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SANTRAUKA
Jurgita Dainiuviené
Darbuotojy atrankos efektyvinimo galimybés Lietuvos Respublikos muitinéje

Magistro darbas

Magistro darbe yra iSanalizuota darbuotojy atrankos itaka organizacijos darbo
efektyvumui, iSnagrinéti ir susisteminti jvairiy Lietuvos ir uzsienio autoriy teoriniai bei praktiniai
atrankos metoduy taikymo tyrimai. Atsizvelgiant i uzsienio valstybiy patirtj, atskleistas valstybés
tarnyboje taikomy atrankos metody specifiSkumas, tinkamumas bei adekvatumas. ISsamiai
iSanalizuota teisiné baz¢, reglamentuojanti darbuotojy atrankos procesa LR muitingje. Siekiant
kuo i$samiau jvertinti esama situacija, anketinés apklausos rastu metodu atliktas vadovy
nuomones tyrimas. Nustatyta, jog priémimo | tarnyba LR muitin¢je konkurso procediiros yra
ganétinai primityvios ir neleidzia iSsiaiSkinti visy pretendento savybiy, kurios yra reikalingos
muitings pareigino veikloje, nors vadovai siuo metu vykdoma darbuotoju atranka LR muitingje

vertina, kaip efektyvia.

SUMMARY

Jurgita Dainiuvien¢
Personnel selection efficiency and its improvement in the customs of the Republic of
Lithuania

Master‘s work.

The main topics of this Master's Work are an efficient personnel selection and its influence
on working productivity in the organizations. Different researches of Lithuanian and foreign
authors are analyzed and different practical and theoretical personnel selection methods are
systematized. Considering the experience of foreign countries, specificity, suitability and
adequacy of personnel selection methods in our state departments are presented. The laws of
employment regulations in the Customs of the Republic of Lithuania are analyzed. To estimate
the real employment situation in the Customs of the Republic of Lithuania, the questioning of the
Customs authorities is presented. It is evident, that employment process in the Customs is rather
primitive and not effective. Though, the authorities of the Customs state the efficiency of

employment methods as very effective and competent.
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IVADAS

2004-tieji — luzio metai visai Lietuvai. Salies naryst¢ Europos Sajungoje atvéré naujas
perspektyvas daugeliui Lietuvos Zmoniy. Taciau ypatinga ty permainy poveiki, kaip institucija
pajuto muitiné. Po geguzés 1-sios labai pasikeité jos vaidmuo: i$ institucijos, kurios pagrindiné
funkcija buvo rinkti mokesCius { valstybés biudzeta, ji tapo viena i§ svarbiausiy ES rinkos ir
visuomenés apsaugos irankiu, atliekanciu fiskaling, apsauging, pazeidimy prevencijos bei uzsienio
prekybos statistikos rinkimo funkcijas.

Lietuvos Respublikos muitin¢ integracijai | ES rengési ne vienerius metus: diegé naujausias
informacines technologijas, moke dirbti pagal nauja Bendrijos muitinés kodeksa, ruos¢ pareigiinus
vykdyti naujas funkcijas, steigé naujus padalinius, optimizavo institucijos struktiira.

Muitinés kontroliuojamy prekiuy srauty sumaze¢jimas Lietuvai tapus ES nare, pirmiausia
palieté muitinés personala: pasikeité reikalavimai kvalifikacijai, atsirado nauju specialybiy poreikis,
kreipiamas vis didesnis démesys { pareiglino asmeninio elgesio vientisuma, pagrista tarnybine etika.

D¢l reorganizacijos, susijusios su Lietuvos istojimu i ES, 2004 metais liepos 1 d. Lietuvos
Respublikos muitin¢je bendras pareigybiu skaiCius sumazintas 400 pareigybiy. Daugiausia
pareigliny atleista tose teritorinése muitinése, kuriose nuo geguzeés 1 d. sustabdyta pasienio posty su
Lenkija ir Latvija veikla: Kauno teritorinéje muitingje atleisti 136, Siauliy— 83, Panevézio— 75
pareigiinai ir darbuotojai. Vilniaus ir Klaipédos teritorinése muitinése jvykdyti struktiiriniai
pertvarkymai ir, nors bendras $iy istaigy pareigybiu skaiius nemazéjo, atleisti 45 reikiamo
i§silavinimo neturintys ir nuo pareigy nusalinti pareigtinai ir darbuotojai (Vilniaus — 20, Klaipédos —
25). 52 pareiginai perkelti i§ vienos muitinés istaigos 1 kita, savo noru i§ muitinés iSé¢jo 68
pareigiinai ir 18 darbuotoju. [32]

2005 metais i tarnyba Lietuvos Respublikos muitinéje priimti 95 pareigiinai ir darbuotojai.
IS pareigy atleisti 137 pareigiinai ir darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj. [tarus padarius
nusikaltimus nuo pareigy nusalinti 7 pareigiinai. [33]

2006 metais priimta 170 pareigiiny ir darbuotojy. IS pareigy atleista 153 pareigiinai ir
darbuotojai. I$ ju 95 pareigiinai ir darbuotojai atleisti i§ pareigy paciy praSymu, 21 — pasibaigus
darbo sutarties terminui, 9— perkelti i§ vienos muitinés istaigos i kita muitinés istaiga, 5— paskyrus
tarnybing nuobauda— atleidima, 1— uz pareigiino vardo diskreditavima, 3— padarius sunkius

tarnybinius nusizengimus, 4— suéjus 62 m. 6 mén., 6 — iSbraukti i§ sarasy mirus. [34]

Apibendrinant galima teigti, kad nuo Lietuvos istojimo i Europos Sajunga, personalo kaita
Lietuvos Respublikos muitinéje yra nedidelé (zr. 1 pav.). 2005 metais | tarnyba muitin¢je buvo

priimta maziau pareigiiny bei darbuotojy, nei dél vienokiy ar kitokiy priezasCiy ju atleista i$

4



valstybés tarnybos. Per 2006 metus { LR muiting daugiau buvo priimta darbuotojy bei pareigiiny,

nei jy atleista. Bet paciu dirbanciyjy skaicius 2004 —2006 metais keitési nezymiai.
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2003 metai 2004 metai 2005 metai 2006 metai

1 pav. Personalo kaita Lietuvos Respublikos muitinéje 2003-2006 metais

Tyrimo problema. Priémimo i tarnyba Lietuvos Respublikos muitinéje tvarka grieztai
reglamentuoja Tarnybos Lietuvos Respublikos muitinéje statutas, Valstybés tarnybos istatymas bei
kiti LR istatymai. [ valstybés tarnyba Lietuvos Respublikos muitinéje priimami asmenys, tik
atitinkantys bendruosius bei specialiuosius reikalavimus, ir pagal moralines bei dalykines savybes
tinkantys $iai tarnybai. Pretendentus { tarnyba atrenka muitinés konkurso komisijos. Siekiant, kad
LR muitin¢je dirbty tik nepriekaiStingos reputacijos asmenys, ju duomenys yra patikrinami
atitinkamy teisésaugos ir kontroliuojanciy instituciju duomeny bazése. Po to, konkurso biidu vyksta
pretendento privalumy vertinimas. Toks grieZtas reglamentavimas neleidzia taikyti kitokiy atrankos
biidy, pavyzdziui, psichologiniy testy, kalbos mokéjimo testy, emocinio stabilumo testy, testy dél
asmens polinkio korupcijai ir pan. Bet ar $ie darbuotojy atrankos metodai neturi trikumuy, tokiy kaip
iSankstiné nuomong¢, skubotas sprendimas ar pirmas ispudis, neigiama informacija ar panasiai? Ar
pakanka teisés aktuose suformuluoty atrankos kriterijy, kuriais vadovaujantis biity galima
nesunkiai prognozuoti kiekvieno kandidato darbo atlikimo kokybe?

Tyrimo aktualumas. Personalo atrankos, kaip Zmogiskyju iStekliy valdymo komponento,
klausimy analizei tiek Lietuvoje, tiek uzsienio Salyse skiriama itin daug démesio. Teorinius
personalo valdymo aspektus savo darbuose nagrinéjo M.Armstrong, J.A.F.Stoner, E.Freeman,
R.Gilbert, I.T. Robertson, M. Smith, G. Dessler, St.P. Robbins, M.A.Campion, D. Palmer, J.
Salgado, N.Anderson, R.A.Roe, P.T.van den Berg. Lietuvos autoriai, publikave savo darbus- A.

Sakalas, V. BarSauskiené, I.Bakanauskiené, L.Lobanova.



Personalo vadybos principus vieSajame sektoriuje nagrinéjo uzsienio autoriai F.Nigro,
L.Nigro, D.Klingnerio ir J.Nalbandiano, M. McDaniel ir F.Shmidt. Skirtingai nei daugelyje
iSsivys€iusiy demokratiniy valstybiy, Lietuvos valstybés tarnyba yra gana nauja teisés
reglamentavimo sritis. Lietuvos Respublikos statutiniy valstybés tarnyby pareigiiny tarnybos
problemas tyrin¢jo A.Laurinavicius, R.JovaiSiené, taciau iSsamiis tyrimai LR muitingje Sia tema
atlikti nebuvo. Todél §i tema yra aktuali ypac¢ dabar, kai Lietuva tapusi ES nare, vykdo vis
intensyvesng kontrole¢ bei siekia uZzkirsti kelig palankioms salygoms pazeidimams, korupcijai ir
organizuotam nusikalstamumui.

Istirti darbuotoju atrankos efektyvuma yra svarbu dar ir todél, jog LR muitinéje neretai
pasitaiko pareiginy etikos kodekso ar darbo drausmés pazeidimy, piktnaudziavimo tarnybine
padétimi, pareigiino varda diskreditavimo atvejy.

Per 2004 metus uz tarnybinius nusizengimus pareigiinams paskirtos 172 tarnybinés
nuobaudos (3 pareigiinai atleisti i§ tarnybos muitinéje), daugiausia uz aplaiduma darbe ir netinkama
tiesioginiy pareigy atlikima (103). UZ sunkius tarnybinius nusizengimus atleisti 3 pareigtnai, 1
pareigtinas atleistas isiteiséjus teismo nuosprendziui. [32]

2005 metais uz tarnybinius nusiZengimus pareigiinams bei darbuotojams, dirbantiems pagal
darbo sutartis, paskirtos 130 tarnybiniy nuobaudu. Atlikti 33 tarnybiniai tyrimai gavus informacijos
apie galimus muitinés pareigiiny piktnaudziavimus, taip pat kitus galimai teis¢ pazeidZiancius
faktus ir reiSkinius muitinés veikloje bei 50 tarnybiniy patikrinimy dél galimai padaryty muitinés
pareigiiny tarnybiniy nusizengimy. [33]

Palyginus 2005 metus su 2004 mety atitinkamu laikotarpiu, muitinés pareigtny, kuriems
teisésaugos institucijose dél jvykdytuy baudziamyju nusikaltimy ir nusizengimy pareiksti jtarimai ir
kaltinimai, skai¢ius nuo 70 sumaz¢jo iki 53 ( tai sudaro 24 %). Per 2005 m gauti 42 praSymai,
pareiskimai ir skundai (16 daugiau negu per 2004 m.) dél muitinés pareigiiny galimy nusiZzengimy,
1S ju 95 % — dél posto pareiginy veiksmy. Atlikus skundy patikrinimus, 1 atveju skundas
pasitvirtino, 7 atvejais skundai i§ dalies pasitvirtino, kitais atvejais skundai nepasitvirtino.

Per 2006 metus uz tarnybinius nusiZengimus pareiginams paskirtos 89 tarnybinés
nuobaudos, 1§ ju 43 pastabos, 26 papeikimai, 14 griezty papeikimy, 1 pareigiinas perkeltas 1
zemesnés kategorijos pareigas, 5 atleisti i§ pareigy. Nustatyta 15 atvejy, kai muitinés pareigiinai
vairavo arba tarnybos metu buvo apsvaigg nuo alkoholiniy gérimuy. [34]

Sie duomenys rodo, kad darbuotojy atranka i tarnyba muitinéje vis dar néra tobula. Atrinkti
tinkamiausius kandidatus yra svarbu, todél, jog nuo Lietuvos Respublikos muitingje dirbancio
personalo priklauso, kaip efektyviai muitiné sugebés jgyvendinti savo tikslus, kaip sparciai bus

igyvendinamos naujoves, kaip gerés darbo rezultatai bei organizacijos mikroklimatas.



Zinant, kad valstybés tarnautojai yra apmokami i§ nacionalinio biudzeto, svarbu uztikrinti

atrankos procedury skaidruma ir vieSuma.

Tyrimo objektas. Personalo atrankos procesas Lietuvos Respublikos muitinéje.

Tyrimo tikslas. [vertinti esama situacija bei iStirti darbuotoju nuomong i galimybeg

efektyvinti darbuotojy atrankos procesa Lietuvos Respublikos muitingje.

Tyrimo uZdaviniai:

1) atskleisti darbuotoju atrankos itaka organizacijos darbo efektyvumui moksliniam
kontekste;

2) iSnagrinéti personalo atrankos metodus, ju trukumus ir privalumus, atskleidziant Sios
srities vakarietiSka jdirby;

3) iSanalizuoti personalo atrankos metody, taikomy priimant i valstybés tarnyba LR
muitingje, specifiSkuma, tinkamuma bei adekvatuma;

4) istirti LR muitinés vadovy nuomong apie personalo atrankos (konkurso) procesa, bei
galimybe ji efektyvinti.

Hipotezé. Darbuotojy mokslinés atrankos metody panaudojimas, vadovaujantis pareigiiny

nuomone, yra efektinga priemoné darbuotojy atrankai LR muitinéje tobulinti.

Tyrimy bazé. Tyrimas atliktas remiantis logine struktiira, realizuojant tokius darbinius

uzdavinius:

1. Sudaryti tyrimo plana, pasirengti duomeny rinkimui: nustatyti ataskaitini vieneta (tai,
kas teiks informacija); sudaryti ir techniSkai apiforminti anketa, orientuojantis 1
pasirinkta segmenta; pasirinkti optimaly imties atrankos biida; nustatyti tyrimo imties
dydi.

2. Vykdyti duomeny rinkima: iSplatinti anketas visy teritoriniy muitiniy vadovaujanciam
personalui, susitarti dél uzpildyty ankety grazinimo termino.

3. Suvesti, sisteminti, grupuoti ir kompiuteriniu biidu apdoroti surinktus duomenis:
charakterizuoti tyrimo imtj, atliekant teritorines muitines ir pacius vadovus
identifikuojan¢iu duomenu analizg; pritaikius kiekybinius ir kokybinius metodus
tvertinti darbuotojy atrankos efektyvinimo galimybg¢ LR muitinéje.

4. Atlikti dokumenty, reglamentuojanciy darbuotojuy atrankos tvarka LR muitinéje bei
valstybés tarnyboje, analizg.

5. Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti iSvadas ir pasitlymus.

