimus ir neatskleisti tikryjy kandidato ketinimy, vertybiy
ir poziurio.

Nestruktiiruotas interviu yra susijes su laisva forma uzduodamais klausimais, kuriuose
nenaudojami jokie i§ anksto numatyti klausimai, vietoj to, pasnekovas uzduoda atvirus klausimus,
atsizvelgdamas j konkre¢ig tyrimo temg, ir bando leisti interviu vyti natiiraliai. Pokalbio metu

zmogiskyjy iStekliy specialistai stebi predenta, jo kiino kalbg ir vertina jo sugebéjimus.

4 lentelé. Nestruktiiruoto interviu stiprybés ir silpnybés. Sudaryta darbo autoriaus pagal McLeod, 2014.

Stiprybés Silpnybés
e Nestruktiirizuoti interviu yra lankstesni, nes | e Nestruktaruoto interviu atlikimas ir
klausimus galima pritaikyti ir keisti kokybiniy duomeny analizavimas
atsizvelgiant | respondenty atsakymus. (naudojant tokius metodus kaip temine
Interviu gali nukrypti nuo interviu grafiko. analiz¢) gali uztrukti.

e Nestruktiiruoty interviu metu gaunami | e Idarbinti ir mokyti pasnekovus yra brangu

kokybiniai duomenys, naudojant atvirus ir ne taip pigu, kaip rinkti duomenis per
klausimus. Tai leidzia respondentui Siek klausimynus. Pavyzdziui, paSnekovui gali
tiek pasikalbéti, pasirinkti savo zodzius. Tai prireikti tam tikry jgudziy. Tai apima
padeda tyréjui iSsiugdyti tikrg Zmogaus galimybe uzmegzti rysj ir zinoti, kada tirti.

supratimg apie situacija.

e Jie taip pat turi didesn] pagristuma, nes tai
suteikia paSnekovui galimybe iSbandyti
gilesn] supratima, papraSyti paaiskinimo ir

leidzia pasnekovui nukreipti interviu kryptj

ir pan.

Remiantis pateikta lentele pastebimas, kad nestruktiiruoto interviu stiprybés nusveria silpnybes.
Sis interviu metodas tinkamas norint jvertinti kandidaty komunikacijos, nuomonés susiformavima
skirtingais aspektais. Taciau, tai brangus ir laiko reikalaujantis procesas, kuris tinka ne visoms
organizacijoms.

Pusiau struktiiruoto interviu metu taip pat yra remiamasi interviu planu, kuriame numatyti
konkretts klausimai ir i§ anksto apgalvota jy pateikimo seka, ta¢iau numatyta, kad pokalbio eigoje
pokalbio organizatorius gali papildomai uzduoti plane nejtraukty klausimy, jeigu mano, kad taip bty

galima labiau jsigilinti j situacijg ir kandidato vertybes.

5 lentelé. Pusiau struktiiruoto interviu stiprybés ir silpnybés. Sudaryta darbo autoriaus pagal McLeod, 2014.
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Stiprybés

Silpnybés

Interviu dalyviai gali i§ anksto paruosti
klausimus, kurie padés nukreipti pokalbj ir
iSlaikyti respondentg tema.

Leidzia atviriems dalyviy atsakymams gauti
1§samesnés informacijos.

Skatina abipusj bendravima.

Suteikia galimybg interviu dalyviams suzinoti
atsakymus j klausimus ir jy priezastis.

Leidzia respondentams atsiskleisti dél opiy

klausimy.

Laikas uzima laiko susésti su respondentais ir

atlikti atvirg interviu.
Tam reikia dideliy iStekliy.

Gali biti nelengva surasti pasnekova, turintj
reikiamg mokymg, kad tinkamai atlikty
interviu.

Norédami apklausti i§vadas ir palyginti, turite
apklausti pakankamai daug Zzmoniy.

Galima paraSyti svarbiausius klausimus, ir tai

gali pakreipti interviu.

e Pateikia kokybinius duomenis, kuriuos galima

palyginti su ankstesniais ir biisimais

duomenimis.

5 lenteléje pateiktos net 6 pusiau struktiiruoty interviu stiprybés ir tik 4 silpnybés. Toks interviu
metodas padeda ne tik geriau atsiskleisti kandidatams darbo pokalbyje, bet ir leidzia jsivertinti patj
procesa, kad ateityje pokalbiai biity efektyvesni ir kokybiskesni. Kita vertus, tai uzima daugiau laiko nei
strukt@iruotas interviu, o taip pat, zymiai sunkiau palyginti kandidatus, kai buvo kalbama skirtingomis
temomis ir atitinkamai gaunami skirtingi atsakymai.

Grupinis interviu yra maziau populiarus darbo pokalbio metodas, kada j pokalbj pakvieciami
2 ir daugiau kandidaty. Dazniausiai grupiniai interviu atliekami ieSkanti kandidaty j tokias pozicijas kaip
mazmenine prekyba, klienty aptarnavimas ir maisto tiekimas, nes Sie vaidmenys priklauso nuo kandidato
sugebéjimo iSspresti problemas, iSlikti ramiam ir greitai mastyti kritinése situacijose. Atsizvelgianti j tai,
kad diskusijos metu kandidatai turi bendrauti ir su kitais, darbdaviai gali pastebéti, kaip kandidatai
reaguoja aplinkoje, taip pat patikrina jy bendravimo, vadovavimo ir komandinio darbo jgiidzius i$ Salies
(Mendoza, 2018).

Vaizdo skambucio interviu. Daugelis kompanijy naudoja naujausig nuotolinio interviu
procesa pasitelkiant interneting kamerg. Toks interviu metodas leidzia pokalbio organizatoriui ir
kandidatui susitikti esant bet kurioje vietoje, todél reikalauja maziau organizacijos resursy, laiko
sanaudy, o taip pat galima susisiekti su kandidatais globaliu mastu. Taciau vienas didZiausiy metodo
trikumy yra tai, kad gali biiti sunku iSmatuoti jo efektyvuma, nes sunku jsitikinti, kas veikia ar neveikia

ir kaip optimizuoti pokalbj (Phillpott, 2019).
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Tiek interviu metody, tiek atrankos testy yra galybé¢. Vieni testai labiau orientuoti j pazintj su
kandidato asmenybe ir vertybémis, kiti — ] jo intelekta, patirtj. Renkantis interviu metoda ir kandidato
patikrinimo testa vertéty atsizvelgti | Siuos aspektus: organizacijos veiklos specifika, laisvos darbo
pozicijos apraSymg ir reikalavimus, biisimas funkcijas ir kokiy kompetencijy bei teoriniy ir praktiniy
ziniy reikalaujama Sioms funkcijoms atlikti, kokia reikalinga asmenybé, kad kandidatas sékmingai

isiliety j organizacijos kultura.

1.5 Naujo darbuotojo integravimas

ISsirinkus ir jdarbinus tinkamiausig kandidatg j laisva pozicijg pereinama prie paskutiniojo
darbuotojo paieSkos ir atrankos proceso etapo — darbuotojo integravimo arba adaptavimo. Per
pastaruosius deSimtmecius darbo rinka prisipildé darbuotojy, nepasirengusiy biisimoms pareigoms.
Zinias ir kvalifikacija turin¢ius darbuotojus, pakeité jauni, be patirties. Organizacijy vadovams tapo
svarbu apmokyti ir paruosti naujg darbuotojg darbui naujoje aplinkoje (McFerran, 2008).

Anot Bakanauskienés (2008), adaptavimo metu pasiraSoma psichologiné sutartis su darbuotoju,
kurios tikslas — suderinti darbuotojo likesc¢ius su darbdavio norais arba patikrinti darbuotojo tinkamuma
darbui. Tokia personalo adaptavimo samprata apima svarbiausius jo aspektus — techning pazintj
(dalyvaujant tiesioginiam vadovui) ir socializacija (pasitelkiant mentoriy). Pastaroji itin naudinga dél iy
priezasCiy:

e Padeda jveikti psichologing jtampa.

e Padeda suderinti naujojo darbuotojo ir organizacijos likesc¢ius.

e Svarbi didinant Zmogaus pasitenkinima darbu.

e Sékmingos socializacijos atveju darbuotojas jauciasi organizacijos dalimi.

Tam, kad adaptacija biity sekminga, i §] procesa turéty jsitraukti ne tik naujasis darbuotojas, bet
ir jo tiesioginis vadovas, mentorius bei kiti padalinio darbutojai — biisimi kolegos. Bakanauskiené (2008)
suskirsté §] procesa i penkis etapus:

1. Bendrosios informacijos suteikimas. Naujasis darbuotojas supazindinamas su
organizacijos istorija, veikla, politika, drausmés reikalavimais, pagrindiniy vadovy
titulais, pareigomis, skatitinimo ir nuobaudy sistema, patalpy iSdéstymu, atlyginimo
apmokeéjimo tvarka ir pan.

2. Pristatymas tiesioginiam vadovui. Dazniausiai vykdomas neoficialus naujojo
darbuotojo ir jo tiesioginio vadovo pokalbis, kurio metu siekiama susipazinti,
i8siaiskinti vienas kito likescius, papasakojama apie tradicijas, bendravimo formas ir

pan.
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3. Technin¢ pazintis su nauju darbu. Naujasis darbuotojas su savo darbu susipaZzjsta
atskirai: apziiiri darbo vieta, susipazjsta su uzduotimi, funkcijomis, saugumo
reikalavimais, medziagy ir reikiamos jrangos gavimo tvarka ir pan.

4. Pristatymas bendradarbiams ir kolektyvui. Naujasis darbuotojas supazindinamas su
padalinio, kuriame dirbs, kolegomis / pavaldiniais. Padalinio susitikimo metu turéty
prisistatyti kiekvienas kolega: jvardijamos einamos pareigos, bendravimo su nauju
darbuotoju pobiidis, likesciai ir pan.

5. Grjztamasis rySys. Tai periodinis darbuotojo techninés pazinties ir socializacijos
rezultaty jvertinimas.

Net ir idéjus pakankamai daug pastangy j naujojo darbuotojo adaptacijg galima nesulaukti
norimo rezultato — visiko darbuotojo prisitaikymo. Sal¢ius, Sarkifinait¢ (2011) pateikia Kketurias
pagrindines naujo darbuotojo elgsenos normas organizacijoje — visiSka prisitaikyma, adaptyvy

individualizma, visiS$ka neigima, maskuot¢ (zr. 6 lentele):

6 lentelé. Pozitris j nustatytas elgsenos normas adaptaciniu periodu. Sudaryta darbo autoriaus pagal Sal&iy, Sarkitinaite,
2011.