Darbe naudoti Saltiniai: mokslin¢ literatiira lietuviy, angly, rusy kalbomis, straipsniai bei

publikacijos, pateikti mokslingje bei periodinéje spaudoje, Lietuvoje ir uzsienio Salyse nagrinéjama
tematika atlikty tyrimy ataskaitos (pagrindiniai rezultatai), mokomoji medziaga, LR istatymai,

statistiniai duomenys, apklausos biidu surinkti duomenys.



Tyrimo metodai. Personalo atrankos sampratai, principams bei metodams apibrézti ir
1Snagrinéti buvo naudojami Lietuvos bei uzsienio Saliy mokslinés literatiiros analizés bei sintezés
metodai. Lietuvos Respublikos muitinéje naudojamy darbuotoju priémimo i pareigas biidy reikSmei
bei specifiSkumui jvertinti naudojami LR teisés akty bei tarptautiniy konferenciju medziagos
analizés, sintezés, palyginimo metodai. Tyrimui atlikti buvo pasirinkti anketinés apklausos rastu
bei dokumentinés analizés metodai.

Tyrimas vyko dviem etapais:

I etape, sickiant iSsiaiSkinti vadovy nuostatas { galimybg efektyvinti darbuotoju atrankos
procesa LR muitin¢je, buvo atlikta anketiné apklausa rastu. Tyrimo metu buvo apklausti 133
padaliniy vadovai bei poskyriy virSininkai i§ Vilniaus, Kauno, Klaipédos, Siauliy ir Panevézio
teritoriniy muitiniy. Tyrimo duomeny apdorojimui ir pateikimui naudotas SPSS 11 versijos
statistinés analizés paketas bei MC Word ir MC Excel programos. Analizuojant gautus duomenis,
buvo naudoti grupavimo, reiskinio tarpusavio rySiy analizés, grafinio duomeny apdorojimo
metodai.

II etape, siekiant jvertinti teisés akty, reglamentuojanciy atrankos bei konkurso proceso
muitinéje, tinkamuma bei iSbaigtuma, buvo iSanalizuota LR teisiné bazé, konferencijy medziaga,

bei kity autoriy atlikti tyrimai. Remiantis gautais rezultatais, rengiamos iSvados bei pasitilymai.



1. DARBUOTOJU ATRANKA KAIP ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO
KOMPONENTAS

Tendencijos, apimancios darbo santykiy modeli, ekonomini vystymasi ir integracija,
besikeiciancias organizacines formas, ir demografinius pokycius daro akivaizdzia itaka zmogiskuju
iStekliy valdymui. Europoje Zzmogiskyju istekliu valdymo terminas daznai yra naudojamas kaip
personalo valdymo sinonimas, kadangi siauresné reikSme, kuria priskyré Amerikos autoriai nerado
didelio pritaikomumo.

Pasak J.A.F. Stoner ir kt., Zmoniy iStekliy valdymo procesas- tai besitgsianti procediira,
kurios paskirtis- apriipinti organizacija reikiamais zmonémis reikiamoms pareigoms ir reikiamu
laiku. [46,368]

M. Armstrong nuomone, zmogiskyjy istekliy valdymo procesas— tai valdymo proceso dalis,
susijusi su tokiu zmoniy santykiy palaikymu ir darbuotojy fizinés gerovés uztikrinimu, kuri daro
maksimaly inasa efektyviam darbui [3,32].

B.Leoniené personalo vadyba apibiidina, kaip sistema, kuri sukuria potenciala, reikalinga
organizacijos tikslams igyvendinti ir tolesniam jos gyvybingumui palaikyti [25,10].

Anot 1. Bakanauskienés, personalo vadybos sampraty skirtinga traktavima lemia vadybos
teoriju ir koncepciju ivairové bei skirtingas pagrindiniy nuostaty poveikis paciai sampratai ir jos
turiniui [7, 24].

Autoriai, ras¢ Sia tema, Zzmoniy iStekliy valdymo procesa skirsto jvairiai. Magistrantés nuomone,

J.A.F. Stoner ir kt. §j procesa, skirstydamas | septynias pagrindines veiklas, apibréZia i§samiausiai:

1. Zmoniy i$tekliy planavimas- jo paskirtis uztikrinti, kad i personalo paklausa biity nuolat ir
tinkamai reaguojama. Jis atlickamas analizuojant a) vidinius veiksnius, tokius kaip esamas ir
laukiamas kvalifikacijos lygis, laisvos darbo vietos ir struktiiriniy grandziy praplétimas bei
sumazinimas; ir b) iSorinés aplinkos veiksnius, tokius kaip darbo rinka.

2. Verbavimas- susij¢s su potencialiy kandidaty grupés, atitinkancios zmoniy istekliy plano
poreikius, sudarymu.

3. Atranka. [ ja jeina kandidaty | darbuotojus vertinimas pagal stojanciyju i darba anketas,
Ziniy apie juos santraukas, interviu, idarbinimo ir gabumy testus ir rekomendacijas; ir
galiausiai, kandidaty saraSo pateikimas vadovams, atrenkantiems kandidatus ir juos
samdant.

4. Socializacija (adaptacija) — jos paskirtis padéti atrinktiems Zmonéms pamazu prisitaikyti
organizacijoje. Naujokai pristatomi kolegoms, supazindinami su pareigomis, informuojami

apie organizacijos kultiira, politika ir kokio elgesio i8 ju tikimasi.



5. Mokymas ir tobulinimas. Jo tikslas- padidinti darbuotojo geb¢jima prisidéti prie
organizacijos sekmes.

6. Veiklos vertinimas- individo darbo rezultaty lyginimas su standartais arba tikslais,
keliamais uzimamoms pareigoms. Prasti darbo rezultatai gali paskatinti koreguojancius
veiksmus, tokius kaip papildomas mokymas, pareigy pazeminimas ar atleidimas, o uz gerus
darbo rezultatus galima pelnyti premija ar paaukstinima.

7. Pareigy paaukStinimas, perkélimas, pareigy paZzeminimas ir atleidimas iS darbo rodo
darbuotojo vert¢ organizacijoje. Geri darbuotojai gali biiti paaukStinti ar perkelti, jiems
padedama tobulinti savo sugebéjimus, tuo tarpu blogi darbuotojai gali buti pazeminti,
perkelti { maZziau svarbias pareigas ar netgi atleisti [46,369].

Pasak R.A.Roe bei T.van den Berg, ZzmogiSkyjy iStekliy valdymo politika ir praktika jvairiose
Salyse yra skirtingos, taCiau pastebima keletas bendry bruozy. Kompanijos Europoje turi daug
maziau autonomijos lyginant su Jungtinémis Valstijomis. Kompanijos lygio politika personalo
klausimais yra aiSkiai jtakojama vyriausybés ir profesiniy sajungu. Sajungos paprastai turi teise
pareiksti nuomong verbavimo ir atrankos klausimais, taip pat ir atleidimo klausimais. Pagrindinés
zmogiskyjy iStekliy valdymo problemos Europoje, kylancios i§ auk$¢iau paminéty tendencijy, yra:
lankstumas, karjeros vystymas, darbingumas, kintamas uzmokestis, specifiniu kategoriju
darbuotojy, ypa¢ vadovy ir techniniy specialisty verbavimas, ir vienodos idarbinimo galimybés
moterims, neigaliesiems, seniems darbuotojams ir etninéms mazumoms [40].

Svarbus vystymasis Zmoniskyjy istekliy valdymo srityje yra augantis pripazinimas, kad
veiklos susijusios su personalu tarpusavyje yra susijusios ir daugelio autoriy yra nagriné¢jamos kaip
sistema. Siame darbe giliau Zvelgiama | viena i§ zmoniskujy iStekliy valdymo komponenty-

darbuotojy atranka.

1.1. Personalo atrankos jtaka organizacijos darbo efektyvumui

Personalo poreikio planavimas, darbuotoju paieska ir atranka — tai klausimai, kurie rtipi tiek
besikurianc¢iy, tiek ilgamete patirti turinciy imoniy vadovams. Nes problemy gausa, su kuria
susiduria dazna imoné, bei ju sprendimas, vadovus veréia vis dazniau isitikinti, kad didziausias
organizacijos turtas yra ne moderni jranga ar SiuolaikiSki pastatai, o geri, imonei atsidave
darbuotojai, kuriy kvalifikacija ir sugebéjimai, asmeninés savybés atitinka organizacijos poreikius.

Pasak psichologes, “Mintos” idarbinimo agentiiros direktorés L. Buks$nytés, vadovams,
kurie daznai néra personalo atrankos specialistai, sunku atrinkti tinkamus darbuotojus, nes
profesionali atranka reikalauja dideliy laiko sanaudy, butina turéti specialiy Zmogaus pazinimo,

informacijos rinkimo ir analizés jgiidziy. Neretai atrankose dalyvaujantys kandidatai sudaro gera
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pirmaji ispidi, bet jis gali buti klaidingas. Ir atvirksciai, kvalifikuotas specialistas dél itampos, kuria
patiria pokalbio metu, gali nesugebéti atsiskleisti ir biiti jvertintas kaip neatitinkantis jmonés
reikalavimy [10].

Kandidato tinkamuma organizacijai lemia jo pozilris i ta organizacija ir buisima darba, jo
motyvacija dirbti Sioje organizacijoje, nusiteikimas priimti organizacijos vertybes ir identifikuotis
su ja, nepaisant kai kuriy asmeniniy tiksly.
priezasCiy :

1. Vadovy darbo rezultatai i§ dalies visada priklauso nuo pavaldiniy. Pasizymintys
teigiamomis savybémis bei turintys reikalingy igiidziy darbuotojai duos daugiau naudos
kompanijai. Neturintys Siy igtidziy ar aikstingi, link¢ prieStarauti dirbs neefektyviai, dél to
nukentés firmos veiklos rezultatai.

2. Sékminga atranka dar svarbi ir todél, kad darbuotojus verbuoti bei priimti | darba yra
brangu, jei jvertinsime samdymo i$laidas ir vadovo sugaista darbo laika.

3. Atidi atranka taip pat svarbi ir d¢l galimy nekompetetingos atrankos teisiniy padariniy- kad
nebiity neteisingai diskriminuojama jokia jistatymo globojama grupe, - kad turintys
kriminaling praeit] ar kity problemy darbuotojai nebiity samdomi [9,124].

Pasak R.A. Roe bei T. van den Berg, darbuotojy atranka Europoje néra vien tik darbdavio
ieSkancio darbuotojy ir kandidaty ieSkanc¢iy darbo reikalas. Nors situacija kinta kartu su darbo
santykiais Salyse, paprastai itraukiama daug tarpininky, t.y. darbdaviai, profesinés sajungos,
politinés partijos, vyriausybés, teisinés institucijos ir profesinés organizacijos. Nustatytuose
rémuose, kurie egzistuoja skirtingose Salyse, kiekviena i§ Siy tarpininky grupiy ideda kazkiek
pastanguy itakojant verbavimo ir atrankos procesus. Keletas Europos Saliy turi verbavimo ir atrankos
istatymus. PavyzdZziui, Belgijoje ir Olandijoje privacios idarbinimo agentiiros privalo turéti leidima
tarpininkauti tarp darbdaviy ir kandidaty. Darbuotojy lygiy teisiy istatymai draudzia diskriminacija
visose Europos Salyse [40].

Apibendrinant galima teigti, jog nuo to, koks darbuotojas bus pasirinktas, tiesiogiai
priklauso darbo rezultatai, produktyviai dirbantis ir kompetentingas darbuotojas teigiamai veikia
kitus, mazina jtampa ir pakelia viso kolektyvo nuotaika. Labai svarbu, kad biity teisingai pasirinkta

i$ karto, nes blogas sprendimas kainuoja ne tik daug pinigy, bet ir laiko bei energijos.

1.2. Personalo atrankos proceso etapai

Darbuotojy atranka prasideda zmoniskyju istekliy planavimu bei potencialiu darbuotoju

paieska arba verbavimu.
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Zmoniy istekliy planavima J.AF. Stoner ir kt. apibudina, kaip biisimojo organizacijos
personalo poreikio planavima, jvertinantj tiek vidinius, tiek iSorés aplinkos veiksnius [46,369].

J. A. F. Stoner ir kt. tyrimais nustaté, jog Zmoniy iStekliy planavimas apima keturias
pagrindines kryptis:

1) ateities poreikio planavimas, kai priimami sprendimai, kiek ir kokiy sugeb&jimy zmoniy
reikés organizacijai,

2) ateities balanso planavimas— lyginamas reikiamy darbuotoju skai¢ius su skaiciumi
esamy darbuotoju, kurie, tikimasi, liks organizacijoje;

3) darbuotojy verbavimo ar atleidimo i§ darbo planavimas,

4) darbuotoju tobulinimo, uztikrinan¢io organizacijai nuolatini patyrusio ir sugebancio
personalo tiekima, planavimas. [46,371]

G. Dessler personalo poreikio planavima apibrézia, kaip plany, reikalingy uzpildyti ateityje
atsirasiancias laisvas darbo vietas (pareigybes), sudarymo procesa [14,96].

Sio autoriaus nuomone, planuojant darbuotojy poreiki paprastai reikia trijy rasiy prognoziu:
personalo prognoziy: personalo poreikio, vidaus kandidaty pasitilos ir iSorés kandidaty pasitlos.

Personalo vadybos sistemos uzdavinius, kylan¢ius dél konkurencinés, besikeiciancios
aplinkos, planuojamos darbo jégos stokos, nuolat kintanc¢ios demografinés situacijos ir vyriausybés
spaudimo apsaugoti darbuotojus bei aplinka, galima spresti tik turint kiekybing ir kokybing
informacija apie darby su personalu masta bei funkcijas. Tod¢l, pasak A. Sakalo, personalo poreikio
planavimas, apripinantis informacija visa personalo vadybos sistema, yra pagrindiné personalo
efektyvaus darbo organizavimo prielaida [42,73].

A. Sakalas pagrindiniais personalo poreikio nustatymo parametrais ivardija bendraji ir
papildoma poreikius.

Nustacius personalo poreiki, organizacija pradeda darbuotojy verbavima.

Anot J. A. F. Stoner ir kt., verbavimas- tai kandidaty { darbuotojus grupés sudarymas pagal
zmoniy iStekliy plana. Per verbavima siekiama sudaryti gana didelg¢ kandidaty grupe, kad vadovai
galéty atsirinkti jiems reikalingos kvalifikacijos darbuotojus [46,371].

Personalo verbavimo procesas susideda i$ $iy daliy:

e Darbo ir pareigy apraSymo;
e Verbavimo Saltiniy nustatymo.

Pirmasis verbavimo proceso Zingsnis yra darbo analizé, kuria A. Stankeviciené ir L.
Lobanova apibudina kaip procediira, skirta: (a) apibrézti organizacijoje vykdomy darby pobudZziui;
(b) numatyti Zmoniy, kurie turéty biiti pasamdyti tiems darbams atlikti, kvalifikacijos lygi bei
esmines asmenines savybes; (c) apibrézti taisykles, terminus ir salygas, kurioms esant atliekami

konkretais darbai [45,38].
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Sios autorés darby analizg bei darbo viety jvertinima sialo atlikti dar prie§ personalo
poreikio planavimo etapa. Darbuy analiz¢ atlieka personalo specialistai, padaliniy vadovai, specialiai
apmokyti darbuotojai arba 1§ Salies samdomi konsultantai.

ISanalizavus tam tikra darba, jo turinj ir vieta organizacijoje, jis itraukiamas { organizacing
valdymo struktiira. Kiekvienas organizacinis valdymo struktiiros schemos blokas yra susijgs su
apraSymu, vadinamu darbo, arba pareigybiuy apraSymu.

Anot A. Sakalo, pareigybé suprantama, kaip darbo vieta, kuria uZimti gali tam tikro
i$silavinimo, profilio, patyrimo, igidziy, asmeniniy (fiziniy bei dvasiniy) savybiy darbuotojas,
gebantis atlikti darbo vietai priskirtus darbus, esant tam tikram technikos, organizavimo ir darbo
salygoms. [42,73] | ja ieina pareigybés pavadinimas, pareigos ir atsakomybeé. Kai pareigybés
aprasymas jau nustatytas, sukuriama ji papildantis samdos ar darbo apibiidinamas.

Samdos apibiidinimas- apibiidinimas rastu i$silavinimo, patirties ir igtidziy, kuriy reikia
efektingai atlikti darba ar uzimti tam tikras pareigas [46,372]. Arba sudaroma profesiograma-
idealaus darbuotojo modelis. Profesiogramoje atsispindi dalykinés ir asmeninés savybés to
zmogaus, kuris labiausia tinka i tas pareigas. Tarp ju galima iSskirti privalomas savybes,
pageidautinas savybes ir nepageidautinas savybes. Sis idealaus darbuotojo etalonas yra reikalingas
tam, kad jo pagalba galima buty lyginti pretendentus tarpusavyje. Reikalingos ypatybés skirstomos i
tris grupes:

e Specifiniai reikalavimai,
e Sugebg¢jimai ir laiméjimai;
e Individualiosios savybés.

Jei pareigos jau egzistuoja, kuriant profesiograma galima naudotis pareigybiy apraSymus.

Kai kurie autoriai verbavimo procesa vadina personalo paieska.

Personalo paieska — tai visuma veiksmy, kurie atlieckami organizacijoje, norint patraukti |
darbo vietas kandidatus, turin¢ius reikiamus sugebéjimus organizacijos tikslams siekti.

Anot A. Stankevicienés ir L. Lobanovos, pagrindinis paieskos tikslas — uZztikrinti geriausia
atitikima tarp darbo viety reikalavimy ir kandidaty i darbo vietas individualiy charakteristiky.
Personalo paieskos proceso metu siekiama sudaryti gana didele kandidaty atsarga (rezerva), kad
vadovai galéty atsirinkti reikalingos kvalifikacijos darbuotojus. [45,44]

Paskutinis verbavimo proceso etapas- verbavimo Saltiniy nustatymas.

Priklausomai nuo to, kur kandidatai verbuojami, iSskiriami du skirtingi verbavimo Saltiniai:

— verbavimas vyksta organizacijos viduje (kai ieSkoma kandidato tarp esamy darbuotojuy)
- darbo skelbimai; darbuotojy asmens bylos; kompiuterizuotos darbuotoju duomeny bazés.
Personalo paieska tarp vidiniy Saltiniy turi daug privalumy: personalas yra susipazings su

organizacijos struktiira, veiklos pobtidziu, kultiira bei problemomis; esamo organizacijos personalo
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kvalifikacija ir kompetencija bei galimybés yra zinomos; paauksStinimas yra svarbi motyvavimo
priemoné, skatinanti lojaluma organizacijai; reikia nedaug 1éSy apmokymui; nereikalinga
personalo adaptacija; nereikia 1éSy atrankai, toks personalo paieskos buidas yra susijgs su mazesne
rizika.

Tokiu budu ieskant tinkamo kandidato, neiSvengiama ir trizkumy. sumazéja tikimybé, kad i
organizacija pateks naujos id¢jos bei nauja patirtis; sukelia kity nepaaukstinty darbuotojy pavyda;
gali paskatinti nusiraminima darbuotojy, isitikinusiy, kad jiems garantuoti auksti postai; ilgas
darbo stazas neretai skatina abejinguma darbui; organizacija praranda galimybe {darbinti talentinga
darbuotoja i$ iSorés.

— verbuojama darbo rinkoje (kai kandidatai ieSkomi uz organizacijos riby) - esamuy
darbuotojy, bendradarbiy, ju giminiy, draugy, pazistamy, verslo partneriy bei pirkejy
rekomendacijos; kity organizacijuy (konkurenty) darbuotojy perviliojimas; reklama laikras¢iuose ir
specialiuose leidiniuose, internete; paieskos ir atrankos imonés; lankytoju vizitai; vasaros praktika.

[Soriniy Saltiniy privalumai: atsiranda naujuy id€jy; atsiranda naujos Zinios bei patirtis;
skatina konkurencija tarp darbuotojy; galima rasti talentinga darbuotoja.

Deja Sis paieskos Saltinis taip pat furi trithumy: naujas Zmogus nezZino organizacijos
strukttiros, kultiiros, tradicijy ir problemy; nezinoma naujo zmogaus kvalifikacija ir kompetencija,
tikslai ir siekiai; didelés apmokymo bei atrankos sanaudos; reikalinga adaptacija; ,,sutrikes®
organizacijos klimatas — kol seni darbuotojai prisitaikys prie naujo komandos nario; sumazéjes
veiklos efektyvumas, kol naujas Zmogus dar neipratgs prie naujo darbo; didelé tikimybe, kad
naujas Zzmogus gali priimti neteisinga sprendima.

Priimant galutinj sprendima dél kandidaty paieskos Saltinio pasirinkimo, tikslinga:

1) kiekviena Saltinj iSnagrinéti privalumu—trukumuy ir sanaudy poziiiriais;

2) atsizvelgti i tai, kokio reikia specialisto ir i kokias pareigas;

3) 1ivertinti ankstesniy mety patirtj ieSkant personalo.

Apibendrinant reikia pasakyti, kad néra geriausio paieskos Saltinio. Naudoti vienus
Saltinius yra brangu, kiti uzima daug laiko, treti pigiis, bet maziau efektyvis.

Po verbavimo etapo seka personalo atranka.

Pagal konstruktyvistini (europietiS$kaji) poZziliri, personalo atranka laikomi socialiniai
veiksmai, suteikiantys abiem Salims galimybg patyrinéti, ar busimieji darbiniai santykiai bus
perspektyvis.

N. Chmiel personalo atranka apibiidina, kaip galimybg apsikeisti informacija ir suformuluoti

abipusius lukescius bei isipareigojimus [12,76].
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Panasiai personalo atranka apibiidina J. A. F. Stoner ir kt.: atrankos procesas apima abipusi
sprendima: organizacija sprendzia, sitlyti darba ar ne ir kaip maloniai tai padaryti, o kandidatas i
darbuotojus sprendZia, atitinka ar ne organizacija ir sitilomas darbas jo poreikius ir tikslus. [46,380]

Deja, praktikoje atrankos procesas labai daznai biina vienpusis.

Personalo atranka- tai vertinimo ir priémimo i tam tikras pareigas procediry kompleksas,
kuriame atsizvelgiama | darbuotojo kvalifikacijos, jo profesinés patirties, o taip pat asmeniniy ir
dalykiniy savybiy atitikima siilomoms pareigoms. Tokiu biidu atrankos pagal tam tikrus kriterijus
rezultate nusistato kokybiné ir kiekybiné¢ priimamy darbuotojy sudétis, o véliau atrankos budu
ivyksta ju iSdéstymas pagal tam tikras vietas ir pareigas [35].

Norint jdarbinti Zzmogy i tam tikras pareigas yra skelbiama atranka arba konkursas.

Lietuvos darbo istatymai, kiti norminiai teisés aktai ir kolektyvinés sutartys gali nustatyti,
kad i tam tikras pareigas skiriama konkurso, rinkimy biidu arba i$laikius kvalifikacinius egzaminus
[13].

Paprastai darbovietése, kur parenkant personala Vyriausybés nustatyta tvarka negalioja,
priimdami tam tikra kandidata darbdaviai vykdo darbuotojy atranka.

Pasak J. A. F. Stoner ir kt., darbuotojy atranka vyksta keliais etapais:

1. Idarbinimo anketos pildymas;
2. Pradinis “Risiavimo” pokalbis;
3. Testavimas;

4. Tyrimai “UZ nugaros”;

5. ISsamus atrankos pokalbis;

6. Fizinis patikrinimas;

7. Darbo pasiiilymas [46,381].

R. Krecul nerekomenduoja sutrumpinti personalo atrankos procediry. Sio autoriaus
nuomone, tai gali daryti tik tie darbdaviai, kurie renkasi Zemos kvalifikacijos personalg laikinam
darbui, arba yra linke labai rizikuoti [23].

Pasak R.A. Roe, bei P.T. Berg, gin¢ijamasi, kad paradigma ,,tinkamas Zmogus tinkamoje
vietoje* daugiau nebetinka tarnauti kaip darbuotojy atrankos veiklos pagrindas. Sie autoriai, kaip
alternatyva siiilo taip vadinama ,teatro modeli“. Tai biity panasu i bandomaji laikotarpi, kur
svarbiausias démesys yra kreipiamas i kompetencijy vystymasi [40].

ISnagringjus atliktus tyrimus, magistrant¢ nustaté, kad Europos jmonése personalo
verbavimas ir atranka vyksta panaSiai. Skirtumai, pasirenkant konkrecius metody tipus, yra riboti.
Vyraujancios technikos yra individualiis pokalbiai, CV, kandidaty i darba anketos, rekomendacijos

ir medicininiai patikrinimai. Psichologinis testavimas, nors ir skirtingai naudojamas Europos Salyse,
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atlieka svarby vaidmeni parenkant tinkamiausia personala. Personalas yra parenkamas “tinkamas
zmogus tinkamoje vietoje” principu.
Populiariausi atrankos metodai yra:
1. Biografiniy duomeny analizés;
2. [vairus testai;

3. Interviu ir pokalbiai.

1.2. Metody, naudojamy personalo atrankos procese, analizé

Ar darbuotojas tinka darbo vietai, sprendziama jvairiais personalo atrankos metodais:
gyvenimo apraSymais (CV), kandidaty praSymo priimti { darba anketomis, rekomendacijomis,
{vairiais testais, asmeniniy pokalbiy arba interviu pagalba, medicininiais patikrinimais, darbo
bandymais.

Priimamy darbuotoju atrankos metodai turi atitikti 2 kriterijus:

e jie turi duoti rezultata,
e jie turi buti patikimi.

Kadangi darbuotojy atranka priklauso nuo daugybés faktoriy, apimanciy nuo darbo turinio,
pramonés Sakos tipo ir darbo rinkos salygu, iki istatymy, darbdaviy ir darbuotojy santykiy, profesiju
itraukimo ir kultiiriniy modeliy, todél jvairiose Salyse bei {vairiose organizacijose atrankos procesas
vyksta skirtingai.

Pasak R.A. Roe bei T. van den Berg, jau nuo 1980 deSimtmecio buvo atlickama keleta
skirtingy tyrimu apie tai, kaip darbuotojy atranka yra vykdoma Europoje. Visose Europos Salyse
dazniausiai naudojami darbuotojy atrankos metodai yra pokalbis su specialistais, kandidaty i darba
anketa ir rekomendacijos. Gyvenimo aprasymas (CV), psichometrinis testavimas ir gabumy testai
yra naudojami ne taip daznai. Ankstesnieji tyrin¢jimai Olandijoje parodé, kad Siy modeliy taikymas
priklauso nuo darbo tipo.

Trys Salys- Suomija, Pranctizija ir Turkija taiko savus modelius. Suomija skiriasi nuo kity
Siaurés Europos $aliy tuo, kad labiau naudoja pokalbius, testus ir koncentravimasi ties vertinimu ir
maziau rekomendacijas bei gyvenimo aprasymus (CV). Prancuzija ir Turkija atitinka bendraji
Europos modelj, bet su tam tikromis iSskirtinémis iSimtimis. Pranciizijoje placiai naudojama
grafologija. Turkija labiau naudoja grupiniy sprendimy metodus, dél ko ji pasidaro panasesné i kitas

Piety Europos Salis. [40]
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1.3.1. Biografiniy duomeny analizé, kaip kandidaty atrankos metodas

Biografiniy duomeny analizés metodas yra vienas i$ plaiausiai vartojamy personalo
atrankos metody tiek Europoje, tick Amerikoje, tiek Lietuvoje.

Pasak G. Dessler, dauguma darbdaviy bando tikrinti kandidaty biografijas, anketas bei
rekomendacijas, nes tam turi dvi priezastis: kad patikrinty, ar kandidatas tiksliai pateiké faktus, ir
kad atskleisty neigiama informacija. Dazniausiai tikrinamos Sios sritys: kandidato teis¢ legaliai
dirbti (kad buty laikomasi imigraciniy istatymy), ankstesnio darbo laikotarpiai (datos), karine
tarnyba (taip pat ir kokiu pagrindu buvo i§ jos atleistas), iSsilavinimas ir ankstesni duomenys
(gimimo data ir adresas). Informacija surenkama jvairiais buidais. [14,140]

Tikrasis atrankos procesas ivairiose organizacijose yra skirtingas. Taciau nesvarbu koks
verbavimo biidas buvo pasirinktas, pradinei kandidaty atrankai, kad biity galima sudaryti
sutrumpinta sarasa asmeny, kvieciamy i kita atrankos etapa, visi pretendentai turi uzpildyti tam tikra
forma (parasyti gyvenimo apraSyma- CV).

Gyvenimo apraSymas (CV)- nors ir néra pagrindinis atrankos kriterijus, yra pagrindinis
darbuotojo dokumentas, kuriame dazniausiai biina §i informacija:

1) pareigy pavadinimas;

2) vardas, pavardé, adresas, telefono numeris;

3) gimimo data, Seimyning padétis;

4) iSsilavinimas;

5) papildomi kursai ir kvalifikacija;

6) darbo patirtis (buvusios darbovietés, pareigos, priémimo data bei atleidimo

(18¢jimo) priezastys);

7)  dabartinis atlyginimas, kita papildoma informacija;
8) nurodomos asmeny, galinCiy suteikti rekomendacijas, pavardés.