Visiskas prisitaikymas Laikomasi visy nustatyty organizacijoje elgesio normy ir pritaria

visoms organizacijos vertybéms.

Adaptyvus individualizmas | Pritariama organizacinéms vertybéms, bet ne visos nustatytos elgesio

normos biina priimtinos.

Maskuoté Naujo darbuotojo elgsena atitinka nustatytas elgesio normas, taciau

nepriima organizacijos vertybiy.

Visiskas neigimas Nepritariama vertybéms ir nepaisoma nustatyty elgesio normy.

Taigi, siekiant sékmingai uzbaigti darbuotojo jdarbinimo procesg bitina jj integruoti ]
organizacijg tiek techniniame, tiek socialiniame lygmenyje. Jeigu naujas darbuotojas nesupras
organizacijos vertybiy ir/ar nesilaikys nustatyty elgesio normy bei kulttiros, tikimybé tokiam darbuotojui
i8likti organizacijoje yra labai maza. Tam, kad naujas darbuotojas visiSkai jsiliety j organizacijg ir buty
lojalus, reikalingas viso kolektyvo jsitraukimas — nuo tiesioginio vadovo iki kolegy, su kuriais naujas
darbuotojas dirbs. Itin svarbu yra dar bandomuoju periodu jvertinti darbuotojo prisitaikymg prie
organizacijos ir laiku priimti sprendimg darbuotojg pasilikti ar pasalinti, nes nuo to priklausys ne tik

organizacijos efektyvumas, bet ir vidinés kultiiros vientisumas ir darna.
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2. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS METODU TAIKYMAS
SIUOLAIKINESE LIETUVOS PRIVATAUS SEKTORIAUS
ORGANIZACIJOSE TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo tikslas, modelis, hipotezés

Rengiant §] magistro darbg buvo siekiama iSsiaiSkinti Siuolaikinése Lietuvos privataus
sektoriaus organizacijose taikomy darbuotojy paieskos ir atrankos metody tendencijas. Mokslinés
literatiros analizés metu paaiskéjo, kad naujy metody taikymas Siuolaikinése organizacijose daro

teigiamg poveikj naujy darbuotojy jsidarbinimui ir integracijai.

Sio tyrimo tikslas — nustatyti darbuotojy paieskos ir atrankos metody taikyma Siuolaikinése Lietuvos

privataus sektoriaus organizacijose.
Darbui pasiekti buvo issikelti Sie tyrimo uZdaviniai:
1. Nustatyti tyrimo imties demografine sudétj.
2. ISanalizuoti kaip darbuotojy savijauta priklauso nuo uzduodamy klausimy tinkamumo.
3. I8siaiSkinti ar atrankos metu naudojami testai teikia kandidatams nauda.
4. Ivertinti, kaip nuo amziaus grupiy priklauso integracijos kriterijy pasirinkimas.
Tyrimo objektas — darbuotojy paieskos ir atrankos metodai.
Tyrimo metodai:

1. Anketinés apklausos metodas. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas —
anketiné apklausa. Si apklausa buvo pateikta ir platinama internetingje erdvéje, kurioje buvo
uztikrinamas korespondenty anonimiSkumas. Taip pat, visi dalyviai turéjo pakankamai laiko ir laisva
valia gal¢jo atsakyti ] uzduodamus klausimus.

2. Statistiné duomenu analizé. Gauty duomeny apdorojimui naudojamas statistinis duomeny

grupavimas naudojant SPSS — statistiniy duomeny programy paketa.
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Taip pat, atliekant kiekybinj tyrimg buvo tikrinamos §ios hipotezes:

e 1 hipotezé — atrankos metu tinkamai uzduodami klausimai teigiamai veikia kandidaty savijauta.

Taktiskuma: Pasitikéjimas savimil
Aiskuma Atsipalaidavimas |
Suprantamumas % Stresas ir jtampa I

| Susije su baisima pozicija [» Klausimy tinkamumas H Kandidaty savijauta
Kompetencija

Konkretumas Drasa

|

| Buvusi darbovieté

| Zinios ir sugebéjimai

8 pav. Tyrimo 1 hipotezés schema.

e 2 hipotezé — skirtngy riisiy atrankos testai teikia naudg asmenims ieskantiems darbo.

Asmenybés Saves pazinimas

Ziniy Darbo pasirinkimas|
nelekto
| Stresiniy situacijy > Atrankos testai H Nauda darbuotojams

Psichologinis

Kompiuterizuoti Néra naudos

| Kiti testai

9 pav. Tyrimo 2 hipotezés schema

e 3 hipotezé — amziaus grupiy integracijos priklausomybé nuo skirtingy kriterijy pasirinkimo.

|Reikalingos priemonés 18 -20 m.
| Mokymosi medziag .
IMokymosi planas L,/r Darbuotojo integracija H Amziaus grupes
|Lankstus grafika:

Bendradarbiai

Tiesioginis vadovas

10 pav. Tyrimo 3 hipotezés schema
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2.2 Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Empirinio tyrimo instrumentas. Pirminés analizés duomenys yra surinkti naudojantis
anketine apklausa. ,, Tai yra vienas i§ dazniausiai taikytiny kiekybiniy tyrimy metody socialiniuose
moksluose* (Virginijus Tamasevicius, 78 psl, 2015) . Anketos klausimai yra sukurti jvertinti kandidaty
savijauta ir naudojamy atrankos metody efektyvumg. Taip pat, yra naudojami situacijy klausimai,
kuriuose dalyviai jvertina tinkamiausius ir jy nuomong¢ atitinkancius atsakymus. Anketos pavadinimas
,Darbuotojy paieskos ir atrankos metody taikymas Siuolaikinése Lietuvos organizacijose™ (1 priedas).
Sia anketg sudaro 16 klausimy, i3 kuriy 11 uzdaro tipo klausimai ir 5 situacijy klausimy blokai. Teiginiy
klausimams buvo naudojama Likerto skal¢, kuri leido apklausos dalyviams pareiksti savo nuomong ir
jvertinti pateiktus teiginius. Klausimyno teiginius tyrimo respondentai vertino pasirinkdami galimus
atsakymo variantus: ,,visiSkai nesutinku®, ,,i§ dalies nesutinku®, ,,nei sutinku, nei nesutinku®, ,,i§ dalies
sutinku®, ,,visiSkai sutinku“. Taip pat buvo naudojami atsakymy variantai: ,visiSkai nesvarbu®,

,,hesvarbu®, ,,i$ dalies svarbu®, ,,svarbu®, , labai svarbu®.

Situacijy klausimy
blokai

- Darbo paieskos
priemoniy

Uzdaraus tipo 1emo]
pasirinkimas

vad klausimai
vadas

- Atrankos dalyviy
savijauta darbo
pokalbio metu

o - Atrankos dalyviy
- PaaiSkinamas amzius, lytis,

pildymo tikslas gyvenamoji vieta,

- Uztikrinamas darbo veiklos sritis,
anonimi$kumas iSsilavinimas.
- Atrankos dalyviy
darbo patirtis, darbo
paieskos trukme

- Atrankos metu
uzduodamy
klausimy
tinkamumas

- Atrankos testy
nauda

- Naujo darbuotojo
integracija

11 pav. Anketos sudedamosios dalys

Tyrimo organizavimas ir eiga. Kiekybinio tyrimo anketiné apklausa vyko 2020 m.
lapkricio 26 — gruodzio 16 dienomis. Apklausa buvo platinima per specialig ankety platinimo platforma,

kuri buvo vieSai prieinama $iuo adresu: https://apklausa.lt/f/darbuotoju-paieskos-ir-atrankos-metodu-

tendencijos-siuolaikinese-lietuvos-org-15d4ehl.fullpage. Kuriant elektroning anketa buvo pasirinktas
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nustatymas, kad respondentai negaléty praleisti nei vieno klausimo. Taip buvo uztikrinama, kad visi
surinkti rezultatai bus tinkami analizei. Anketa buvo prieinama visiems Zmonéms ir jg galima uzpildyti
respondentams palankiu metu visoje Lietuvoje. Nustatyti Lietuvos geografing zong, buvo uzduodami
demografiniai klausimai. Anketa buvo vieSai siuniama jvairiuose socialiniuose tinkluose ir jose
esanciose grupése. Atliekant anketing apklausg visi respondentai buvo informuoti, kad dalyvavimas yra
savanoriskas ir buvo supazindinti su apklausos tikslu ir uztikrinamu anonimiskumu. Viso tyrimo metu

buvo laikomasi konfidencialumo ir pagarbos respondentui.

2.3 Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo imtis. Imtis — populiacijos dalis, naudojama statistiniui tyrimui. Pagrindinis
reikalavimas — imtis privalo bati tokio dydzio, kad buty galima uztikrinti pakankamg jos
reprezentatyvumg populiacijai. (Virginijus Tamasevi¢ius, 96 psl, 2015). Kiekybinio tyrimo im¢iai

sudaryti buvo panaudota internetinés imties skaic¢iuoklé: http://www.apklausos.lt/imties-dydis. Imties

dydzio skaiciuoklé yra vieSai pricinama paslauga, kuri leidzia paskai¢iuoti, kiek reikia apklausti
respondenty norint suzinoti populiacijos nuomon¢ su pasirinkta tikimybe ir paklaida. Pagal Sig
skaiCiuokle yra biitina zinoti Lietuvoje dirban¢iy zmoniy skaiCiy ir pritaikyti paklaida, kuri uztikrins
realig susidariusig situacijg. Taip pat, yra naudojama tikimybiy teorijos prielaida, ,,kuri pasakys, kokia
yra tikimybé suklysti tvirtinant apie realiai neegzistuojant] ry$j ar priklausomybe.” Imties
reprezentatyvumo paklaida 5 proc. (socialiniuose tyrimuose rekomenduojamas ir dazniausia taikomas
0.05 paklaidos dydis). Vidutinis darbuotojy skaicius Lietuvoje, remiantis oficialiojo statistikos portalo
2019 m. duomenimis, buvo 1 287 920. Taigi, norint darbuotojy paieskos ir atrankos metody tendencijas
ir tyrimo iSvadas pritaikyti generalinei visumai, apklausti reikia 400 dirban¢iy Zmoniy su pritaikyta 5

proc. paklaida. UZtikrinti reprezentatyvig tyrimo imtj surinkta 416 respondenty atsakymy.