Vadovai labai jdémiai skaito CV, kartais net pasitelkia specialistus. CV pateikiama informacija
turi buti tiksli, struktiiruota, pateikta skaitymui patogia forma, neapkraunant per smulkia
informacija ir iSskiriant tuos savo darbinés biografijos faktus ar sugeb¢jimus, kurie atspindi
atitikima skelbiamo konkurso ar atrankos kriterijams.

Reziumé yra rasoma panasiai kaip CV, taciau jy forma ir turinys Siek tiek skiriasi. Reziumeé
yra pabréziamas tikslas dirbti konkrecioje srityje ar organizacijoje. Darbo patirtis ir iSsilavinimas
yra pradedami apraSyti nuo dabarties ir einant chronologiskai atgaline tvarka. Reziumé paprastai yra
apraSoma paskutiniy 10 mety patirtis. Rekomendacijos ir dabartinis atlyginimas nebiitinai minimi.

Reziumé turéty biiti glaustos formos ir pageidautina, kad tilpty i 1 lapa.
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Taip pat labai svarbi pristatomy pirminiy dokumenty dalis yra Kreipimosi laiskas arba
parai§ka. Si jisy prisistatymo dalis yra pati asmeniskiausia. Todél joje nurodoma, kokiame
konkurse pageidaujama dalyvauti ir kokiu biidu pasiekta informacija apie skelbta konkursa
(laikras¢io skelbimas, informacija internete ar kiti keliai). Apibendrinant savo apsisprendimo
dalyvauti biitent Siame konkurse motyvus, akcentuojama, kodél asmuo yra tinkamiausias kandidatas
Siai darbo vietai..

Anketos. Daugelis imoniy turi specialias anketas, praSymo formas arba klausimynus. IS
ankety vadovas suzino, kurie pretendentai labiausiai tinka i laisvas pareigas. Labai svarbus ankety
uzpildymas. Kai kurie darbdaviai pageidauja, kad anketos buty atspausdintos, kiti pageidauja, kad
butu uzpildytos ranka, kai nori atlikti grafologing analize. IS tvarkingai ir kruopsciai kandidato
uzpildytos anketos sprendziama apie jo riipestinguma. IS rasto be klaidy— apie rastinguma. Vadovas
dali ankety gali atmesti i$ karto, jeigu jos neatitinka isivaizduojamo darbuotojo modelio arba jei,
anketos turi uzpildymo trukumy. Pagal anketas vadovas atsirenka pretendentus pokalbiui. Kiek
zmoniy bus pasirinkta, priklauso nuo pretendenty kokybés. Nepatariama pasirinkti daug
pretendenty, nes bus veltui Svaistomas darbo laikas.
informacija, nes kai kurie kandidatai gali “pagrazinti” savo iSsilavinima ar darbo patirti.
I$silavinima patikrinti gana paprasta- tereikia pareikalauti diplomo kopijos. Zymiai sunkiau jvertinti
darbo patirt;, kadangi tenka atsakyti i klausimus - kiek jvairus buvo atlickamas darbas, kokio
sumanumo ir savarankiSskumo jis pareikalavo i$ kandidato? [9,111]

Anketos gali buti bendros (autobiografinés), arba su i§ anksto paruoStais atsakymais i tam
tikrus klausimus, padedancius jvertinti vienas arba kitas kandidato savybes.

Pasak N.Chmiell, rekomendacijos- tai asmens jvertinimas, kurj atlieka trecioji Salis,
pavyzdziui ankstesnis kandidato darbdavys. Jos forma gali biiti laisva, struktiirizuota, arba su
suformuluotais pagal atrankos kriterijus klausimais. Rekomendacijos buna klaidingos dél
rekomenduojanc¢io asmens aplaidumo, ir tik nedaugelis kandidaty jose biina neigiamai vertinami.
Todél sis metodas daugiau naudojamas kaip galutiné patikrinimo priemoné pries pasitlant bet kuri
darba [12,95].

Rekomendacijos gali biiti suteikiamos rastu (rekomendacijos laiskai) ir zodziu (pvz.,
paskambinus rekomenduojan¢iam zmogui arba su juo susitikus).

Pasak A.Fiodorov, vien rastiSkomis rekomendacijomis pasitikéti negalima, bitina
rekomendacijas patikrinti dar ir ZodZiu, susitikus su buvusiu darbdaviu asmeniskai [17].

Anot G. Dessler, dauguma darbdaviy stengiasi patikrinti, skambindami telefonu kandidato
darbdaviui ir klausdami, ar kandidatas teisingai nurodé savo dabartines pareigas bei atlyginima

(gave kandidato sutikima tai daryti). Kiti skambina kandidato dabartiniams ir ankstesniems
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vir§ininkams, norédami daugiau suzinoti apie jo motyvacija, techning kompetencija ir geb¢jima
dirbti su kitais zmonémis. Kai kurie darbdaviai i§ komerciniy kredito reitinga nustatanciy
kompanijy gauna informacija apie kandidato kreditinguma, isiskolinimus, reputacija, asmens
savybes bei gyvenimo biida. [14,140]

Kandidato biografijos fakty tikrinimas, jei jis atlieckamas korektiskai, yra nebrangus ir
paprastas biidas isitikinti, ar Zmogus nemelavo, taciau tikrinant rekomendacijas galima sulaukti ir
prieSingo rezultato. Daugelis darbdaviy nenori sumazinti savo buvusiy darbuotoju galimybés
susirasti nauja darba; o kai kurie nekompetetingam darbuotojui gali specialiai paraSyti gera
rekomendacija, kad tik jo atsikratyty. Tod¢l teiraujantis telefonu dél rekomendacijos biitina atidziai
uzduoti tinkamus klausimus bei nuspresti, ar iSdaves rekomendacija atsakingja iSsisukinédamas, o
jet jis Sitaip elgiasi, tai kod¢l. Kai kurie ekspertai siiilo susisiekti su bent dviem vadovais, dviem
kolegomis ir dviem pavaldiniais 1§ ankstesnés kandidato darbovietés, kad apie kandidata susidaryty
patikimesnis vaizdas. [14,142]

Tyrimai nustatyta, kad Siaurés Europos $alyse (Svedija, Norvegija ir Danija) atranka yra
charakterizuojama didesniu pasitik¢jimu rekomendacijomis bei gyvenimo apraSymu (CV) ir
mazesniu grupinés atrankos metodais. Tai interpretuojama tuo, jog Siose Salyse atrankos pagal
gabumus pricipai yra maziau pabréziami. Tuo tarpu Jungtinéje Karalystéje ir Airijoje labiau

pasitikima anketomis, bet ne gyvenimo aprasymu (CV). [40]

1.3.2. Testai kaip personalo atrankos metodas

Siekiant uztikrinti objektyvia darbuotoju atranka, daugelyje Saliy pasitelkiami testai. Testai
padeda iSsiaiSkinti tas kandidaty savybes, kuriy negalima iSsiaiSkinti per pokalbi. Darbdavys,
vykdydamas atranka, prie$ taikydamas koki nors testa, turi buti tikras, kad taikomo testo rezultatai
leis spéti, kaip kandidatas pajégs susidoroti su jam pavestu darbu. Kitaip tariant, nustatyti, ar testas
veiksmingas (validus), ar ne. Kalbant apie darbuotojy atrankos testus, terminas “testo
veiksmingumas” paprastai suprantamas kaip irodymas, jog testas turi rysi su atliekamu darbu, arba,
kad testo rezultatai leidzia pagristai spéti biisimo darbo rezultatus. [14,125] Testo validumo
nustatymui paprastai naudojamos tam tikros apibréztos procediiros, kai matematinés statistikos
metodais lyginami sékmingai ir nesékmingai dirbanCiy arba isitvirtinusiy ir nejsitvirtinusiy
kandidaty atsakymai.

Testo patikimumas— kita svarbi testy savybé. Patikimas testas yra pakankamai pastovus— net
prabégus tam tikram laiko tarpui Zmonés atsakingja panaSiai. Testo patikimumas jvertinamas

atliekant matematine— statistine analize.
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Tinkamai naudojamas darbuotojy atrankos metodas testas gali duoti labai daug naudos —
suteikti Ziniy apie kandidata, kuriy kitais jvertinimo biidais gauti nepavyksta; sutaupyti daug laiko.
Taciau, 1§ kitos pusés, neteisingai naudojama arba netinkama atrankos metodika gali lemti
neteisingus sprendimus— netinkamy kandidaty priémima ir tinkamy nepriémima. Todél testavima
tikslinga patikéti specialistams, kurie taikydami specialias metodikas ir remdamiesi patirtimi gali
teisingai jvertinti rezultatus.

Darbuotojy atrankos metu galima naudoti ivairius kandidaty ijvertinimo testus. G. Dessler
i§skiria tokius:

1. PazZintiniy gebéjimy testus:

Intelekto testai, tokie, kaip 1Q (protinio lavéjimo koeficientas), yra skirti bendriesiems
intelekto geb¢jimams patikrinti. Jais jvertinama ne kuri nors atskira intelekto savybé, o ju
visuma, pavyzdziui, atmintis, Zodynas, geb¢jimas reiksti mintis ir operuoti skaiciais.

Gabumy testai, kurie atspindi asmens gabumus tik tam tikram darbui atlikti. F. Salgado ir kt.,

1Snagrinéjes Europos Bendrijos 12 profesiju kategorijy, pateiké iSsamia bendryju protiniy

gebéjimy (general mental ability- GMA) pagristumo metaanalizg, kur teigiama, jog mokymosi
ir darbo sékmingumui geriausi prognozuotojai yra protiniy gabumuy, erdviniy testy, mechaniniy

ir suvokimo galimybiy matai [43].

2. Motoriniai ir fiziniy gebéjimy testai. Yra daugybé motoriniy ir fiziniy gebéjimy (pvz. pirSty
ar ranky miklumas, jéga, reakcijos laikas, paprasty sprendimy greitis bei tikslumas), kuriuos galima
vertinti (priimant | darba irengimy operatorius ar policininkus). Jie padeda nustatyti kandidaty
stipruma, koordinacija, vikruma, jéga ir iStvermg arba jvertinti, per kiek laiko darbuotojas sugebés
isisavinti tokio pobiidzio darba.

3. Asmenybés ir interesy jvertinimo testai. Asmenybés testais galima iSsiaiSkinti kandidato
interesus, ivertinti jo asmenybés pagrindines savybes, tokias kaip intravertiSkumas, pesimizmas,
komunikabilumas, motyvacija.

Pastaraisiais metais jspudingas moksliniy tyrimy skaicius patvirtino, kad penkios asmenybés
savybés (didziojo penketo modelis), tokios kaip ekstravertiSkumas, nuolaidumas, stropumas,
emocinis stabilumas bei atvirumas patir€iai, yra visy kity savybiy pagrindas. Savo tyrimais P.Warr,
D. Bartram, A.Brown, M.R.Barrick, M.K.Mount atskleid¢ svarbius rySius tarp asmenybés savybiy
ir darbo rezultaty. Rezultatai parodé, jog pagal stropumo rodikli galima prognozuoti visu profesiju
grupiy atstovy darbo rezultatus, kas yra labai naudinga kandidaty atrankai. [8;31;53] Daugelis Siuy
testy yra interpretuojamieji. Juos ypa¢ sunkiausia jvertinti ir sudétingiausia vykdyti. Vienas i§ Siy

testy trikumy yra galimi nesaziningi testo patikimuma mazinantys atsakymai. Taciau kai kuriy
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eksperty nuomone, jie labai tinka dideléms darbuotojuy grupéms tirti, ypac¢ uztikrinti ju maksimaly
patikimuma.

4. Ziniy testai, kuriais i§ esmés patikrinama tai, ka mogus i¥moko. Darbui reikalingy Ziniy
testais vertinamos kandidaty zinios apie pareigas darbo vietoje, i kurig jie pretenduoja. [14,129-131]

Nic Chmiell dar i$skiria tokius testus:

1. Kognityviniy sugebéjimy (specifiniy protiniy sugebéjimy) testai. Sie testai paprastai
grindZiami bendraisiais bei specifiniais protiniais geb¢jimais ir jvertina kandidaty logini ir nelogini
mastyma, sugebéjima mokytis bei atlikti darba. Jais galima prognozuoti sékmg gana placiame darby
diapazone ir jvairiose organizacijose. Sugeb¢jimai gali biiti grupuojami i Zodinius, erdvinius,
priezastinius, suvokimo grei¢io ir numerinius, kuriy parinkimas priklauso nuo darbo vietos
pobidzio.

Tyrimais nustatyta, jog kognityviniy sugeb¢jimy testai Britanijoje, Belgijoje ir Portugalijoje

naudojami kur kas dazniau, nei Vokietijoje ar Italijoje. [40]

2. Dorumo ir saZiningumo testai. Organizacijose pagaus¢jus etikos problemoms,
i$populiaréjo dorumo testai. Sie testai tiesiogiai jvertina nesaZiningo elgesio nuostatas, asmenybés
patikimuma, atiduma, atsakinguma, sazininguma, socialini konfortiSkuma. St. P. Robbins teigimu,
Sie testai labai veiksmingai leidzia nuspéti darbo rezultatus drausmés kontrolés pozitriu ir toki
neproduktyvy darbuotojy elgesi kaip vagystés, drausmés problemos ir daznos pravaikstos.[39,267]
Juose gali biti ir tokiy klausimuy, kaip pavyzdziui, ar kandidatas laiko save jautriu, mégstanciu
nuotykius ir pan. Vienas i$ tokiy testy trikumy- invazija i asmenini kandidato gyvenima. Dorumo
testai populiaresni JAV nei daugumoje Europos Saliy.

3. Darbo pavyzdZziai (arba darbo situacijos imitavimo testai) — tai praktinis viso darbo ar
jo dalies imitavimas, kurj turi atlikti visi kandidatai [39,268].

Pretendentas turi atlikti uzduoti (ar eilg ivairiausiy uzduociy) susijusiy su darbu, pvz.:
priimant { sekretorés pareigas, praSoma spausdinti maSin¢le, parasyti laiska ar priimti tam tikrus
sprendimus, susijusius su darbo specifika. Darbo atlikimo testai labiausia tinka paprastiems
darbams. Darbo pavyzdziy testy prognostinis validumas yra labai geras, nes kandidatai tuos testus
laiko teisingais, pagristais bei susijusiais su darbu, be to Sie testai laikomi patikimesniais nei
gebéjimy bei asmenybés testai.

4. Poligrafija ar melo detektorius. Pasak G. Dessler, melo detektorius- tai jrengimas,
registruojantis fiziologinius pokycius, pavyzdziui padidéjusi prakaito iSsiskyrima.[14,144]. Kai
kuriose Salyse melo detektorius yra uzdraustas, bet $is metodas vis dar yra placiai taikomas priimant

darbuotojus i organizacijas, kur svarbus saugumo klausimas.
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Grafologija. tiria raSysenos ypatumus, kurie gali liudyti apie kandidato poreikius,
troSkimus, psichologini tipa. RaSysenos analizé tam tikra prasme yra panasi | interpretuojamuosius
asmenybés testus. Pasak N. Chmiel, nors Sis metodas yra labai populiarus pranciizi$kai kalbanciose
Salyse, naudojant grafologinius testus negalima nuspéti, kokie bus darbo rezultatai. Todél
grafologijos sitloma nejtraukti | profesionaliai respektabilios organizacijos atrankos procediiras.