Tyrimo atranka. Sio tyrimo atrankai atlikti buvo pasirinkta sluoksnin¢ tikimybiné imtis.
Si atranka yra pasirinkta, nes ,,generaliné visuma yra nevienoda pagal tyrimui svarbias socialines ir
ekonomines savybes* (Virginijus Tamasevicius, Tyrimy metody knyga, 101 psl, 2015). Tod¢l, tiriamyjy
im¢iai sudaryti buvo naudotas sluoksninés atrankos metodas, kadangi tyréja domino i§ anksto Zinoma

populiacija sudaryta nariy grup¢ — dirbantys visuomenés nariai.

Statistiniy duomeny analizés metody taikymas. Atliekant pirminiy duomeny analiz¢
buvo naudojama SPSS programiné jranga. Duomenims apdoroti buvo naudojami kiekybiniy pozymiy
viduriai (mean, M), standartinis nuokrypis, respondenty procentinis pasiskirstymas. Tyrimo klausimy

patikimumui naudojamas Cronbacho a (alfa) koeficientas, kuris, remdamasis atskirais klausimais,
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jvertina, ar klausimynas patikimas ir jj galima naudoti tolimesniam tyrimui. Hipoteziy patikrinimui
naudojami reik§mingumo testai (angl. tests of significance), kurie yra taikomi, ,,kai analizuojama imtis,
taCiau iSvadas norima daryti apie visg populiacija* (Virginijus Tamasevicius, 116 psl., 2015). Taip
pat,atlickama tiesiné regresiné analizé bei Kruskal-Wallis testas, kurie padéjo jvertinti pirminiy

duomeny rezultatus.
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3. TYRIMO REZULTATU PRISTATYMAS IR ANALIZE

3.1 Tyrimo dalyviy demografiniy duomeny apZvalga

Atliekant gauty rezultaty analize pradzioje jvertiname atsakymus susijusius su respondenty
demografiniais kriterijais. Klausimyne buvo uzduodami klausimai apie gyvenamaja vietove, lyti, amziy,
i§silavinimg bei darbo staza. Si informacija padés jvertinti respondenty atsakymy jvairumga ir
pasiskirstyma. Uztikrinant reprezentatyvia tyrimo imtj surinkta 416 respondenty atsakymy, i$ kuriy 249
respondenty buvo moterys, 0 167 — vyrai. Tyrimo rezultaty pasiskirstymas pagal lytj pavaizduotas 12

paveiksle.

Lytis
126270? Vyras
= Moteris

59,8%
(249)

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj.

Analizuojant demografinius tyrimo duomenys paaiskéjo, kad 59,8 procentai apklaustyjy
buvo moterys, o 40,2 procentai apklaustyjy buvo vyrai. Toks pasiskirstymas susijes su darbo rinkoje
dalyvaujanciais respondentais, kuriy dauguma sudaro moterys. Pagal 2020 mety Lietuvos statistikos
departamento duomenis, Salyje gyvena ir dirba 1 489 736 motery ir 1 304 354 vyry. Tokie skaiciai

paaiskina respondenty pasiskirstyma ir didesnj motery atsakymy kiekj.

Atsakydami j anketos klausimus respondenty buvo praSoma pazyméti savo gyvenamajg
vietg. Tode¢l, atsakymy variantai buvo suskirstyti j keturias grupes, kurias sudaré: didmiestis (Vilnius,
Kaunas, Klaipéda, Siauliai, PanevéZys), rajono centras, miestelis, kaimo vietové. Detalus pasiskirstymas

pagal gyvenamaja vietove matomas 13 paveiksle.
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7.5%_ 2.4% (10)
(31) Gyvenamoji vieta

8,0%
(33) o
= Didmiestis (Vilnius, Kaunas,

Klaipeda, Siauliai)

= Rajono centras
Miestelis

= Kaimo vietové

\_82,2%
(342)

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal gyvenamaja vietove.

Siy duomeny pasiskirstymas: didmiestis — 342 (82,2 procentai), rajono centras — 33 (8,0
procentai), miestelis — 31 (7,5 procentai) ir kaimo vietové — 10 (2,4 procentai). Didzioji dalis apklaustyjy
gyvena didziuosiuose miestuose ir sudaro daugumg, net 82,2 procentus. Kita dalis gyvena rajono
centruose ir miesteliuose, kurie bendrai sudaro 15,5 procenty visy tyrimo dalyviy. Trecigjg dalj sudaro
mazuma ir siekia vos 2,4 procentus apklaustyjy, kurie pazyméjo, kad gyvena kaimo vietovéje. Tokie
duomenys atskleidzia, kad daugiausiai apklaustyjy gyvena didziuosiuose miestuose, kuriuose yra

didesnis gyventojy skaiius ir galimybés susirasti darbg.

Tyrimo metu dalyviai buvo suskirstyti i skirtingas amziaus grupes, kurios padés jvertinti
ju pasiskirstyma. Apklaustieji galéjo pasirinkti penkias amziaus grupes: 18-20 m., 21-30 m., 31-40m.,
41-50 m., ir 51 ir daugiau. Respondenty pasiskirstymas pavaizduotas 14 paveiksle.
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4,1% 8,4%

10,8%

AmZius
=18-20m.
=21 -30m.

31-40m.
=41 -50m.
= 51 ir daugiau

26,3%
(110)

Y 50,4%
(209)

14 pav. Pasiskirstymas pagal amziaus grupes.

Siame paveiksle matomas visy apklaustyjy suskirstymas j skirtingas amziaus grupes: 18-
20 mety (8,4 procentai), 21-30 mety (50,4 procentai), 31-40 mety (26,3 procentai), 41-50 mety (10,8
procentai), 51 ir daugiau (4,1 procentai). I§ visy apklaustyjy 50,4 procentai sudaré 21-30 mety amziaus
grupés respondentai. Toks pasiskirstymas padés jvertinti dirbanciyjy darbuotojy paieskos ir atrankos
metody taikymag Siuolaikinése Lietuvos privataus sektoriaus organizacijose. Tafiau maziausig
apklaustyjy dalj sudaré 51 ir daugiau amZiaus grupés Zmones, kuriy apklausoje dalyvavo vos 17. Taip
susidaré dé¢l to, kad apklausos anketa buvo platinama socialiniuose tinkluose, jvairiose grupése ir
platformose, kuriose vyresnio amziaus zmonés sudaro mazumg visy lankytojy. Kitos 31-40 ir 41-50
amziaus grupés apklaustieji sudare 26,3 ir 10,8 procentus visos tyrimo imties. Tokie gauti rezultatai

padés iSaiSkinti empirinio tyrimo iSsikeltus uzdavinius ir tiksla.

Kiekybinio tyrimo metu iSsikeltiems tikslams reikalingi respondenty iSsilavinimo
duomenys, Kkurie leisty jvertinti esamg situacijg. Tyrimo dalyviy buvo klausiama jy issilavinimo ir
pateikti Sie pasirinkimo variantai: pagrindinis, vidurinis, profesinis, aukStasis neuniversitetinis, aukstasis
universitetinis (bakalauras), aukStasis universitetinis (magistras), moksly daktaro. Respondenty

pasiskirtymas pagal i$silavinimg pateiktas 15 paveiksle.
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1,4% 0,5% 15 49

2
©-, @ (69 Ksilavinimas
18,1%\ |
(75) = Pagrindinis
10,1%
(42) = Vidurinis
Profesinis

= AuksStasis neuniversitetinis
= AukStasis universitetinis

(bakalauras)
= AuksStasis universitetinis

(magistras)

41,0% _/ (57) = Moksly daktaro

(170)

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima.

Tyrimo dalyviai pasiskirsté: pagrindinis — 2 (0,5 procentai), vidurinis — 64 (15,4 procentai),
profesinis — 42 (10,1 procentai), aukStasis neuniversitetinis — 57 (13,5 procentai), aukstasis
universitetinis (bakalauras) — 170 (41 procentai), aukstasis universitetinis (magistras) — 75 (18,1
procentai), moksly daktaro — 6 (1,4 procentai). MaZiausiai atsakymy surinkta i§ pagrindinj arba moksly
daktaro iSsilavinimg turinciy apklaustyjy. IS gauty duomeny pastebima, kad daugiausiai apklausoje
dalyvavo aukstg universitetinj i$silavinimg turintys respondentai. Toks pasiskirstymas atsispindi Siuose
duomenyse, nes dominuoja 21-30 mety amziaus grupés. Aukstasis iSsilavinimas pagal gautus duomenis

turi jtakos darbo rinkoje dalyvaujantiems respondentams.

Tyrimo metu apklaustyjy buvo klausiama veiklos srities, kurioje jie dirba. Pasirinkimy
variantai buvo suskirstyti j prekybg, gamyba, paslaugas. Siekiant suZinoti tyrimo dalyviy didZiausig
koncentracija ir isiaiskinti, kurioje veiklos srityje dirba daugiausiai tyrime dalyvavusiy asmeny. Sie

duomenys pateikti 16 paveiksle.

41



Organizacijos, kurioje dirbate,

veiklos sritis
= Prekyba
Gamyba
51,0%
208
(208) Paslaugos

21,7%
(88)

16 pav. Pasiskirstymas pagal veiklos sritj.

Siame pateiktame paveiksle matome, kad paslaugy sektoriuje dirba — 208 (51 procentas),
prekybos sektoriuje dirba — 111 (27,3 procentai) ir gamybos sektoriuje dirba — 88 (21,7 procentai)
respondentai. Tokie duomenys atspindi Lietuvoje vyraujantj organizacijy susitelkimg j prekybos ir
paslaugy sritis. Tokie duomenys parodo, kad dabartiniai dirbantys asmenys dazniausiai dirba arba iesko
darbo paslaugy sektoriuje. Nors maziausiai atsakymy 21,7 procentai buvo i§ gamybos veiklos srities, Sie
rezultatai atspindi dabartinius automatizavimo ir industrijy revoliucijos pasekmes. Siy technologijy déka
visi gamyklose procesai automatizuojami ir reikalauja minimalaus zmogaus jsitraukimo. Todél, galima
daryti prielaida, kad dirbantys ir aukstgj; universitetin; iSsilavinima turintys tyrimo dalyviai dazniau
renkasi paslaugy sektoriuje esancéius darbus. Pagal tai galima teigti, kad tyrimas labiau atspindés

paslaugy sektoriaus darbuotojy paieskos ir atrankos metody taikymo tendencijas.

Zinodami apklaustyjy pasiskirstyma pagal veiklos sritj, biitina i§siaiskinti ir organizacijos,
kurioje dirba, dydj. Apklaustieji galéjo rinktis i§ $iy pasirinkimy: 1-9 darbuotojy, 10-49 darbuotojy, 50
-249 darbuotojy, 250 ir daugiau. Kadangi buvo uZtikrinamas anketos anonimiSkumas respondentai laisva
valia galéjo Zyméti jiems tinkamiausia variantg. Turint tokius duomenis galima jvertinti tyrimo dalyviy

pasiskirstymg ir daryti atitinkamas iSvadas bei pateikti pasiiilymus.
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= 250 darbuotojy ir daugiau
92) Ju g

7 38,5%
(157)

17 pav. Pasiskirstymas pagal respondenty organizacijos dydj.

Pagal Siuos duomenis matome, kad 1-9 darbuotojy organizacijoje dirba — 73 (18 procentai),
10-49 darbuotojy organizacijoje dirba — 157 (38,5 procentai), 50-249 darbuotojy organizacijoje dirba —
92 (22,7 procentai), vir§ 250 darbuotojy organizacijoje dirba — 84 (20,7 procentai). Toks atsakymy
pasiskirstymas atspindi organizacijy jvairumg ir respondenty pasidalijimg. Pagal gautus duomenis
respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydj yra panasSus. Taciau, vis délto, daugiausiai (net 157
apklaustyjy) dirba vidutinése iki 50 darbuotojy turin¢iose organizacijose. Kita dalis apklaustyjy dirba iki
250 darbuotojy turinCiose organizacijose, kurios sudaro 22,7 procentus visy apklausoje dalyvavusiy
asmeny. Trecioji dalis rezultaty pasiskirsté tolygiai — 1-9 darbuotojy turincios organizacijos sudare 20,7
procentus, o 250 ir daugiau darbuotojy turinios organizacijos sudaré¢ 18 procenty visy apklausoje
dalyvavusiy asmeny. Pagal tai galima daryti prielaida, kad tai yra paslaugy sektoriaus organizacijy

darbuotojai.

Siekiant issiaiskinti darbuotojy patirtj, apklausos anketoje buvo uzduotas klausimas susijgs
su darbuotojy darbo stazu. Si informacija padés suzinoti, pries kiek laiko respondentas dalyvavo darbo
paieskose ir jvertintidarbo pokalbio metu jam pritaikytus atrankos metodus. Siame klausime apklausos
dalyviai gal¢jo pasirinkti dabartinéje darbovietéje turima darbo staza. Klausimo formuluoté anketoje:
,Kiek laiko dirbate dabartin¢je darbovietéje?*. Respondenty atsakymy pasiskirstyma galima matyti 18

paveiksle.
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Kiek laiko dirbate dabartinéje
organizacijoje?
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82) |
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= Nuo 1 iki 2 mety

= Nuo 3 iki 5 mety

21,7% _/ = Daugiau kaip 6 metai

8) 9,4%

(38)

18 pav. Pasiskirstymas pagal darbo stazg.

Atsakydami j uzduotg klausima, respondenty rezultatai pasiskirsté nevienodai. MaZiau nei
3 meén. dirba 56 (13,8 procentai), nuo 4 iki 6 mén. dirba 68 (16,8 procentai), nuo 7 iki 9 mén. dirba 35
(8,6 procentai), nuo 10 mén. iki 1 mety dirba 38 (9,4 procentai), nuo 1 iki 2 mety dirba 88 (21,7
procentai), nuo 3 iki 5 mety dirba 82 (20,2 procentai) ir daugiau kaip 6 metai dirba 39 (9,4 procentai)
apklausoje dalyvave respondentai. Tokie rezultatai yra tinkami tolimesniam tyrimo vystymuisi.
Maziausiai atsakymy sulauke tyrimo dalyviai dirbantys nuo 7 iki 9 ménesiy. Po vienoda dalj uzémeé nuo
10 mén. iki 1 mety ir daugiau kaip 6 mety darbo stazg turintys respondentai. Atsakymy jvairumg lémé
pasirinkti darbo stazo intervalai, kuriy pagalba leido surinkti tikslesnius apklausos rezultatus. Sio
paveikslo déka, galima teigti, kad tyrimo respondenty dauguma sudaré organizacijoje dirbantys daugiau

nei vienerius metus, bet maZiau negu Seserius metus.

ISsiaiskinus respondenty darbo staza, tyrimo metu apklaustiesiems buvo uzduotas kitas
klausimas — ,,Kiek laiko nedirbote pries susirasdami darbg?*. Siam klausimui buvo pateikti penki
pasirinkimo variantai: iki 1 mén., nuo 1 iki 3 mén., nuo 4 iki 6 mén., nuo 7 iki 12 mén. ir daugiau kaip

1 metai.
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19 pav. Pasiskirstymas pagal darbo nebuvima.

Gauty rezultaty déka galima jvertinti apklaustyjy daznuma tarp i8¢jimo i§ seno darbo ir
naujo darbo paieskos pradzios. Pasiskirstymas pagal nedarbo laikotarpj: iki 1 mén. — 113 (27,7
procentai), nuo 1 mén. iki 3 mén. — 130 (32,2 procentai), nuo 4 mén. iki 6 mén. — 96 (23,8 procentai),
nuo 7 mén. iki 12 mén. — 31 (7,7 procentai), daugiau nei 1 metai — 35 (8,7 procentai). Pagal gautus
atsakymus, galima teigti, kad dirbantys Zmonés iSeidami i§ darbo pradeda ieSkotis naujo darydami iki 3
ménesiy pertrauka. Kita vertus, tik 35 tyrimo dalyviai daro didesn¢ nei 1 mety pertrauka prie§ pradedami
ieSkotis naujo darbo. Nors dauguma apklaustyjy pradeda ieskotis naujo darbo tik iSéjus i$ praeitos
darbovietés, yra dalis zmoniy, kurie vidutiniskai praleidzia nuo 4 iki 12 ménesiy nedirbdami. Si
apklaustyjy dalis sudaro 31,5 procentus visy apklausoje dalyvavusiy respondenty. Bendra tyrimo imtyje
dalyvavusiy Zmoniy nuomone galima teigti, kad dauguma dirbanc¢iy asmeny organizacijoje nuo 1 iki 5

mety i$éjus i§ esamo darbo daro iki 3 ménesiy pertraukg prie§ pradedami ieskotis naujo darbo.

Apklausos metu tyrimo dalyviy buvo klausiama apie darbo paieSkos kanalus, kuriuos
naudojo ie$kodami naujo darbo. Sio klausimo metu, galima buvo rinktis kelis pasirinkimus, kurie
labiausiai atitinka respondenty nuomone. Atsakymai pateikti grafiskai vertinant bendrg pasirinkimy
skai¢iy. Tokiu biidu jvertinama, kurie pasirinkimai tarp apklaustyjy buvo populiariausi ir labiausiai

naudingi. Respondenty atsakymai pateikti 20 paveiksle.
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20 pav. Pasiskirstymas pagal darbo paieskos kanalus.

IS visy dalyvavusiy respondenty atsakymai pasiskirsté taip: draugy ir paZjstamy
rekomendacijos — 154 (20,7 procentai), darbo paieskos portalai — 235 (31,6 procentai), darbo birza — 67
(9 procentai), socialiniai tinklai — 94 (12,6 procentai), jdarbinimo agentiiros — 52 (7 procentai),
organizacijy tinklalapiai — 45 (6 procentai), auk$tyjy mokykly tinklalapiai — 25 (3,4 procentai),
organizacijos, kuriose dirbu skelbimas — 39 (5,2 procentai), kiti skelbimai — 33 (4,4 procentai). Pagal
Siuos duomenis matome, kad daugiausiai apklausoje dalyvavusiy asmeny pasirinko darbo paieskos
portalus kaip geriausig jrankj ieSkant darbo. Maziausiai jvertinimo susilauké aukstyjy mokykly
tinklalapiai ir kiti kanalai. Jie bendrai sudaré vos 7,8 procenty visy darbo paieskos kanaly rezultaty. Kita
vertus, nemaza dalis, net 20,7 procenty apklaustyjy ieSkodami darbo naudojasi draugy ir pazjstamy
rekomendacijomis. Pagal $iuos skaicius, galime daryti prielaida, kad tyrimo dalyviai norédami susirasti

darbg dazniausiai naudojasi draugy ir pazjstamy rekomendacijomis ir darbo paieskos portalais.

[Sanalizavus gautus uzdaro tipo klausimy rezultatus, galime sudaryti respondento profil;.
Pagal Siuos duomenis, pastebime, kad tipinis tyrimo respondentas yra moteris, priklausanti 21-30 mety
amziaus grupei, i§ didmies¢io, su aukstuoju universitetiniu isilavinimu. Sis tyrimo dalyvis yra dirbantis
paslaugy sektoriuje, organizacijoje, kurios dydis yra 10-49 darbuotojy ir dirbantis iki 2 mety. Jeigu
nuspresty iseiti i§ esamos darbovietés, daryty iki 3 ménesiy pertrauka, kol pradéty ieskotis naujo darbo.

Naujo darbo paieskas pradéty nuo darbo paieskos portaly ir draugy ar pazistamy rekomendacijy.
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3.2 Klausimy tinkamumo poveikis kandidaty savijautai

Nagrin¢jant kiekybinio tyrimo rezultatus buvo iskeltos hipotezes, kuriy metu analizuojama
ir ieSkoma tinkamy atsakymy. Pirmos hipotezés iSsikeltas teiginys — ,atrankos metu uzduodami
klausimai teigiamai veikia kandidaty savijauta®. Siame etape buvo prasoma respondenty jvertinti du
teiginiy blokus, susijusius su kandidaty savijauta ir uzduodamy klausimy tinkamumu darbo pokalbio
metu. Kiekvieng klausimg sudaré teiginiy blokai, kuriuos apklaustieji galéjo jvertinti naudodamiesi
Likerto skale. Galimi atsakymy variantai: ,,visiSkai nesutinku®, ,,i$ dalies nesutinku®, ,,nei sutinku, nei
nesutinku®, ,,i§ dalies sutinku®, ,,visiSkai sutinku®“ leido respondentams pasirinkti tinkamiausig.
Klausimag, susijusj su kandidaty savijauta darbo pokalbio metu, sudaré 6 teiginiai, 0 apie uzduodamy
klausimy tinkamumg sudaré 8 teiginiai. Pagrindinis Sios hipotezés tikslas yra nustatyti, ar uzduoti
klausimai turi jtakos pretendenty savijautai darbo pokalbio metu. Siame etape yra naudojami teiginiy
bloky tarpusavio suderinamumo skai¢iavimai, vidurkiai ir naudojama tiesiné regresiné analize. Siai

hipotezei i$siaiskinti buvo naudojama SPSS programa.