[12,96]

Taciau V.Vengryté teigia, jog, grafologinis vertinimas gali padéti iSryskinti bei nustatyti ta
veiklos sriti, kur Zmogus gali pasiekti geriausiy rezultaty, nes Sis vertinimas padeda nustatyti
psichikos pakitimus jau ankstyvoje stadijoje, kai pats zmogus dar ju neisisamonings arba tai slepia
nuo kity. Todél siiilo grafologini vertinima jtraukti atrenkant personala, nes tai yra nebrangu, tikslu

ir objektyvu, bei atlieckama anonimiskai. [52]

Pagal tai, kokiu budu atliekami testai, V.Barsauskiené¢, B. Januleviciiité juos skirsto i:

1) testus rastu; 2) praktinius testus; 3) testus zodziu; 4) gabumuy, asmenybés ir vientisumo
testus, 5) informacijos rinkima [9,112].

1. Testai raftu. Sie testai pladiai naudojami, siekiant nustatyti konkre¢iam darbui
reikalingas Zinias ir igiidzius. Personalo valdymo skyriai gali patys sudaryti Siuos testus arba
nusipirkti juos i§ konsultaciniy kompanijy. MaZos organizacijos paprastai neturi reikiamos
ekspertizés ir finansiniy iStekliy savo testams sukurti, ir patikrinti ju validuma. Dazniausiai
naudojami testai su galimais atsakymu variantais. Es¢ tipo testai pasirenkami retai, nes juos
nelengva sukurti, ilgai trunka juy jvertinimas, be to jie gali biiti labai subjektyviis.[9,112]

Pasak St.P. Robbins, testai rastu ivertina intelekta, tinkamuma, gebéjimus, interesus ir
doruma. Sie testai ilgai buvo populiari atrankos priemong, ta¢iau véliau jie buvo apibadinti, kaip
diskriminuojantys. [39,268]

2. Praktiniai testai. Sie testai imituoja pagrindinius biisimojo darbo aspektus ir reikalauja i$
kandidaty atlikti tam tikras uzduotis. Teoriskai tokie testai tinka visy rasiy igiidziams, zinioms ir
sugebéjimams jvertinti, taciau dazniausiai jais siekiama jvertinti spausdinimo, irengimuy ir
automobiliy valdymo bei skaiCiavimo jgiidzius. Sudétingy darbuy ir situaciju imitavimas yra
techniskai sunkiai igyvendinamas ir brangus. Palyginti su kitais testais, praktiniai testai leidzia
tiesiogiai nustatyti, kaip kandidatai atlieka konkrecius darbo elementus. Tod¢l manoma, kad Sie
testai labai patikimi. Kandidatai vertina $iuos testus kaip objektyvius, bet daugeliui darby Siy testy
néra sukurta. Pagrindinis juy trilkumas- jrengimy ir juos aptarnaujancio personalo kastai. [9,112]

3. Testai Zodziu. DaZnai jie sutapatinami su pokalbiu. Taciau i§ tikryju pokalbio metu
biisimasis samdomy darbuotojy vadovas kalbasi su kandidatais, kurie jau atliko visus reikalingus

testus ir pateko i paskutini konkurso tura. Testas Zodziu dazniausiai suprantamas kaip testas, kuriam
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suteikiama tam tikra reikSmé bendrojoje testavimo programoje. Toji reikSmé nuo kandidato
savybiy, kurioms nustatyti skirtas Sis testas, svarbos. Daznai juo siekiama iSaiskinti kandidato
sugebéjima perteikti savo idéjas bei efektyviai bendrauti su kitais zmonémis, kas ypa¢ svarbu
vadovaujanc¢iam darbui. Placiausiai paplitusi Zodinio testavimo forma yra kandidaty apklausa,
atlickama komisijos. Tai patikimesné ir objektyvesné forma nei asmens atlickamas interviu, nors ir
gerokai padidina Sio atrankos metodo kastus. [9,113]

Pasak R.A.Roe bei T. van den Berg, Olandijoje, Jungtin¢je Karalystéje ir Airijoje,
sudaranciose Vakary Europos grupg, labiau naudojamasi kandidaty i darba anketa, taip pat ir testais
bei koncentravimusi ties vertinimu. Vokietija yra panasi i Sias Salis, bet iSsiskiria daug mazesniu
testy naudojimu. Koncentravimasis ties vertinimu yra populiaresnis Olandijoje ir Jungtinéje
Karalystéje. Piety Europos Salyse, t.y. Ispanijoje ir Portugalijoje daug imoniy naudoja psichometrini
testavima, o rekomendacijos naudojamos daug maziau nei kitose Salyse. [8]
laikotarpis néra testas, tai paskutinis atrankos etapas. Kad ir kokie geri ir patikimi testai biity, jie ne
visada parodo tikruosius kandidato sugeb¢jimus ir darbo motyvacija, visa tai galutinai atsiskleidzia
tik prakting¢je veikloje. Bandomasis laikotarpis suteikia galimybg vadovams jvertinti darbuotojus ir
priimti nuolatiniam darbui tik tuos, kurie dirbdami patenkino jiems keliamus reikalavimus.[9,114]

Pasak G. Dessler, negalima tenkintis testais kaip vienintele atrankos priemone: reikia taikyti
juos kitiems atrankos metodams, tokiems kaip interviu ir biografijos tyrimas, papildyti. Testai néra
absoliuciai patikimi. Bet i$ testy rezultaty daznai lengviau nuspresti, kuriems kandidatams nepavyks

susidoroti su darbu, nei suzinoti, kurie i8 ju dirbs sékmingai. [14,128]

Dazna problema Lietuvoje yra ta, kad ¢ia naudojami uzsienyje sukurti ir papildomai
nepatikrinti testai. Tokiu atveju pretendentai lyginami su, pavyzdziui, amerikieCiais (jei testas
sukurtas JAV). Tai duoda iSkreiptus rezultatus jau vien dél to, kad klausimo formuluoté lietuviskai
ir angliskai, kad ir nezymiai, skiriasi. Reiskia, net tie patys Zzmonés i skirtingai formuluota klausima
gali atsakinéti skirtingai. Be to, kaip taisyklé, skirtingy valstybiy gyventojy testo vidurkiai skiriasi.
Todeél pries naudojant kitoje valstybéje sukurta testa, verta pasverti jo nauda ir Zala.

Taip pat yra naudojami narkotiky vartojimo testai, AIDS testai bei medicininis sveikatos
patikrinimas. Atrenkant kandidatus daznai reikalaujama, kad jie pasitikrinty sveikata, siekiant
patvirtinti kandidato atitikima konkretaus darbo keliamiems fizinio pajégumo reikalavimams, bei
i8siaiskinti medicininius apribojimus, uzkreCiamas ligas, apie kurias kandidatas gali nezinoti. Kai
darbas yra tiesiogiai susijes su slapta informacija arba Zmoniy saugumu, ypatingas démesys yra
kreipiamas 1 tai, kad kandidatas vartojantis narkotikus bei alkoholi nebiity idarbintas tokioje

imonéje.
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Anot R.A. Roe bei T. van den Berg, faktas, kad medicininis patikrinimas atlicka svarby
vaidmeni daugelyje Europos S$aliy ir turi biiti suprantamas kaip socialinés apsaugos politika.
Paprastai, socialinés apsaugos sistemos saugo darbuotojus nuo pajamy praradimo ir atleidimo 1§
darbo ligos atveju. Kadangi darbdavys samdydamas ka nors, kas ligos atveju negali biiti pakeistas,
prisiima rizika ir yra atsakingas uz dali iSmokuy i kurias darbuotojas turi teisg, jis ar ji yra labai
suinteresuoti vengti samdyti asmenis linkusius sirgti. Taigi, medicininis patikrinimas puikiai tinka
rizikos vengimo principui. Tai ypa¢ galioja Olandijoje kur, iki nesenai, darbdaviai buvo atsakingi uz
serganéiy zmoniu kompensacijas iki 1 mety. Sioje 3alyje, i situacija pastaruoju metu pasikeité, nes
medicininis patikrinimas buvo panaikintas tam, kad apsaugoti linkusius sirgti kandidatus nuo
diskriminacijos daugelyje darby. Sis pasikeitimas sutinka su uZimtumo ir karjeros galimybés

principu. [40]

1.3.3. Asmeninio pokalbio trikumy ir privalumy analizé

Asmeninis pokalbis — dazniausiai naudojama jvertinimo priemon¢. Tik $is metodas suteikia
potencialia galimybe isigilinti | vidini asmenybés pasauli bei atskleisti jos individualy savituma,
kandidato individualiy ypatybiy vienybg, ju tarpusavio rySius bei iSsiaiSkinti pagrindinius veiklos
poreikius, motyvus, interesus ir vertybes. Pokalbis gali biiti naudojamas ir kaip vienintel¢ vadovy
atrankos priemoné, o taip pat, kaip pagrindinis metodas jvertinti kandidato zinias, jgudzius,
savybes.

Pokalbio forma gali skirtis ir priklausomai nuo to, kokiu tikslu jis atlickamas bei kokia vieta
uzima visame atrankos procese: pirminis interviu, interviu pries§ testavima, interviu po testavimo,
interviu po uzduociy atlikimo ivertinimo centre ir kt.

Anot G. Dessler, interviu- tai procediira, kurios metu i§ asmens zZodiniy atsakymy i Zodinius
klausimus gaunama tam tikra informacija; atrankos interviu- procediira, skirta nuspéti ateities
darbo atlikimo lygiui remiantis kandidato Zodiniais atsakymais i zodinius klausimus.[14,133]

Jei interviu naudojamas kaip vienintelis {vertinimo metodas, skirtingu laiku vykdomi keli
skirtingos formos bei tiksly interviu, o skirtinguose etapuose pasirenkami skirtingi vertinimo
kriterijai. Interviu su kandidatu turi tris tikslus:

1. ISsiaiskinti kandidato motyvus ir elgesi, pazinti asmenybg.

2. Patikrinti kandidato apie save pateikta informacija, ivertinti jo patirtj ir kvalifikacija.

3. Suteikti kandidatui informacija apie darba bei organizacija.

Psichologai skiria Sias atrankos interviu riisis:
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Struktiirizuotas interviu (arba surezisuotas interviu) - kai klausimai ir netgi atsakymai yra i$
anksto apibrézti, todél atsakymai gali biti vertinami pagal turinio tinkamuma. Pasak N.Chmiel,
struktlirizuotame atrankos interviu paprastai yra keleta Siy elementy:

e Nuodugni darbo analize, dazniausiai taikant kritiniy ivykiy metoda,

e Standartizuoti klausimai, ta pacia tvarka uzduodami visiems kandidatams,

e Kandidaty atsakymuy vertinimas pagal elgesiu pagristas vertinimo skales,

e Mokymas vesti interviu, siekiant uztikrinti, kad visi interviu vedéjai suprasty
standartizuota forma ir grieztai jos laikytysi,

e Galutiniy jvertinimy skaifiavimas, aritmetiSkai derinant su darbu susijusiy rodikliy
vertinimus. [12]

Pasak G. Dessler, tokie interviu gali padéti nepatyrusiems Sioje srityje uzduoti tinkamus
klausimus ir kryptingai siekti tikslo. Kita vertus, struktirizuoti interviu ne visada igalina lanksciai
plétoti iSkilusias idomias mintis. [14,133]

Anot St.P.Robbins, jei interviu vedéjai turi standartizuoty klausimy sarasa, taiko nekintama
informacijos fiksavimo metoda ir jei kandidaty kvalifikacijos vertinimas yra standartizuotas,
kandidaty ivertinimo rezultatai nebus labai skirtingi, o interviu, kaip atrankos priemonés, validumas
labai padidés. [11;39,266]

Nestruktiirizuotas interviu— kai numatomas tik bendras apklausos planas, klausimai
formuluojami pagal situacija ir paprastai nesivadovaujama kokia nors i§ anksto numatyta seka. Tai
pana$iau 1 pokalbi, nesilaikant grieztos struktiiros, kai interviu vedéjas klausia to, kas ji domina.
Nestruktiirizuotame interviu yra daugiau improvizacijos, kartais vienam kandidatui atrodo svarbiau
pateikti vienus, o kitam kandidatui— kitus klausimus.

Pasak St. P. Robbins, nestruktiirizuotas interviu - per trumpas, atsainus ir sudarytas is$
atsitiktiniy klausimy- yra neefektyvi atrankos priemoné. Tokiy interviu metu gauti duomenys
paprastai yra SaliSki ir nesusij¢ su geb¢jimu atlikti buisima darba. Jei néra struktiiros, SaliSkumai gali
iSkreipti interviu rezultatus. [39,266]

Pusiau struktiirizuotas interviu- Patyre atrankos specialistai daZniausiai naudoja pusiau
struktlirizuota interviu, kai interviu planas yra parengiamas i§ anksto, taciau interviu vedg¢jas,
atsizvelgdamas | konkrecia situacija, konkrety kandidata, Siek tiek improvizuoja pokalbio metu
[10]. Si forma praktikoje atsirado dél to, jog buvo sunku uztikrinti, kad visi interviu vedéjai grieztai
laikytusi ,,scenarijaus®. Tod¢l, siekiant maksimaliai padidinti prognostini validuma ir tuo pat metu
iSsaugoti pakankama lankstuma, daugelyje organizaciju buvo sukurtos pusiau struktirizuotos
interviu formos, kurios turi ir grieztai struktirizuoty elementy ir suteikia laiko atvirai diskutuoti.

Atrankos pokalbiai dar gali buti klasifikuojami pagal klausimy pobiidi:
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Situaciniai-kai kryptingais klausimais sutelkiamas démesys i kandidato gebé&jima prognozuoti
savo poelgius konkrecioje situacijoje [14,133].

Poelgiy analizés interviu- kai kandidaty klausiama, kaip jie tam tikroje situacijoje pasielge
praeityje.

R.A. Roe bei T. van den Berg atlik¢ tyrimus nustaté, kad JAV ir Olandijoje, daugiau nei
50% organizacijy naudoja tokius atrankos interviu vedéjus, kurie yra tos pacios amZziaus grupés ar
socialinés padéties Zmonés kaip ir kandidatai. Piety Europoje ir Vokietijoje, tik maza dalis jmoniy
naudoja tokia interviu forma. Tai gali buti paaiSkinama tuo, kad tokiy interviu vedéjy naudojimas
yra neigiamai susij¢s su valdzios atstumu bei neapibréztumo vengimu.[40]

G. Dessler, pagal pokalbio vedimo biida, juos klasifikuoja i: individualius, serijinius bei
grupinius. [14,133]

Individualius. Tai kandidato ir vieno interviu pokalbio vedanciojo susitikimas. Jis, lyginant
su kitomis interviu taktikomis, dazniausiai naudojamas ir panasiausias i realy pokalbi. Jis labiausiai
nejtemptas tiek kandidatui, tieck vedanciajam pokalbi, jgalinantis uzmegzti artimiausia jmanoma
kontakta ir atvirai keistis informacija. Kita vertus, Siame interviu yra daugiausia galimybiy padaryti
klaidy, vertinant kandidatus, nes interviu informacija vertina tik vienas zmogus, o tokiu budu
asmeniSkumai yra neiSvengiami.