Analizuvodami duomenis apie klausimy suderinamumg privalu suzinoti klausimyno
patikimumo koeficientg. Klausimyno patikimumui iSsiais$kinti buvo naudojamas Cronbach‘s alfa
(Cronbach‘s alpha) koeficientas. Jeigu Sio koeficiento p reikSmé yra didesné nei 0,05, vadinasi klausimy

patikimumas vertinamas teigiamai ir toliau galima naudoti Siuos teiginius empirinio tyrimo analizei.

7 lentelé. Darbuotojy savijautos ir klausimy tinkamumo patikimumo vertinimas.

Klausimas Skaicius vertinamuy teiginiy Cronbach‘s alfa koeficientas
Ivertinkite Jusy savijauta darbo
) ! 6 0,878
pokalbio metu
Ivertinkite  atrankos  metu
uzduodamy klausimy | 8 0,916

tinkamuma

Kaip matome 7 lenteléje, atlikus reikalingus skai¢iavimus pretendenty savijautos teiginiy
bloko Cronbach’s alfa koeficientas 0,878, o uZzduodamy klausimy tinkamumo Cronbach’s alfa
koeficientas 0,916. Sie skaiiavimai patvirtina teiginiy tarpusavio suderinamumg ir yra patikimi
tolimesniam vertinimui.

Pirmojo teiginiy bloko suderinamumas leido testi teiginiy analize ir iSanalizuoti
respondenty vidurkius pagal pasirinktus atsakymus. Pateiktoje diagramoje vertikalioje asyje sudéti

galimi atsakymy pasirinkimai: 1 — visiskai nesutinku, 2 — i§ dalies nesutinku, 3 — nei sutinku, nei
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nesutinku, 4 — i§ dalies sutinku, 5 — visiSkai sutinku. Horizontalioje asyje suraSyti kandidaty savijautos
klausimy bloko teiginiai. Atsakymai buvo skai¢iuojami naudojantis vidurkiy pagalba, nes siekiama

suzinoti kiek vidutiniSkai apklaustyjy vertina nurodytus teiginius.

’ ’ 3,3
2,9 2,9

VIDURKIS
O B N W A~ O

Darbo pokalbio Darbo pokalbio Darbo pokalbio Darbo pokalbio Darbo pokalbio Darbo pokalbio
metu jauiausi metu jauéiausi metu jauéiausi metu jauciausi  metu jau¢iau  metu jauciausi
pasitikintis saugiai drasiai atsipalaidaves  stresg ir jtampa jsitempes

savimi

21 pav. Kandidaty savijautos vidurkiai darbo pokalbio metu.

Pagal gautus duomenis matome, kad vidutiniskai j teiginj apie pasitikéjima savimi darbo
pokalbio metu apklaustyjy atsakymy vidurkis buvo 3,6. Sis skai¢ius parodo, kad respondentai zymédavo
nei sutinku, nei nesutinku arba i§ dalies sutinku. Pagal tai galima daryti prielaida, kad darbo pokalbio
metu kandidatai jaudiasi nelabai pasitikintys savimi, nes biina jsitempe ir jaudia stresg. Sj teiginj
patvirtina gauti duomenys, nes atsakymy apie stresa ir jtampa bei jsitempima darbo pokalbio metu
vidurkis siekia 2,9. Tai parodo, kad atsakydami j Siuos teiginius apklaustieji Zymédavo i§ dalies
nesutinku ir nei sutinku, nei nesutinku. Tai reiskia, kad dalyvaudami darbo pokalbyje kandidatai reciau
biina pasitikintys savimi ir dazniau buina jsitempe ir jauciantis stresg bei jtampa. | teiginius apie sauguma
ir drasg darbo pokalbio metu vidurkiai pasiskirsté vienodai. VidutiniSkai apklaustieji Zyméjo, kad nei
sutinku, nei nesutinku arba 1§ dalies sutinku. Tokia tendencija parodo, kad Siuolaikinése organizacijose
vedamy darbo pokalbiy metu kandidatai jauciasi drgsiai, galédami i$sakyti savo nuomong ir saugiai,
blidami organizacijos aplinkoje. Taigi, turédami tokig gauta informacija galima daryti iSvada, kad
respondentai labiau jauciasi teigiamai ir sutinka su pateiktais teiginiais negu nesutinka.

Antrame teiginiy bloke, apklaustieji buvo papraSyti jvertinti darbo pokalbio metu
uzduodamy klausimy tinkamumg ir jj jvertinti nuo 1 iki 5. Kaip ir anks¢iau, pasirinkimo variantai
vertikalioje aSyje: 1 — visiSkai nesutinku, 2 — i§ dalies nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — i§

dalies sutinku, 5 — visikai sutinku. Sj klausima sudaré 8 teiginiai, kuriy vidurkiai pateikti 22 paveiksle.

48



> 4,1 4,1 4,0 4,0
. : ) : . 4,0 39 39 38
<2
X
< 3
)
o2
>
1
0
Darbo Darbo Darbo Darbo Darbo Darbo Darbo Darbo
pokalbio metu pokalbio metu pokalbio metu pokalbio metu pokalbio metu pokalbio metu pokalbio metu pokalbio metu
uzduoti uzduoti uzduoti uzduoti uzduodant uzduoti uzduoti uzduoti
klausimai klausimai klausimai klausimai klausimus klausimai klausimai klausimai
buvo susije su buvo buvo taktiski  buvo aiSkais buvo tikrinama buvo buvo skirti  buvo susije su
bisima darbo  suprantami kompetencija  konkretis jvertinti mano mano buvusia
pozicija Zinias ir darboviete
sugebéjimus

22 Pav. Klausimy tinkamumo vidurkiai darbo pokalbio metu.

IS gauty atsakymy matome, kad respondenty atsakymy vidurkiai pasiskirsté tolygiai.
Teiginiali, susij¢ su biisima darbo pozicija ir klausimy suprantamumu darbo pokalbio metu, vidutiniskai
sulauké 4,1 balo. Tai reiskia, kad uzduoti klausimai, kurie yra apie biuisimg darbo pozicijg ir yra
suprantami, sulaukia didZiausio kandidaty teigiamo vertinimo. Kiti teiginiai apie klausimy aiSkuma,
taktiSkumg ir kompetencijos tikrinimg sulauké vienodg jvertinima, $iy teiginiy vidurkis yra 4. Pagal tai
galima daryti prielaida, kad dabartiniuose darbo pokalbiuose klausimy tinkamumas yra vertinamas
teigiamai ir didzioji dalis apklaustyjy sutinka su $iais teiginiais. Klausimy konkretumas, ziniy vertinimas
ir buvusios darbovietés teiginiy vidurkis sudaré 3,8 ir 3,9 balo. Toks neryskus skirtumas leido suprasti,
kad darbo pokalbio metu reciau yra klausiama apie buvusig darboviete negu apie turimas zinias ir
sugebéjimus. Pastarosioms yra skiriami specialis testai, todél $is klausimas retai nesulaukia daugumos
teigiamy atsakymuy.

I$siaiskinus, kaip pasiskirsté respondenty atsakymai, galima atlikti tolimesnius
skai¢iavimus. Pasinaudojant tiesinés regresinés analizés modeliu skai¢iuojami determinacijos ir
standartizuoti koeficientai, kurie leis jvertinti priklausomybe tarp abiejy kintamyjy. Naudodamiesi SPSS
programa suskai¢iuojame determinacijos koeficienta, kuris yra dazniau naudojamas nei korealiacijos

koeficientas. Sio modelio pagrindiniai kintamieji yra pretendenty savijauta ir klausimy tinkamumas.
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8 lentelé. Tiesinés regresijos modelio rodikliy suvestine.

Pakoreguotas | Standartiné
Modelis R R kvadratu | R kvadratas regresijos
paklaida
1 0,359 0,129 0,126 0,85471

X priklausomas kintamasis: klausimy tinkamumas.

Y nepriklausomas kintamasis: kandidaty savijauta.

I$ gauty skai¢iavimy gauname, kad determinacijos koeficientas R yra lygus 0,359. Pagal
tai galima daryti prielaida, kad kuo klausimy tinkamumas bus geresnis, tuo daugiau tikétina, kad
kandidaty savijauta gerés. R kvadratu reikSmé yra 0,129. Kuo $io modelio reik§mé artimesné vienetui,
tuo stipresnis rySys tarp kandidaty savijautos ir klausimy tinkamumo. Standartinés regresijos paklaida
yra 0,85471. Kuo mazesné standartiné regresijos paklaida tuo modelis geresnis. Detali informacija apie

modelio koeficientus pateikta 9 lenteléje.

9 lentelé. Tiesinés regresijos modelio koeficienty lentelé.

Regresijos lygties Normuoti
koeficientali koeficientali
. . Stebéta
(Unstandardized (Standartized _
o o Stjudento Stebétas
o Coeficients) Coefficients) o
Koeficientai : statistikos reik§Smingumo
Koefcinienty
reikSmé lygmuo (p-reikSmeé)
standartinés .
B ) Beta t Sig.
paklaidos
Std. Error
Konstanta 1.754 211 8.297 .000
1 Klausimy
_ 404 .052 .359 7.750 .000
tinkamumas

Imties regresijos koeficientai yra 1,754 ir 0,404. Kadangi Sio koeficiento reikSmés yra
teigiamos, galima daryti iSvada, kad padidéjus klausimy tinkamumo vertinimui vienu balu, tikétinumas,
kandidaty savijauta vidutiniskai iSaugty 0,404 balo. Patikrinus hipotezés regresijos funkcijos
koeficientus galime teigti, kad klausimy tinkamumo kintamasis yra statistiSkai reikSmingas kandidaty
savijautos prognozavimui, nes gavome, kad p reik§me yra 0,000, p<0,05. Kuo §i reikSmé yra maZesné,

tuo kintamieji yra statistiskai reikSmingi.
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Taigi, atlike teiginiy bloky patikimumo ir vidurkiy pagal atsakymy pasirinkimag
skaic¢iavimus, galime daryti iSvada, kad kuo tinkamesni darbo pokalbio metu uzduodami klausimai, tuo
kandidaty savijauta yra geresné ir tai daro jtaka galutiniams apsisprendimams dél darbo pasirinkimo.
Labiausiai kandidatai jautési pasitikintys savimi, saugts ir drasts, kai klausimai buvo suprantami ir
susij¢ su buisima darboviete. Atliekant tiesinés regresijos modelio skai¢iavimus gavome, kad kandidaty
savijauta teigiamai priklauso nuo klausimy tinkamumo. Pirmoji hipotezé pasitvirtino ir yra reikSmingai

svarbi.

3.3 Skirtingy atrankos testy naudingumas asmenims ieSkantiems darbo

Analizuojant teiginius, skirtus jvertinti atrankos testy nauda, respondentams buvo uzduotas
klausimas, kurio tikslas i$siaiskinti, kokius atrankos testus jiems patiems yra teke atlikti. Sie atrankos
testai bus lyginami su suteikta nauda ir po Sio tyrimo bus iSsiaiSkinta, ar $ie atrankos testai vykdomi
darbo pokalbio metu yra reikalingi. Tam iSanalizuoti i$ literatiiros apzvalgos buvo paimti 8 populiariausi
atrankos metu vykdomi testai. Juos sudaré: asmenybés testas, ziniy testas, intelekto testas, psichologinis
testas, stresiniy situacijy valdymo testas, kompiuterizuoti vertinimo platformos testai, kiti atrankos testai.
Taip pat, buo pridétas pasirinkimas, kad atrankos testy atlikti darbo pokalbio metu nereikéjo.

Respondenty pasiskirstymas pagal atsakymus pateiktas 23 paveiksle.
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23 pav. Darbo pokalbio metu atlickamy testy pasiskirstymas.
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Pagal gautus rezultatus matome, kiek respondenty daré kickvienos riiSies testy.
Daugiausiai atrankos metu respondentai atlikinédavo ziniy testus, kurie sudaré net 32,2 procentus visy
apklaustyjy. Maziausiai buvo atliekama kompiuterizuoty vertinimo platformy testy, kurie sudare 12,5
procenty visos tyrimo imties. Taip pat, pastebime, kad net 29,8 procentai apklaustyjy neatlikingjo jokio
testo. Pagal tai galima daryti prielaida, kad atrankos testy jtraukimas darbo pokalbio metu néra taikomas
visose Lietuvos privataus sektoriaus organizacijose. Kity testy atsakymai pasiskirsté: asmenybés testas
— 21,6 procentai, intelekto testas — 22,8 procentai, psichologinis testas — 20 procenty, stresiniy situacijy
valdymo testas — 27,4 procentali, Kiti atrankos testai — 16,1 procentai. Pagal gautus rezultatus galima
teigti, kad atrankos testai tampa populiari priemon¢ jvertinti potencialiy kandidaty sugeb¢jimus ir Zinias.

Ivertinus atrankos testy pasiskirstyma pagal respondentus kitas tyrimo etapas yra suzinoti
testy atlikimo naudos vertinima. Siam tikslui jgyvendinti apklausos anketoje buvo uzduodamas
Klausimas: ,,Jvertinkite, kokig nauda Jums suteiké testy atlikimas atrankos metu?”. Surinkti atsakymams
buvo naudojama Likerto skalé ir pateikti penki pasirinkimai: visiSkai nesutinku, i§ dalies nesutinku, nei
sutinku, nei nesutinku, i§ dalies sutinku, visiskai sutinku. Norédami jsitikinti, ar atliekami testai buvo
naudingi, duomeny vertinimui naudojami tik i§ dalies sutinku ir visiskai sutinku atsakymai. Kiekvieno

teiginio atsakymy pasiskirstyma galima stebéti 24 paveiksle.
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24 pav. Bendras testy atlikimo ir naudos vertinimas.

IS gauty duomeny matome, kad 62,3 procentams atrankos testai padéjo pazinti save, 59,5
procentams padéjo apsispresti del darbo pasirinkimo, 45 procentams padéjo suprasti vertybes, 41,9
procentams padéjo suprasti prioritetus, 53,6 procentams padéjo geriau suprasti savo asmenybe, 12,8
procentams atlikti testai nesuteiké jokios naudos. Toks rezultaty pasiskirstymas leidzia daryti prielaida,
kad atliekami atrankos testai yra naudingi ir padeda kandidatams ne tik pazinti save, bet ir apsispresti

dél darbo pasirinkimo.
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Taigi, iSnagrinéje gautus rezultatus dazniausiai atliekami atrankos testai yra ziniy, stresiniy
situacijy valdymo, intelekto ir asmenybeés. Taciau, net 29,8 procentams apklaustyjy atrankos testo atlikti
nereikéjo. Taip galé¢jo jvykti, dél skirtingy organizacijose vykstanciy atrankos procesy. IS ty
respondenty, kurie atliko atrankos testus, matoma akivaizdi nauda. Net 62,3 procentams tyrimo dalyviy,
Sie testai padéjo pazinti save, o net 59,5 procentams jie padéjo apsispresti dél darbo pasirinkimo. IS visy
gauty rezultaty pasiskirstymo galime daryti iSvada, kad daugiau kaip pusg¢ i$ jy sutinka, kad atrankos

testy nauda egzistuoja.
3.3 Amziaus grupiy integracijos priklausomybé nuo skirtingy kriterijy pasirinkimo

Siame tyrimo etape pagrindinis tikslas yra nustatyti amZiaus grupiy integracijos
priklausomybe nuo darbe suteikiamy skirtingy kriterijy pasirinkimo. Tyrimo pradzioje buvo uzduotas
klausimas: ,,Jvertinkite, kas Jums svarbu integruojantis naujoje organizacijoje?*, kuriame buvo pateiktas
teiginiy blokas su galimais pasirinkimais. Siame klausime naudojama Likerto skalé, kuri leis jvertinti
atsakymy pasiskirstyma. Siai hipotezei pagristi naudojama SPSS programa su kuria atlickami

neparametriniai testai, kurie lygina, ar gauti atsakymai reik§mingai skirtingi.

Siy duomeny analizei bus naudojamas Kruskal-Wallis testas. Atlikus reikalingus
skai¢iavimus su SPPS programa gauti rezultatai, kuriuos reikés patikrinti ir patvirtinti arba atmesti.
Kadangi norima suzinoti, ar yra rezultaty skirtumai tarp iSsikelty nuliniy hipoteziy, tai yra skaic¢iuojama
p reikSme. Jeigu p reik§mé yra mazesné nei 0,01, vadinasi gauti atsakymai reikSmingai priklauso nuo
respondenty amziaus. Kitaip sakant, vyksta iSsikelty hipoteziy tikrinimas ir gaunamas galutinis
sprendimas. Kadangi beveik visy teiginiy p reikSmeés yra mazesnés nei 0,01, vadinasi teiginiai yra
tinkami tolimesniems skaiiavimams. Jeigu hipoteziy rezultatas mazesnis nei 0,01, tai reiSkia, kad
iSsikelta hipotezé patvirtinta. Jeigu gautas rezultatas yra didesnis nei 0,01 vadinasi i$sikeltos hipotezés
neatmetamos ir tikrinimos kitais skai¢iavimais. Pagal Siuos gautus duomenis galime teigti, kad tai, kaip
pasiskirsté atsakymai ] Situos klausimus, reik§mingai priklauso nuo respondenty amziaus. Toliau yra
skai¢iuojami kiekvieno integracijos kriterijaus pasirinkimo vidurkiai ir priklausomybé nuo amziaus

grupiy.
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10 lentelé. Kruskal-Wallis testo skai¢iavimai.

Nuliné hipotezé p Sprendimas

Amziaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal o
o ' ‘ S <0.001  Atmesti §j teigin]
reikalingy priemoniy darbui atlikti kriterijy

2 Amziaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal o
' o <0.001  Atmesti §j teigin}
mentoriaus kriterijy
3 Amziaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal R
. _ o <0.001  Atmesti §j teiginj
mokymosi medziagos kriterijy
4 Amziaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal o
‘ o <0.001  Atmesti §j teigin]
mokymosi plano kriterijy
5 Amziaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal ]
o <0.001  Atmesti §j teiginj
lankstaus grafiko kriterijy
6 AmzZiaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal N
o o 0.001 Atmesti §j teiginj
bendradarbiy ir kolektyvo kriterijy
7 Amziaus grupiy pasiskirstymas néra reikSmingas pagal o
o o 0.092 Neatmesti §j teiginj
tiesioginio vadovo kriterijy

Kitas zingsnis yra jsitikinti, kaip pasiskirsto respondenty amziaus grupiy atsakymai pagal
integracijos kriterijus. Tam skaiiuojami vidurkiai kiekvienos amziaus grupés ir lyginami su jy
pasirinkimais j kiekvieng integracijos teiginj. Atlike reikalingus skai¢iavimus suzinosime, kurie kriterijai
yra svarbiausi pagal skirtingas amziaus grupes. Kadangi Siame tyrime respondenty, kuriy amzius 51 ir
daugiau turime tik 17 atsakymy, uztikrinant geresn¢ duomeny analiz¢ Sie rezultatai buvo sumuojami ir
pateikti kartu su 41-50 amziaus grupe. Kaip ir anksé¢iau, pasirinkimo variantai vertikalioje aSyje: 1 —
visi$kai nesutinku, 2 — i$§ dalies nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 —is dalies sutinku, 5 — visiSkai
sutinku. Papildomai naudojama 95 procenty tikimybé, kad tikrasis kiekvienos amZiaus grupés
populiacijos vidurkis patenka j patikimumo intervalg.

Pirmasis duomeny pasiskirstymas parodo, kad vyresniems respondentams, kurie priklauso
amziaus grupei 41 ir daugiau mety reikalingos priemonés darbui atlikti néra tokios svarbios kaip kitoms
amziaus grupéms. DidZiausig jtaka reikalingos priemonés turi 21-30 mety ir 31-40 mety Zmonéms, kuriy
atsakymy vidurkis yra 4,4 ir 4,3. Sios amZiaus grupés j §j teiginj atsake, kad jiems svarbu, arba labai
svarbu. Papildomai naudojama 95 procenty tikimybé, kad tikrasis kiekvienos amziaus grupés
populiacijos vidurkis patenka i patikimumo intervalg. Kuo mazesnis Sis intervalas, tuo daugiau

respondenty atsakymy pateiké vienoda atsakymga. Kadangi Sie intervalai amziaus grupése tarpusavyje
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persidengia, vadinasi tarp jy atsakymai reik§mingai nesiskiria. Todél $ios priemonés reikSmingai skiriasi

tik 21-30 amziaus grupés respondentams. Respondenty atsakymai pateikti 25 paveiksle.
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25 pav. Reikalingy priemoniy svarbumas pagal amziaus grupes.