Etapinius arba serijinius. kai su kandidatu paeiliui kalbasi keli Zmonés, kol galiausiai jie
nusprendzia, ar pasirinkti §j kandidata, ar atmesti. Siuo atveju galima priimti grupinj sprendima ir
sumazinti vertinimo subjektyvuma. Toks biidas labai patogus organizacine prasme: vietoj to, kad
kandidatas biity kvie¢iamas keleta karty susitikimams su sprendima priimanciais asmenimis, galima
tai padaryti per vieng atrankos etapa.

Grupinius. Tai bidas, kai vieno interviu metu kandidata klausinéja keletas atrankos vedéjy.
Kaip ir etapinio interviu atveju, kandidata gali vertinti keletas Zmoniy. Interviu dalyviy skaiCius
skiriasi. Dazniausiai jame dalyvauja vedantysis, kuris koordinuoja interviu procesa; specialistas,
kuris gerai zino darba (dazniausiai tiesioginis vadovas); personalo vadovas ir/arba psichologas.
Organizacine prasme §is biidas taip pat patogus: susirinke vertintojai po interviu gali iSkart susitarti
del kandidato vertinimo, o pravedg keleta tokiy pokalbiy viena po kito, gali palyginti kandidatus ir
nedelsdami priimti sprendima, kuriuos i§ ju pasirinkti. Daznai ne visi dalyviai turi reikiamy jgtidziy
interviu vedimui, todél prie$ §i interviu reikia ypatingai gerai pasiruosti. Toks interviu yra zymiai
didesnis stresas kandidatui lyginant su individualiu interviu.

Eglé Poskien¢, UAB ,,Vilniaus konsultaciné grupé® specialisté savo straipsnyje ,,Interviu
taktikos* i§skiria dar kelias interviu taktikas:

Stresinius interviu. Tai speciali taktika, kai stresas sukuriamas specialiai tam, kad biity

galima jvertinti, kaip kandidatas tvarkosi su jtampa. Gali biiti naudojami jvairiis klausimai: labai
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pusiausvyros. Tokiy interviu metu pokalbio vedéjas daznai kalba gana garsiai ir atrodo agresyvus.
Nors interviu jau ir taip yra stresiné situacija daugumai kandidaty, taciau papildomo streso
suktirimas padeda atsirinkti darbuotojus toms pareigybéms, kurios reikalauja labai didelio
atsparumo stresui (policijos pareigiinams, daugumai pardavimo pareigybiy). Kitais atvejais toki
interviu vargu ar tikslinga naudoti pirmiausia dél to, kad stresinéje aplinkoje atsidiirgs kandidatas
tampa uzdaras, ir atvira pokalbi uzmegzti bei gauti norima informacija Zymiai sunkiau. Antra,
kandidatas gali atsisakyti dirbti organizacijoje, kuri jam pasirodé agresyviai nusiteikusi.

Telefoninius interviu. Darbdaviui telefoninis interviu yra patogus tuo, kad taupo laika.
Dazniausiai naudojamas trumpas interviu patikslinti informacija po CV perziiiros ir atsirinkti
tinkamus kandidatus pirmam pokalbiui "akis i aki". Kartais darbdaviai daro ilgus iSsamius
telefoninius interviu, taciau juy verté, lyginant su susitikimu, abejotina, o rySiy kaina nemaza.
Taciau, kai ieSkote darbuotojo kitame mieste ar valstybéje, kai telefoninis interviu yra vienintelé
galimybé pirminiams pokalbiams, ir apsimoka ji daryti iSsamy tam, kad véliau "akis | akj"
susitiktuméte tik su keletu tikrai potencialiy kandidaty. Telefoninio pokalbio metu sunku uzmegzti
artimesni kontakta ir neverta tikétis labiau asmeninés ar detalios informacijos. Po trumpo
telefoninio interviu neverta skubéti daryti iSvady, remiantis susiformavusiu pirmu jspudziu,
priimant sprendima dél tolimesnio kandidato tinkamumo, reikia vadovautis faktais ir gauta
objektyvia informacija, uzfiksuojant ir mazas smulkmenas, kurios buvo pastebétos Sio interviu metu
- ateityje jos gali pasirodyti i§ tikryjy informatyvios ir svarbios. [37]
I. T. Robertson, bei M. Smith daugiamodalini interviu, skirsto i 4 dalis:

1. Klausimai, susij¢ su kandidato saves pristatymu,

2. Profesiniai- techniniai klausimai,

3. Klausimai, susij¢ su biografiniais duomenimis,

4. Situaciniai klausimai [41].

G. Dessler i$skiria penkis interviu etapus:

1. Planavimas,

2. RysSio su kandidatu uzmezgimas,

3. Klausimai,

4. Interviu baigimas,

5. Duomeny perzituréjimas.[14,139]

Pokalbiai ir interviu yra labai populiaris, taciau kokybisky rezultaty gavimui to nepakanka.
Reikalinga dar ir tokia informacija: interviu davéjo kvalifikacija, psichologijos Zinios; mokéjimas
sudaryti psichologini kontakta; gebéjimas orientuotis klausimuose pokalbio metu, mokéti uzduoti

patikslinancius klausimus; mokéjimas sudaryti objektyvias ir teisingas iSvadas iS pretendento
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atsakymo; geb¢jimas biiti korektiSku, geranorisku ir nepasiduoti asmeniném emocijom; mokeéjimas
sudaryti geras salygas interviu pokalbiui (laikas, interjeras ir kt.).

Pravedant pokalbj, reikia atsiminti, kad yra tam tikry potencialiy problemy, kurios gali
lemti pokalbio efektyvuma: netinkami klausimai ar su darbu nesusij¢ faktoriai, HALO (pirmo
ispudzio) efektas, paskutinis ispudis, neigiama informacija, interviu éméjo dominavimas,
neanalogiskai pateikiami klausimai kandidatams, vidurio tendencija, kai visi kandidatai vertinami
vidutiniSkai, SaliSkumas. Taip pat gali biiti aureolés sukiirimas, kontrasto efektas, neverbalinés
komunikacijos itaka, identifikacijos efektas bei butinumas skubiai pasamdyti.

Vieningos nuomonés, kokiais metodais atrinkti tinkamiausia kandidata, néra. Paprastai
darbdaviai patys pasirenka jdarbinimo procediras bei metodus, todél skirtingose jmonése
darbuotojy atranka vyksta skirtingai.

Pasak R.A. Roe bei T. van den Berg, interviu vienas-pries-viena yra dazniausiai naudojami,
po ko seka iSsilavinimo cenzas, idarbinimo anketa, darbdavio rekomendacijos ir grupinis pokalbis.
IS psichologiniy testy ir ankety, asmenybés testai yra populiariausi, toliau seka pazintiniai testai ir
imitaciniai pratimai. Maziau populiaris yra gyvenimo istorijos anketos ir grafologija. Olandija,
Jungtin¢ Karalysté ir Airija viena { kita labiau panaSios pagal atrankos metody naudojima. Bet ¢ia
yra Zymus pana$umas taip pat ir su Vokietija, Belgija, Pranciizija ir Svedija. Vokietija i3siskiria
mazesniu testy ir gyvenimo aprasymu (CV) naudojimu, tuo tarpu Pranciizija labiau pasikliauja
grafologija. Pagrindinis skirtumas tarp keturiy Piety Europos S$aliy, t.y. Ispanijos, Portugalijos,
Italijos ir Graikijos yra testy ir gyvenimo apraSymy (CV) naudojimas, - pirmosiose dviejose Salyse
Sie metodai taikomi dazniau. [40]

Magistrantés nuomone, efektyviausiai darbuotojy atranka yra vykdoma pasitelkiant {
pagalba ivertinimo centrus. [vertinimo centruose viena Zmogu vertina profesionali personalo
atrankos konsultanty komanda. Kandidato jvertinimui naudojami tam tikromis taisyklémis suderinti
ivairtis metodai, kuriuos specialistai parenka atsizvelgdami | tai, kas turi buti jvertinta. Todél
tvertinimo centrai leidzia padaryti daug objektyvesnes ir tikslesnes iSvadas apie kandidata, nei
naudojami atskiri metodai. [vertinimo centras gali biti laikomas, kaip atskiras jvertinimo metodas.

Pagrindinés klititys §io metodo plac¢iam naudojimui- brangumas ir imlumas laikui.

1.4. Personalo atrankos ypatumai, priimant pareigiinus j tarnybg LR muitinéje

1.4.1. Pareigiino vaidmuo LR muitinés struktiiroje

Lietuvos Respublikos muitiné- muitinés istaigy, atsakingy uz muity teisés igyvendinima,

visuma [28].
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Teritoriné muitiné — Muitinés departamento isteigta ir jam atskaitinga muitinés istaiga,
organizuojanti ir uztikrinanti muity teisés akty jgyvendinima ir kt Muitinés departamento pavesty
funkcijy vykdyma Muitinés departamento nustatytoje veiklos zonoje [28].

Muitinés pareigiinas- tai statutinis valstybés tarnautojas, tarnaujantis mitingje ir pagal
pareigas turintis vieSojo arba vidaus administravimo igaliojimus pavaldiems ar nepavaldiems
asmenims [49].

Pagrindinis Lietuvos Respublikos muitinés tikslas - rinkos ir visuomenés apsauga uzsienio
prekybos srityje bei Europos Bendrijos muity ir prekybos politikos igyvendinimas [30].

Lietuvos Respublikos muiting sudaro Muitinés departamentas, 5 teritorinés muitinés, Muitinés
informaciniy sistemy centras, Muitinés kriminaliné tarnyba, Muitinés mokymo centras ir Muitinés

laboratorija. (Zr. 2 pav.)

FINANSL] MINISTERIIA

MUITINES MOKYMO MUITINES
CENTRAS FRIMINALINE
TARNYEBA
MUITINES MUITINES
LABORATORDIA INFORMACINIU
SISTEMU CENTRAS
VILNIAUS SIAUL PANEYEZIO
TERITORINE TERITORINE feﬁﬁm T TERITORINE
MUITINE MUITINE Bl MUITINE MUITINE

2 pav. LR muitinés administracinés struktiiros schema

Saltinis: LR muitinés administracinés struktiiros schema. Prieiga per interneta:
<http://www.cust.lt/lt/rubric?rubricID=423>

Kiekvienas Lietuvos Respublikos muitingje dirbantis pareigiinas yra betarpiskai susijes su
savo tiesioginiu virSininku, glaudziai susijgs su kitais tame paciame poste ar skyriuje dirbanciais
pareigiinais, taip pat ir su kity skyriy bei tarnyby darbuotojais, dalyvaujanciais muitinés kontrolés ir
iforminimo procese. Sékmingas muitinés pareigy atlikimas yra svarbus ne tik paciam muitinés
kontrolg ir iforminima atlickan¢iam pareigtinui, bet ir visam postui, skyriams bei paciai muitinei,
kaip visumai.

Muitinés darbo rezultaty pagerinimo galimybé atsiranda tik tada, kai kiekvienas pareigtinas
visa démesi sutelkia i atlickama darba, dirba atidziai, tvarkingai, grieztai laikantis pareiginiy

instrukcijuy bei kiirybiskai atlicka jam pavestas eiti pareigas.
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1.4.2. Muitinés pareigiiny veiklos charakteristika

Muitinés pareigiiny veikla pasizymi iSskirtinémis psichologinémis ypatybémis, kurios
susiformuoja veikiant iSorinéms salygos (aplinka, rezultatai ir juy itaka psichikai), vidinéms
salygoms (tikslai, btidai), o taip pat valdymo ir savivaldos galimybémis.

Taikomojoje juridingje psichologijoje nurodoma, jog pareigiino, dirbanc¢io muitin¢je veikla
nuolat itakoja:

1) wvalios kontrolé, kuri daug kuo lemia muitininko darbo trukme;

2) sudétingi tarpusavio santykiai su jvairiy kategoriju asmenimis, kuriems atlickama

muitinés kontrolé;

3) fiziologiné paties muitinés pareiglino biisena (nervinis— psichologinis nuovargis, stresas,

ligos).

Muitinés veiklos emocinés jtampos lygis priklauso nuo paties pareigino profesinés
patirties vykdomy veiksmy bei individualiy asmeniniy savybiy. Sia emocing jtampa sukelia:

1) didziulé asmeniné atsakomybé;

2) kompetentingy organy, kontroliuojanc¢iy muitininko darba, kiekis bei pazeidima darancio

specialisto identifikavimo galimybé;

3) nuolatinio pasiruo$imo netikétoms situacijoms biitinumas;

4) nuolat besikeic¢ianciy stebéjimo objekty bei iSoriniy faktoriy itaka

5) pakankamai aukStas konfliktiniy situacijy, atsirandanciy vykdant muiting kontrolg ir

iforminima, lygis;

6) nuolatin¢ kriminologiniy struktiiry, siekianciy psichologinio spaudimo bei Santazo,

papirkingjimo pagalba pazeisti galiojancias teisés normas, itaka. [38]

Taigi, iSvardintos muitinés pareigiino veiklos ypatybés kelia aukStus reikalavimus bet kurio
muitinés pareigiino moralinéms bei dorovinéms savybéms.

Taikomojoje juridingje psichologijoje pateikiama muitinés pareigiino psichograma,
apjungianti psichologiniy savybiy sarasa, kuriomis turi pasizyméti muitinés specialistas:
Kryptingumas, motyvacija, polinkiai, valios savybés:

e kryptingumas ir doméjimasis muitinés darbu;
e polinkis bendravimui, darbui su Zmonémis;

e siekimas igyti naujy Ziniy, mokytis;

e stipri valia;

e ryZztingumas, drasa, iStverme;

e pasitikéjimas savo jégomis, savitvarda, emocinis stabilumas.
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Sensorinés- percepcinés savybés:

analizatoriy ir suvokimo savybiy stabilumas (regos, klausos, greicio, apimties ir pan.);
suvokimo per regimaji kanala vyravimas;

démesio pastovumas, greitas persijungimas;

sugebéjimas i8skirti esminius poZymius 1§ visumos bei pastebéti tiriamojo objekto nezymius

poky¢ius.

Psichiniy funkcijuy ypatybés:

isisavinimo ir {siminimo pakankama apimtis, greitis ir tikslumas;

kritinis mastymas, sugeb¢jimas ilga laika iSlaikyti atmintyje didelj kiekj informacijos;
iSvystyta atmintis, isimenant Zmogaus iSor¢ ir elgesi;

sugeb¢jimas pastebéti supancios aplinkos pokyc¢ius, samoningai nesutelkiant i tai démes;;
sugeb¢jimas vienu metu stebéti daug objekty;

sugebéjimas greitai orientuotis naujoje nepazistamoje situacijoje, ivertinti gaunamos

informacijos svarba.

Psichomotorinés ir fizinés savybés:

fizin¢ iStvermé, atsparumas fiziniam nuovargiui;
gera judesiy koordinacija;
polinkis greitai uzmegzti komunikacini kontakta, tiksliai ir aiskiai reiksti mintis;

gebéjimas greitai pakeisti veiklos pobudi.

Asmeninés ir profesinés savybés:

kompetencija;

pasirengimas bendradarbiauti, atjauta, prisitaikymas, lengvas isijungimas i gruping veikla,
nuosavos nuomoneés tur¢jimas;

emocinis subrendimas, stabilumas, ramumas;

polinkis i vieSy moralés normy paisyma;

atsakomybés jausmas;

veiklos efektyvumas situacijose, kurios nuolat reikalauja iStvermés ir atkaklumo;
atsargumas, apdairumas ir budrumas;

savitvarda, riipinimasis socialine reputacija.

Pareigiino duomenys, priestaraujantys veiklai:

psichinis ir emocinis nestabilumas;
psichiniy nukrypimy brutalus pasireiSkimas;
priklausomybe alkoholiui, vaistams ar narkotikams;

nepalankiis medicininiai duomenys. [38]
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I iSvardintas asmenines muitinés pareigiino savybes bei psichologines veiklos ypatybes tikslinga
atsizvelgti ne tik vykdant profesionalia darbuotojy atranka, prognozuojant galimybe adaptuotis, bet
ir siekiant sekmingo muitinés veiklos igyvendinimo. Deja, LR muitin¢je pareigino profesiograma
néra sudaryta. Pasitelkiant pareigybiy vertinimo kriterijus, yra nustatyti tik bendrieji ir specialieji

muitinés pareigiiny kvalifikaciniai reikalavimai.

1.4.3. Personalo atrankos | valstybés tarnyba LR muitinéje specifika

Muitine, kaip ir bet kurios kitos valstybés tarnybos, valdyma ir tvarka kiekvienoje Salyje
reglamentuoja specialios nustatytos taisyklés. [vairiose Salyse jos gana skirtingos, priklauso nuo
Salies istorijos, tradiciju bei vykdomos politikos.

Straipsnyje, parengtame pagal Guy van Biesen praneSima, perskaityta 2006 m. kovo 21-22
d. tarptautingje konferencijoje Vilniuje apie atranka | valstybés tarnautojo pareigas ES Salyse, labai
placiai iSanalizuoti priémimo { tarnyba salygu, darbuotojy atrankos kriterijy bei procediiry esminiai
aspektai; valstybés tarnybos modeliai bei salygos, priimant asmenis i valstybés tarnyba ES Salyse.

Pasak Guy van Biesen, ES valstybés tarnybos atrankos sistema yra skirstoma pagal tai, ar
sistema remiasi karjera, ar postais. Visais atvejais siekiama apjungti du pagrindinius principus:
vienodos kiekvieno kvalifikuoto pilie¢io prieigos prie valstybés tarnybos principa bei idarbinti
geriausia 1§ esamy kandidaty i valstybés tarnyba. Kai kuriais atvejais abu principus nustato Salies
konstitucija, taciau pusiausvyra tarp abieju principy biina skirtinga, kartais pabréziamas vienas,
kartais- kitas.

Kai kuriose Europos Sajungos valstybése narése, naudojanciose karjeros sistema, personalo
atrankai dazniausia yra naudojami atviri konkursai, nors karjera besiremianti sistema nenumato, kad
priémimas i tarnyba bitinai turi biiti vykdomas konkurso biidu. Postais besiremiancioje sistemoje
(Danijoje, Estijoje, Vengrijoje, Svedijoje, Jungtinéje Karalystéje) jdarbinimas vyksta pagal sutarti.
Pirminé atranka vyksta pagal kandidato pateiktus dokumentus (gyvenimo apraSyma, motyvacini
laiska, diplomus, rekomendacijas ir t.t.), véliau vyksta pokalbis, vertinantis gebéjimus, igiidZius bei
profesing patirti. Lietuvoje, kaip ir Italijoje bei Olandijoje, valstybés tarnybos modelis apima ir
posty ir karjeros sistemas kartu.

Lietuvoje, kaip ir daugelyje Europos valstybiy nariy, sistema yra decentralizuota, atskiros
ministerijos vykdo atskiras procediiras. Salys, kur sistemos yra centralizuotos, atranka vykdo
ministerija (Estija, Pranctizija) ar nepriklausoma institucija/ komisija/ komitetas (Airijoje, Maltoje,

Slovakijoje, Belgijoje, Kipre). Liuksemburge priémimas | valstybés tarnyba gali biiti vykdomas
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centralizuotai Valstybés tarnybos ministerijoje arba decentralizuotai jvairiose administracijose,
atsizvelgiant | pareigybiu pobudj. [51]
Pazymeétina, kad priémimo i valstybés tarnyba tvarka priklauso nuo to, i kokios grupés
Valstybés tarnautojy pareigas yra priimamas asmuo.
Lietuvoje valstybés tarnautojus galima skirstyti i:
e tuos, kuriems be iSlygy taikomas Valstybés tarnybos istatymas;
e tuos, kuriems Valstybés tarnybos jstatymas taikomas tiek, kiek ju statuso nereguliuoja
statutai ar Diplomatinés tarnybos istatymas — statutinius valstybés tarnautojus;
e tuos, kuriems Valstybés tarnybos istatymas yra netaikomas (jie dirba sistemoje pagal darbo
sutarti).[47]

ES saliy istatymai kelia pana$ius bendruosius reikalavimus ES muitiniy pareigiinams kaip ir
Lietuvoje. Kadangi skaidrumas reiskia, jog informacija apie laisvas vietas valstybés tarnyboje yra
prieinama visiems pilie¢iams, todél informacija apie laisvas vietas yra skelbiama oficialiuose
leidiniuose, nacionaliniy laikras¢iy uzimtumo skyreliuose bei pateikiama per nacionaling
1darbinimo agentiira. Kaip ir visose kitose valstybése narése, taip ir Lietuvoje, atrenkant pareigiinus
1 tarnyba muitinéje, yra taikomas vienody galimybiy principas. Taip pat visose valstybés narése yra
pareigiinai, kurie uzima aukstesnes arba bent jau tos pacios kategorijos pareigas, kaip ir ta, i kuria
atrenkami kandidatai. Visos Salys rengia atvirus konkursus. Pirming atranka dazniausia sudaro
kandidaty pateikty dokumenty vertinimas, po to vyksta konkursas. Tai dazniausia blina egzaminai
raStu ir zodziu.

I laisvas pareigiino pareigas LR muitinéje asmenys priimami konkurso btidu. Konkurso,
vykdomo LR muitinéje, schema pateikiama 1 priede. Atrankos biidu | tarnyba muitingje (be
konkurso) priimami tik pakaitiniai pareigiinai ir pareigiinai, atlieckantys operatyving veikla ir (arba)
ikiteisminj tyrima. Tik 2 % visy pretendenty { valstybés tarnyba yra priimami organizuojant

atranka, visi kiti pareigiinai | tarnyba yra priimami konkurso biidu.
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2. DARBUOTOJU ATRANKOS EFEKTYVINIMO GALIMYBIU LR MUITINEJE
TYRIMAS

2.1. Tyrimo metodika

Darbuotojuy atrankos efektyvinimo galimybéms LR muitingje iStirti buvo pasirinkti
anketinés apklausos rastu bei dokumentinés analizés metodai.

Preliminariame etape buvo perzvelgta su nagriné¢jama tema susijusi mokslin¢ literatura.
Kadangi mus labiausia domino atlieckama personalo atranka bei konkursas, vykdomas teritorinése
muitinése, tyrimo dalyviais buvo nusprgsta pasirinkti visy Lietuvos Respublikos teritoriniy muitiniy
ivairaus lygmens vadovus, kurie dalyvauja ar yra dalyvave personalo atrankos ir (arba) konkurso
komisijose. Vadovaujantis Lietuvos teritoriniy muitiniy personalas buvo pasirinktas pasitelkiant K.
Kardelio (2002) netikimybiniu tiksliniy grupiy formavimo budu. Pasirinkimui didelg itaka turéjo
vadovy sutikimas dalyvauti Siame tyrime.

Anketinés apklausos metu, siekiant kuo iSsamiau iStirti Lietuvos teritoriniy muitiniy
vadovaujan¢iy pareigiiny nuomong apie personalo atrankos procesa | valstybés tarnyba, buvo
sudarytas klausimy sekos planas, pagal kuri buvo surtiSiuoti visi galimi klausimai ir juy galimu
atsakymy variantai. Galimy klausimy skaicius sieké¢ 80. Galiausiai, klausimus suderinus su
personalo skyriaus darbuotojais bei dirbanciais Lietuvos Respublikos muitin¢je padaliniy vadovais,
anketoje buvo pateikti 25 klausimai, tiksliausiai apibiidinantys atlickama tyrima: 22- uzdaro, 3-
atviro tipo klausimai, taip pat buvo prasoma teiginio forma isreikSti savo nuomong, pastabas bei
pasitilymus apie ju muitinés staigoje vykdoma darbuotojy atranka (zr. 2 prieda).

Daugiausia buvo pasirinkta uzdaro tipo klausimy su atsakymuy alternatyvomis. Tai
palengvina anketos pildyma, taupomas vadovaujan¢io personalo laikas, o taip pat iSvengiama
subjektyvumo apdorojant gautus duomentis.

Anketos klausimynas sudarytas i§ triju daliy. Pirmoje dalyje buvo siekiama suzinoti
konkrecia informacija apie pati respondenta, antroje- suzinoti respondento vertinima apie §iuo metu
vykdoma darbuotojy atranka toje teritorinéje muitinéje, kurioje jis pats dirba, o treCioje dalyje-
iSgirsti vadovaujan¢iy muitinés pareigiiny vizija, kaip atranka turéty vykti ateityje, kokios
galimybés ja tobulinti, tai yra tai, kas tiesiogiai atspindéty tyrimo problema. Tyrimo anketoje
tinkamus atsakymus buvo praSoma iraSyti ranka arba pazyméti taip :m

Apibendrinant galima teigti, kad pasirikti tyrimo anketoje klausimai yra suprantami,
atsakymuy variantai informatyvis, tiesiogiai atspindintys personalo atrankos i valstybés tarnyba
Lietuvos Respublikos muitin¢je naudojamus metodus, esanias problemas bei vadovaujancio
personalo nuostatas { poreiki efektyvinti darbuotojy atranka, kaip zmogiskyjy iStekliy vadybos

komponenta.
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Gauty tyrimo duomeny pateikimui ir apdorojimui buvo naudotos MC Word ir MC Excel
programos. Duomeny analizei naudotas SPSS 11 versijos statistinés analizés paketas. Buvo
taikomas Pirsono (Pearson) koreliacijos koeficientas. Koreliacijos koeficientas- tai statistinis
rodiklis, ivertinantis dviejy kintamyju rysi (Zymimas raide r) ir kintantis nuo r = -1,00 (stiprus
neigiamas rySys) iki r = 0,00 (jokio ryS$io) ir iki r = +1,00 (idealus teigiamas rySys). Tiriamos

reikSmés: n-tiriamyju skaicius; p-statistinis reikSmingumas; r- Pirsono koreliacijos koeficientas.
2.2. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atliktas 2007 mety vasario-kovo ménesiais ir vyko dviem etapais:

Pirmame etape buvo vykdoma anketiné apklausa rastu. Pirmiausia dalis ankety buvo
iSsiuntinétos elektroniniu pastu Vilniaus, Kauno ir Panevézio teritoriniy muitiniy Personalo ir
mokymo skyriy, Muitinés veiklos ir organizavimo, Muitinés procediiry prieziiiros, Finansy ir
apskaitos, Mokes¢iy apskaitos ir i$ieSkojimo, Tarify ir muitinio jvertinimo kontrolés, Teisés, Ukio
subjekty patikrinimo skyriy virSininkams bei jyu pavaduotojams. Taip pat $iy teritorini muitiniy
posty bei padaliniy virSininkams bei ju pavaduotojams. Uzpildytas anketas vadovai tur¢jo grazinti
elektroniniu pastu tyrimo vykdytojai. Deja, i§ visy iSsiysty ankety i Sias teritorines muitines,
uzpildyty ankety su atsakymais buvo grazinta tik trecdalis.

Tuomet anketos visy teritoriniy muitiniy vadovaujan¢iam personalui buvo dalinamos
asmeniskai. Daug padaliniy vadovy nesutiko dalyvauti tyrime, motyvuodami tuo, jog yra labai
uzsiéme, yra dalyvave panaSiuose tyrimuose, nemato naudos ir pan. Daugiau kaip pusé tyrimo
dalyviy tyrimo anketas pild¢ grupése, likg anketas pildé atskirai.

Kadangi anketa buvo pildoma anonimiskai, buvo tikétasi nuoSirdziy ir atviry respondenty
atsakymu. Anketai uzpildyti galéjo prireikti mazdaug 10 minuciu.

Antras tyrimo etapas buvo vykdomas dokumentinés analizés metodu. Sio tyrimo etapo
metu buvo siekiama nustatyti, ar Lietuvos vyriausybés nustatyta teisiné bazé uztikrina atrankos
efektyvuma muitin¢je, Tod¢él buvo analizuojami LR teisés aktai, tarptautiniy konferencijy
medziaga, bei kity autoriy atlikti tyrimai. Sukaupta informacija buvo sisteminama, grupuojama bei

lyginama. Remiantis gautais rezultatais, buvo parengtos iSvados bei pasiiilymai.

2.3. Tyrimo imties demografiné ir socialiné charakteristika

Tyrimo vieta- Lietuvos teritorinés muitinés. Lietuvos Respublikos muitinés struktiiros schema
bei veiklos charakteristika pateikiama 1.4. skyriuje. Tyrimo metu apklausti 133 vadovai (i$ ju 58 %
vyry ir 42 % motery) i§ Vilniaus, Kauno, Klaipédos, Siauliy, PanevéZio teritoriniy muitiniy.

Respondenty pasiskirstymas pagal teritorines muitines pateikiamas 3 paveiksle.
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3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal teritorines muitines

Tyrimas parodé, kad tiriamyjy skaiCius tarp atskiry teritoriniy muitiniy panaSus (skirtumas
nezymus). DidZioji dalis respondenty (24 %) 1§ Klaipédos teritorinés muitinés, atitinkamai 1§
Vilniaus teritorinés muitinés -22 %, i§ Siauliy teritorinés muitinés-21 %, i§ Kauno teritorinés
muitinés-18 %, bei i§ Panevézio teritorinés muitinés- 15 %.