Antras amziaus grupiy paskirstymas pateiktas pagal mentoriaus svarbumg integruojantis
organizacijai. Siame grafike matoma, kad didZiausia mentoriaus svarba yra 21-30 mety amzZiaus grupei,
kuriy tyrime dalyvavo daugiausiai. Siy respondenty rezultaty vidurkis sické 4,2, tadiau reik§mingai
nesiskiria lyginant su 18-20 ir 31-40 amziaus grupémis. Didziausig reik§me S§is kriterijus turi 41 ir
daugiau amziaus grupei, o maziausig 41 ir daugiau amziaus grupei priklausantiems respondentams.
Pagal tai galima daryti prielaida, kad mentorius vyresniems nei 41 mety apklaustiesiems yra maziausiai

svarbus. (zituréti 26 paveikslg)
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26 pav. Mentoriaus svarbumas pagal amziaus grupes.

Trecig kriterijy kategorija sudaro mokymosi medziaga. Gauti rezultatai parode, kad $is
kriterijus svarbiausias yra nuo 18 iki 40 mety tyrimo dalyviams ir jy patikimumo intervalas reikSmingai
nesiskiria. Vis délto, 21-30 mety asmenims mokymosi medziaga yra labiau svarbesné negu kitoms
amziaus grupéms. VidutiniSkai 4,1 apklaustyjy pazyméjo, kad mokymosi medziaga yra svarbi. Kita

vertus, vyresniems nei 41 metai mokymosi medziaga yra maziausiai svarbi ir jy vidurkis yra 2,7. Pagal
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tai galima daryti prielaidg, jog mokymosi medZziaga, respondenty nuomone, nesuteikia naudos

integruojantis naujoje organizacijoje.
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27 pav. Mokymosi medziagos svarbumas pagal amziaus grupes.

Ketvirtasis integracijos kriterijus yra mokymosi planas. Siame klausime atsakymai
pasiskirsté panasiai kaip ir su mokymosi medziaga. Tg parodo ir gauti rezultatai. Mokymosi planas, kaip
svarbus kriterijus nuo 21-30 mety respondentams, kuriy atsakymy vidurkis sieké 4 ir vidutiniskai
dominavo svarbu atsakymas. Kita vertus, maziau svarbus mokymosi planas buvo vyresniems nei 41

mety amziaus respondentams. Tokj pasiskirstyma lemia tyrimo dalyviy skaicius ir veiklos sritj.
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28 pav. Mokymosi plano svarbumas pagal amziaus grupes.

Penktasis integracijos kriterijus yra lankstus darbo grafikas. Sis kriterijus visose amziaus
grupése yra vienodai reikSmingas. Atsakymy pasiskirstymas rodo, kad daugiausiai teigiamy atsakymy
pateiké 21-30 mety amziaus grupé, kurios vidurkis sieké 3,6 karto. Pagal tokius rezultatus galima daryti
i$vada, jog lankstus darbo grafikas visoms amziaus grupéms reikSmingai tarpusavyje nesiskiria ir yra

svarbus faktorius integruojantis organizacijoje.
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29 pav. Lankstaus darbo grafiko svarbumas pagal amziaus grupes.

Sestasis integracijos kriterijus yra bendradarbiai ir kolektyvas. Beveik visy amziaus grupiy
atsakymy vidurkiai yra daugiau negu 3, kas reiskia, kad atsakinédami | §j teiginj, respondentai zyméjo
i§ dalies svarbu arba svarbu. Maziausi patikimumo intervalai yra 21-30 mety ir 31-40 mety grupése. Tg
rodo ir atsakymy vidurkiai, kurie yra auksStesni negu 4. Kadangi apklaustyjy pasiskirstymas yra labai

panasus, tai rodo, kad visi atsakymai tarpusavyje yra reikSmingi ir nesiskiria vienas nuo kito.
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30 pav. Bendradarbiy ir kolektyvo svarbumas pagal amziaus grupes.

Septintasis integracijos kriterijus yra tiesioginis vadovas. Pagal $iuos duomenis pastebime,
kad 18-20 mety ir 31-40 mety respondenty vidurkiai yra vienodi, taciau patikimumo intervalai yra
skirtingi. Tai reiSkia, kad 31-40 mety vertinami rezultatai labiau patikimesni negu 18-20 mety amziaus
grupés. Didziausias atsakymy vidurkis gautas 1§ 21-30 mety amziaus grupés rezultaty ir yra 4,4. Tai
reiskia, kad 4,4 atsakymy buvo svarbu arba labai svarbu. Pagal tai galima daryti prielaida, kad tiesioginio
vadovo dalyvavimas naujo darbuotojo integracijos procese yra reikSmingas ir svarbus visose amziaus

grupése.
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31 pav. Tiesioginis vadovo svarbumas pagal amziaus grupes.

Apibendrinant treCios hipotezés gautus rezultatus, galima teigti, kad didZiausig svarbg
integravimo Kkriterijai turi 21-30 amziaus grupei, kuriai kiekvienas pasirinkimas yra reikSmingas.
Labiausiai reiSmingi kriterijai yra reikalingos priemonés darbui atlikti, tiesioginis vadovas ir
bendradarbiai bei kolektyvas. Maziausiai reik§més Siai amziaus grupei turi lankstus darbo grafikas,
mokymosi medziaga ir mokymosi planas. Vertinant vyresnius nei 41 mety respondentus, galime teigti,
kad svarbiausi kriterijai pradedant dirbti naujoje organizacijoje yra tiesioginis vadovas ir darbo
priemonés. Atlikus auksciau nurodytus skaiCiavimus galime teigti, kad skirtingy integracijos kriterijy
pasirinkimas priklauso nuo amziaus grupiy. Kitaip tariant, jvairioms amziaus grupéms yra svarbis

skirtingi integravimo Kriterijai.
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ISVADOS

1. Darbuotojy paieskos ir atrankos procesa sudaro: zmogiskyjy iStekliy poreikio

nustatymas/planavimas, laisvos darbo vietos skelbimo kiirimas/paskelbimas vieSojoje erdvéje,
potencialiy kandidaty perziiira/pakvietimas pirminei atrankai, pirminés atrankos vykdymas —
atrenkami potencialiai tinkami kandidatai, antrinés atrankos vykdymas — atrenkami realiausi
kandidatai, priimamas sprendimas ir informavimas dél kandidato pri¢jimo/atmetimo, darbo
sutarties pasiraSymas, naujo darbuotojo integravimas. Priklausomai nuo organizacijos veiklos
srities, dydzio, kandidato poreikio procesg galima keisti ir adaptuoti pagal kiekvienos
organizacijos poreikj. Taciau esminiai proceso etapai turéty islikti tokie kaip minéti auksciau.
Darbuotojy paieskos metody jvairové yra itin plati. Siandieninéje visuomenéje esant
informacinéms technologijoms, galima taikyti ne tik tradicinius (vidiniai resursai,
rekomendacijos, auks$tyjy mokykly tinklalapiai, jdarbinimo agentiiros, darbo birza, duomeny
bazés, imoniy tinklalapiai), bet ir modernius (galvy medzioklé, socialiniai tinklai, dirbtinis
intelektas) metodus. Pastarasis vis populiaréjantis ne tik uzsienyje, bet ir Lietuvoje. Tuo tarpu,
pagrindiniai atrankos metodai yra interviu ir jdarbinimo testus. Pastaruosius apima: asmenybegs,
intelekto, Zziniy, stresiniy situacijy valdymo, kompiuterizuoty vertinimo platformy,
psichologiniai testai. Atrankos metody taikymui reikéty atsizvelgti j organizacijos veiklos
specifikg, laisvos darbo pozicijos aprasyma ir reikalavimus, biisimas funkcijas ir kokiy
kompetencijy bei teoriniy ir praktiniy ziniy reikalaujama Sioms funkcijoms atlikti, kokia
reikalinga asmenybé¢, kad kandidatas s¢kmingai jsiliety j organizacijos kultiira.

Atliktas kiekybinis tyrimas atskleide, kad populiariausi darbo paieskos biidai yra darbo paieskos
portalai ir draugy bei paZjstamy rekomendacijos. Tokiy metody pasirinkimg lemia amZzius,
gyvenamoji vieta ir iSsilavinimas. Taip pat, $is tyrimas parodé, kad atrankos metu uzduodami
klausimai teigiamai veikia darbuotojy savijauta darbo pokalbio metu. Naudodami skirtingus
atrankos testus suzinome apie kandidato stiprigsias ir silpngsias puses, vertiname zinias,
sugebéjimus ir prioritetus. Dazniausiai darbuotojai susiduria su Ziniy ir stresiniy situacijy
valdymo testais. Jy naudingumas yra reikSmingas kriterijus saves pazinimui ir darbo
pasirinkimui. Vertindami amziaus grupes iSsiaiSkinome, kad reikalingos priemonés darbui
atlikti, tiesioginis vadovas ir bendradarbiai bei kolektyvas yra svarbiis integracijos kriterijai
naujoje organizacijoje. Vyresniems zmonéms labiausiai riipi tiesioginis vadovas ir darbo

priemones.
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PASIULYMAI

1. Atsizvelgiant | teorijoje apzvelgtus darbuotojy paieskos ir atrankos procesus pastebéta, kad vis
labiau populiaréja dirbtinio intelekto vaidmuo. Remiantis atliktu tyimu, nustatyta, kad dirbtinis
intelektas néra placiai naudojamas Lietuvoje, tod¢l rekomenduotina jj jtraukti j dabartinius
jdarbinimo procesus. Pavyzdziui, MeetFrank programelé, kuri dirbtinio intelekto pagalba
efektyvina jdarbinimo procesa daugeliui uzsienio organizacijy. Kitas pasirinkimas galéty buti
paciy organizacijy sukurtos mobilios aplikacijos, leidziancios efektyvinti naujy darbuotojy
paieskos ir atrankos procesus.

2. Kadangi klausimy tinkamumas lemia darbuotojy savijautg, rekomenduotina kandidatams
atkreipti démesj j uzduodamus klausimus. Jeigu dar pokalbio metu kandidatui pasirodo, kad
klausimai yra netinkami, nekorektiski, kelia neigiamus jausmus, reikty pasvarstyti apie darba
tokioje organizacijoje. Itin svarbu, kad kandidato ir organizacijos vertybés sutapty. Svarbu
nepamirsti, kad darbo pokalbio metu renkasi ne tik organizacija, bet ir kandidatas.

3. Vyresnio amziaus grupé (41 ir daugiau), kuriems atrankos procesai kelia didesni stresg ir jtampa,
rekomenduojama aktyviau dalyvauti socialiniuose tinkluose, t.y. susikurti LinkedIn profilj, kuris
atspindéty ne tik darbing patirtj, bet ir poziiirj, pomégius, pasaulézitirg. Taip pat, iSbandyti ne tik
tradicinius, bet ir modernius darbo paieSkos metodus. Tuo tarpu, jaunesnei amziaus grupei
puikiai veikia rekomendacijy sistema, todél rekomenduotina dalyvauti renginiuose, pvz. BNI
Lietuva, kontakty mugése ir kitose konferencijose. Tyrimas parod¢, kad vyresnio amziaus grupei
integracijos metu, svarbiausia priemonés ir tiesioginis vadovas. Todél, rekomenduotina dar
pokalbio metu iskelti tokius klausimus, kad buty patenkinti lukesciai. Tuo tarpu, jaunesnei

amziaus grupei vertéty teirautis dél mentorystés, mokymy plano ir medZziagos.
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SUMMARY

59 pages, 10 charts, 31 pictures, 40 references.

The main purpose of this master thesis is to analyze the traditional and modern methods of employee
search and selection and find out which methods of employee search and selection are applied in modern
Lithuanian private sector organizations based on implmented research.

The work consists of three main parts; the analysis of the literature, the research and its results,
conclusions and recommendations.

Literature analysis overviews the main stages of the recruitment and selection process, introduces the
variety of traditional and modern recruitment and selection methods and shows their popularity and
importance.

After the literature analysis the author has carried out a study aiming at finding out about application of
employee search and selection methods applied in modern private sector organizations of Lithuania. 416
respondents have provided answers to the survey. The results of the study were statistically processed
using the SPSS program package. The Cronbach's alpha coefficient was used to smooth the Likert scales.
A linear regression model was used to determine significance between question adequacy and employee
well-being.

The study revealed that the most popular job search methods among younger job seekers are job search
portals and recommendations from friends and acquaintances. Also, this study showed that proper
questions asked during the selection process have a positive effect on the well-being of employees during
a job interview. Using different selection tests, recruiters might learn about candidate’s strengths and
weaknesses, assess knowledge, abilities, and priorities. Assessing the different age groups it was found
that the most important criteria for integration in the new organization according to respondents are work
tools, line manager and co-workers.

The conclusions and recommendations summarize the concepts of literature analysis and the results of

the research. Given recommendations could be useful for candidates who are seeking for a job and
recruiters who are implementing employee search and selection processes inside or outside organization.
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1 priedas. Kiekybinio tyrimo anketa

Sveiki,

PRIEDAI

esu Artiiras Zuromskas, Vilniaus universiteto Verslo vystymo magistrantiiros studijy magistrantas. Siuo
metu atlieku kiekybinj tyrimg, kuriuo siekiu iSsiaiskinti darbuotojy paieskos ir atrankos metody
tendencijas Siuolaikinése Lietuvos organizacijose bei jvertinti jy efektyvuma.

PraSau Jusy skirti apie 10 minuciy atsakyti j anketos klausimus. Anketa yra anoniming, tad Jisy
konfidecialumas yra garantuotas.

IS anksto dékoju uz Jusy laika!

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami.

Ar §iuo metu dirbate?

Taip
Ne

Kiek laiko dirbate dabartinéje

organizacijoje?

Maziau nei 3 mén.
Nuo 4 iki 6 mén.

Nuo 7 iki 9 mén.

Nuo 10 mén iki 1 mety
Nuo 1 iki 2 mety

Nuo 3 iki 5 mety
Daugiau kaip 6 metai

Kiek laiko nedirbote pries

susirasdami §j darbg?

Iki 1 mén.

Nuo 1 mén. iki 3 mén.
Nuo 4 mén iki 6 mén.
Nuo 7 mén. iki 12 mén.
Daugiau nei 1 m.

IeSkodamas darbo naudojausi Siais darbo paieS§kos kanalais:

Visiskai
nesutinku

IS dalies
nesutinku

Nei I§ dalies
sutinku, sutinku
nei
nesutinku

Visiskai
sutinku

Draugy ir pazjstamy
rekomendacijomis

Darbo paieskos
portalais

Darbo birza

Socialiniais tinklais

Idarbinimo
agentiiromis

Organizacijy
tinklalapiais

65



o | Aukstyjy mokykly
tinklalapiais

¢ | Organizacijos, kurioje
dirbu skelbimais

¢ | Kitais kanalais

Kuris darbo paieskos kanalas padéjo .
susirasti darba? .

e Darbo birza

e Kiti kanalai

e Socialiniai tinklai

e Jdarbinimo agentiiros

e Organizacijy tinklalapiai
e  Aukstyjy mokykly tinklalapiai

e Organizacijos, kurioje dirbu skelbimas

Draugy ir pazjstamy rekomendacijos
Darbo paieskos portalai

Ivertinkite Jiisy savijauta darbo pokalbio metu?

Nei
sutinku, nei
nesutinku

Visiskai
nesutinku

IS dalies
nesutinku

IS dalies
sutinku

Visiskai
sutinku

e | Darbo pokalbio
metu jauciausi
pasitikintis savimi

e | Darbo pokalbio
metu jauciausi
atsipalaidaves

¢ | Darbo pokalbio
metu jauciau stresg
ir jtampa

e | Darbo pokalbio
metu jauciausi
Isitempes

¢ | Darbo pokalbio
metu jauciausi
saugiali

e | Darbo pokalbio
metu jauciausi
drasiai

Ivertinkite atrankos metu uzduodamy klausimy tinkamuma:

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

I3 dalies
nesutinku

Visiskai
nesutinku

IS dalies
sutinku

Visiskai
sutinku
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e | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo taktiski

¢ | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo aiskus

o | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo suprantami

¢ | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo susij¢ su biisima
darbo pozicija

¢ | Darbo pokalbio metu
uzduodant klausimus
buvo tikrinama
kompetencija

¢ | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo konkretus

o | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo susij¢ mano
buvusig darboviete

¢ | Darbo pokalbio metu
uzduoti klausimai
buvo skirti jvertinti
mano Zinias ir
sugebéjimus

Kuriuos darbo pokalbio metu atlikote
atrankos testus?

Asmenybés testas
Ziniy testas
Intelekto testas
Psichologinis testas

Stresiniy situacijy valdymo testas
Kompiuterizuoti vertinimo platformy

testas
Kiti atrankos testai

Atrankos testy darbo pokalbio metu

atlikti nereikéjo

Ivertinkite kokia Jums naudg suteiké testy atlikimas atrankos metu?

Visiskai
nesutinku

IS dalies
nesutinku

Nei I3 dalies
sutinku, nei | sutinku
nesutinku

Visiskai
sutinku
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Atrankos testai
padéjo geriau
pazinti save

Atlikti testai
padéjo apsispresti
deél darbo
pasirinkimo

Atlikti testai
padéjo suprasti
mano vertybes

Atlikti testai
padéjo suprasti
mano prioritetus

Atlikti testai
padéjo geriau
suprasti mano
asmenybe

Atlikti testai
nesuteiké jokios
naudos

Ivertinkite, kas Jums yra svarbu integruojantis naujoje organizacijoje?

Visiskai
nesvarbu

Nesvarbu

IS dalies
svarbu

Svarbu

Labai
svarbu

Reikalingos
priemonés darbui
atlikti

Mentorius

Mokymaosi
medZiaga

Mokymosi planas

Lankstus darbo
grafikas

Bendradarbiai ir
kolektyvas

Tiesioginis
vadovas
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Lytis

Vyras
Moteris

AmzZius

18 —20 m.
21 -30m.
31-40m.
41 -50 m.
51 ir daugiau

I§silavinimas

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis koleginis

Aukstasis universitetinis (bakalauras)
Magistro

Moksly daktaro

Gyvenamoji vieta

Didmiestis (Vilnius, Kaunas, Klaipéda,
Siauliai)

Rajono centrai

Miesteliai

Kaimo vietové

Organizacijos, kurioje dirbate, dydis

1-9 darbuotojy

10-49 darbuotojy

50-249 darbuotojy

250 darbuotojy ir daugiau

Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos
sritis

Prekyba
Gamyba
Paslaugos
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2 priedas. SPSS programos skai¢iavimai

Tiesines regresijos skai¢iavimai

ANOVA?
sum of
Maodel Squares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 43870 1 438749 60.065 <.001"
Residual 287.325 407 T3
Total 341.204 408

a. DependentVariable: darbuotojusavijauta

b. Predictors: (Constant), klausimutinkamumas

Coefficients®
Standardize
Unstandardized d

95,0% Confidence Interval

Coefficients Coefficients for B
Lower Upper
Model B Std. Error Beta t Sig. Bound Bound
1 (Constant) 1.754 211 8.297 .000 1.339 2.170
klausimutinkamum 404 .052 359  7.750 .000 .301 .506
as
a. Dependent Variable: darbuotojusavijauta
Coefficient Correlations?
klausimutinkam
Model umas
1 Correlations klausimutinkamumas 1.000
Covariances klausimutinkamumas .003
a. Dependent Variable: darbuotojusavijauta
Residuals Statistics?
Minimum = Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2.1580 3.7723 3.3602 .32794 409
Residual -2.77230 2.69066 .00000 .85366 409
Std. Predicted Value -3.666 1.257 .000 1.000 409
Std. Residual -3.244 3.148 .000 .999 409

a. Dependent Variable: darbuotojusavijauta



Kruskal-Wallis testas

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2b Decision

1 The distribution of Independent-Samples .000 Reject the null
Reikalingos priemones darbui  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
atlikti is the same across
categories of Amzius.

2 The distribution of Mentorius  Independent-Samples .000 Reject the null
is the same across categories  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
of Amzius.

3 The distribution of Mokymosi  Independent-Samples .000 Reject the null
medziaga is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Amzius.

4 The distribution of Mokymosi  Independent-Samples .000 Reject the null
planas is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Amzius.

5 The distribution of Lankstus Independent-Samples .000 Reject the null
darbo grafikas is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of Amzius.

6 The distribution of Independent-Samples .001 Reject the null
Bendradarbiai ir kolektyvas is  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
the same across categories of
Amzius.

7 The distribution of Tiesioginis Independent-Samples .092 Retain the null

vadovas is the same across
categories of Amzius.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
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