Dalyvavusiy tyrime respondenty pasiskirstymas pagal amziu pavaizduotas 4 paveiksle.

Tyrimo imties didziausia dali- 43 % sudaré respondentai nuo 36 iki 45 mety amziaus; Siek
tiek maZziau dalyvavusiy apklausoje respondenty buvo nuo 26-35 mety amziaus- 32 %. 17 % imties
sudar¢ tyrimo dalyviai nuo 46 iki 55 mety, 6 % sudaré respondentai nuo 56 ir daugiau mety ir

maziausia imties dalj- 2 % sudaré respondentai iki 25 mety.

Nuo 56 m. lki 25 m.
6% 2% Nuo 26 m.-35 m.
Nuo 46 m.- 55 329,
m.
17%
Nuo 36 m.- 45

m.
43%

@ ki 25 m. O Nuo 26 m.-35 m. O Nuo 36 m.- 45 m.
0O Nuo 46 m.- 55 m. 0O Nuo 56 m.

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amZiaus grupes

Seka iSvada, kad tyrime dalyvavusiuy didzioji respondenty dalis- tai vidutinio amziaus
zmonés- nuo 36 iki 45 mety.

Visi 100 % tyrime dalyvavusiy vadovy turi aukstaji universitetini arba jam prilyginta
i$silavinima, nes tai reglamentuoja Tarnybos LR muitinéje statuto bendrieji reikalavimai.

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimo pobiidi pateikiamas 5 paveiksle.
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5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimo pobudj

Tyrimo dalyviai, pagal iSsilavinimo pobudi pasiskirsté sekanciai: 27 % yra igij¢ ekonominj
i8silavinima; 24 % - technini; 18 %- vadybini, 16 %— pedagogini, 13 %- teisini. MaZiausia imties
dalj tarp apklaustyjy sudaré medicininj iSsilavinima turintys asmenys (2 %).

Tai, jog LR muitinéje Siuo metu dirba daug skirtingo pobtidzio iSsilavinimo asmeny,
salygojo tai, kad dauguma muitinés pareigiiny { tarnyba muitinéje buvo priimti dar prie§ Lietuvos
istojima i Europos Sajunga, kuomet teisinis i$silavinimas nebuvo laikomas tokiu svarbiu. Be to,
Siais metais baigé tik antroji muitinés teisés bakalauro laipsni igijusi laida, nes anksciau tokios
profesijos Lietuvos universitetuose visiskai nebuvo.

Tyrime dalyvavo 64 % padaliniy vadovy pareigas uzimantys respondentai ir 36 % poskyrio
vir§ininky pareigose dirbantys asmenys.

ISanalizavus respondenty pasiskirstyma pagal darbo staza Lietuvos muitin¢je, nustatyta, kad
didZioji dalis respondenty (66 %) dirba vienuolika ir daugiau mety. Trec¢dalis respondenty (32 %)
LR muitin¢je dirba nuo septyneriy iki deSimties mety. Maziausia dalji (2 %) sudaré respondentai
dirbantys nuo keturiy iki SeSeriy metu.

Toliau, 6 paveiksle, pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal amziy ir LR muitinéje

uZimamas pareigas.
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10

11
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6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy ir uZimamas pareigas
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Palyging padalinio vadovy amziy su poskyrio virSininky amziumi, daroma iSvada, kad 36-45
mety amziaus asmenys daug dazniau dirba LR muitinés padalinio vadovo pareigose, nei poskyrio
virSininko pareigose, kitose amziaus kategorijose, skirtumai yra neZymds.

Buvo dométasi, koks respondenty darbo stazas, dirbant muitinéje vadovaujanciose
pareigose. Tyrimas parodé, kad pusé respondenty (49 %) vadovaujanciose pareigose dirba
vienuolika ir daugiau mety; trecdalis (30 %) tyrimo dalyviy vadovaujanciose pareigose dirba nuo
septyneriy iki deSimties mety; 20 % respondenty dirba nuo ketveriy iki SeSeriy mety, likusi dalis 2
% dirba nuo vieneriy iki treju mety. Padaliniy vadovy bei poskyriuy virSininky, dirbanc¢iy Lietuvos
muitingje trumpiau nei tris metus, tarp respondenty nebuvo. Tai salygoja Siy pareigybiy
apraSymuose nustatytas reikalavimas- darbo patirtis.

Palyginus vadovuy darbo stazo pasiskirstyma pagal uzimamas pareigas (zr. 1 lentelg),
pastebéta, jog didziaja respondenty dalj sudaré daugiau nei 11 mety darbo staza turintys padaliniy
vadovai (44 %) ir poskyriy virSininkai (23 %).

1 lentelé
Respondenty darbo staZo pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas LR muitinéje

Pareigos Respondenty teritorinéje muitinéje iSdirbti metai
Nuo 4 iki 6 m. Nuo 7 iki 10 m. 11 ir daugiau m. | IS viso
Padalinio vadovas 1 26 58 85
Poskyrio virSininkas 1 17 30 48
IS viso 2 43 88 133

Pagal gautus tyrimo rezultatus, daroma iSvada, kad dauguma respondenty vadovaujamose

pareigose dirba ilgiau nei 11 mety todél turi sukaupg nemaza vadovavimo patirti.
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3. TYRIMO REZULTATAI: DARBUOTOJU ATRANKOS LR MUITINEJE
EFEKTYVINIMO GALIMYBIU [VERTINIMAS

3.1. Metody, taikomy personalo atrankoje bei konkurse, naudojimo jvertinimas

Tyrimo metu gauti duomenys buvo analizuojami pasitelkiant respondenty pasiskirstyma
pagal lyti, uzZimamas pareigas bei teritorines muitines.
Tyrime respondenty buvo klausiama: Ar Siuo metu, parenkant personalq jy muitinés

istaigoje yra taikomi moksliskai pagristi darbuotojy atrankos metodai?

Tyrimo metu, visi respondentai (100 %) nurodé, kad visose muitinés istaigose, parenkant

personala, yra taikomi moksliskai pagristi darbuotojy atrankos metodai.

Anketoje buvo klausiama, kokius moksliskai pagristus personalo atrankos metodus taikote
atrenkant pareigiunus | Lietuvos Respublikos muiting atrankos biidu ir kokie metodai yra taikomi
vykdant konkursq?

Tyrimo dalyviy nuomoné, vykdant atranka (t.y. priimant pakaitinius pareiginus ir
pareigiinus, atliekancius operatyving veikla ir (arba) ikiteismini tyrima), visose teritorinése
muitinése buvo iSsakyta vienareikSmiSkai: taikomas trijy atrankos metody kompleksas: patikrinami
biografiniai duomenys, rekomendacijos po to tinkamiausi kandidatai kvie¢iami pokalbiui, kas ir yra
teisés aktuose reglamentuojama. N¢ vienas tyrime dalyvaves respondentas, nenurodé, kad yra
naudojami testai. Galima teigti, kad Sie metodai gana konservatyviis ir vien jais remiantis vykdant
atranka sunku i$sirinkti labiausiai tinkama kandidata.

Atrenkant personalg konkurso budu, respondenty nuomonés issiskyré (zr.2 lentelg)

2 lentelé

LR muitinéje taikomi moksliSkai pagrjsti personalo atrankos metodai vykdant konkursa
Metodai n %
Biografiniai duomenys (CV) 133 100
Anketos 133 100
Rekomendacijos 63 47

Testai - -

Pokalbis, interviu 133 100

Visi 100 % apklausty tyrimo dalyviu teigia, kad konkurso procesu metu, naudoja biografiniy
duomeny, anketas bei pokalbio ar interviu metodus. Pus¢ apklaustyjy (47 %) teigia tikrinantys

rekomendacijas dazniausia tada, kai respondentas priimamas i vadovaujancias pareigas.
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Apibendrinant galima pasakyti, kad vykdant atranka ir (arba) konkursa, visada yra
naudojami biografiniy duomenuy, anketos bei pokalbio metodai. Tuo tarpu rekomendacijos visada
tikrinamos tik vykdant atranka. Konkurso biidu priimant pareigiinus ne | vadovaujancias pareigas,
teisés aktai nereglamentuoja naudotis rekomendacijomis, todél teritorinés muitinés §i metoda
naudoja savo nuozilra: arba rekomendacijas tikrina neoficialiai, arba jas tikrina, bet | jas

neatsizvelgia. Tai daroma pirminiame darbuotojy atrankos ir (arba) konkurso etape.

3.2. Konkurso buido, vykdomo teritorinése muitinése, pasirinkimo jvertinimas

Kadangi, personalo atranka reglamentuojantys teisés aktai kiekvienos muitinés istaigos
vadovui konkurso biida leidzia rinktis, tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokiu biidu vyksta
konkursai kiekvienoje is teritoriniy muitiniy.

Tyrimo rezultaty analizé parodé, kad konkursui i laisvas muitiné€s pareigiino pareigas visos
teritorinés muitinés visada renkasi tik privalumy vertinima, o niekada nesirenka egzamino (taip
atsaké 100 % respondenty). Kai kuriy Klaipédos, Kauno bei Vilniaus teritoriniy muitiniy atstovai
nurodé, kad anksciau, priimant pareigiinus | tarnyba muitinéje, buvo vykdomas egzaminas,
naudojami testai, bet tai nepasiteisino, tod¢l buvo nuspresta jo atsisakyti. Be to pats testy

instrumentarijus pakankamai brangus.

Tyrime taip pat dométasi, kokiu biidu yra atliekamas pretendenty biitiny ir specialiyjy bei
kity reikalingy savybiy bei gebéjimy patikrinimas, kai pretendentai | tarnybq muitinéje yra
atrenkami Privalumy vertinimo budu.

Apklausos rezultatai parod¢, jog pretendenty biitiny ir specialiyju dalykiniy savybiy
bei geb¢jimy patikrinimas, naudojant privalumy vertinima visada vyksta tik Zodziu (atsake 100%
respondenty) ir kartais atlickant praktines uzduotis (taip atsaké 100 % respondenty). Testais
pastaruoju metu, niekada netikrinama (100 % respondenty). Seka iSvada, jog LR muitinéje taikomi
personalo atrankos metodai yra gan konservatyvis ir vien jais remiantis sunku iSsirinkti labiausiai

tinkama kandidata.

3.3. Testy reikSmingumo personalo atrankai arba konkursui jvertinimas

Apklausos metu, respondenty buvo prasoma iSsakyti savo nuomong i klausima: Ar tikslinga
atliekant privalumy vertinimgq, | konkursq jtraukti kokius nors testus? (zr. 7 pav).
Tyrimas parodé, kad didzioji dauguma respondenty (60%) link¢ manyti, jog, atliekant

privalumy vertinima, { konkursa itraukti kokius nors papildomus testus poreikio néra.
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Neturiu
nuomoneés Tikrai taip
6% 9%

Tikrai ne
14%

Gali bati taip
26%

Gali bati ne
45%

o Tikrai taip 0O Gali bati taip
0O Gali bati ne O Tikrai ne

7 pav. Papildomy testy jtraukimo tikslingumas atliekant privalumy vertinima

Visiskai apsisprendg¢ Siuo klausimu buvo 23 % respondenty. Vadovy, mananciy, jog
papildomus testus privalumy vertinimo metu naudoti butina sudar¢ 9 %. 6 % visuy apklaustyju
neturéjo nuomones Siuo klausimu.

Pastebéta, jog konkurso metu atlieckant privalumy vertinima, egzistuoja statistikai
reikSmingas stiprus neigiamas rySys tarp respondenty amziaus ir papildomy testy tikslingumo
(p=0,03).

Tiesinés koreliacijos koeficientas (r =-0,76) rodo, neigiama rysj tarp respondenty amziaus ir
testy reikalingumo. Koreliacijos lentel¢ patvirtina, kad didé¢jant respondenty amziui, mazéja

papildomy testy jtraukimo tikslingumas. (zr.3 lentelg).

3 lentelé
Koreliacija tarp vadovy amZiaus ir testy jtraukimo, vertinant privalumus
Palyginamieji kriterijai n p r
Respondento amzius 133 0,03 | -0,76

Ar biity tikslinga, Jiisy nuomone, atliekant privalumy vertinima, | 133 0,03 | -0,76

1 konkursg jtraukti kokius nors testus?

Pastebétas statistikai reikSmingas (p=0,03), taiau silpnas rySys tarp respondenty isdirbty

mety teritorinéje muitin¢je ir papildomy testy tikslingumo, konkurso metu atliekant privalumy

vertinima.
4 lentelé
Koreliacija tarp vadovy darbo stazo ir testy jtraukimo, vertinant privalumus
Palyginamieji kriterijai n p r
Respondento i8dirbti metai teritoringje muitinéje 133 | 0,03 | 0,258

Ar biity tikslinga, Jiisy nuomone, atliekant privalumy vertinima, 133 | 0,03 0,258

1 konkursa jtraukti kokius nors testus?
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Tiesinés koreliacijos koeficientas (r=0,258) rodo, silpng teigiama rysj tarp Siy palyginamy
kriterijy. Vadinasi, respondentai i§dirbg didesni mety skaiciy muitinés tarnyboje, neZymiai dazniau
yra linkg pritarti papildomy testy tikslingumui (zr. 4 lentelg).

Papildomuy testy itraukimo tikslinguma, vykdant konkursa, lyginant su respondenty lytimi,

bei i$silavinimo pobudziu, koreliaciniy ry$iu nepastebéta (r<0,19).

Apklausus tyrime dalyvavusi teritoriniy muitiniy vadovaujanti personala, kokius testus biity
tikslinga itraukti, konkurso bei atrankos | tarnybq LR muitinéje tobulinimui?, paaiskéjo, jog vadovai
mato didziausia poreiki itraukti darbui reikalingy ziniy ir jgidziy ivertinimo testus, bei

kompiuterinio rastingumo ivertinimo testus. (Zr.8 pav.).
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8 pav. Testy reikalingumas atrankai j tarnybg LR muitinéje

Tai, kad vykdant darbuotojy atranka biity tikslinga itraukti darbui reikalingy Ziniy ir igiidziy
jvertinimo testus mano 35 % vadovu. Siy testy didziausias poreikis jau¢iamas Vilniaus teritorinéje
muitinéje, maZiausias- Siauliy TM. Jog reikalingi kompiuterinio rastingumo bei asmeniniy savybiy
tvertinimo testai vienodai mano trecdalis visy atsakiusiyjy. Didziausias $iy testy poreikis- Klaipédos
TM. Emocinio stabilumo ivertinimo testus siilo itraukti 20 % vadovy. Tyrimo dalyviy nuomone

labiausia netikslinga itraukti IQ Intelekto jvertinimo testus bei komunikabilumo ivertinimo testus.

Apibendrinant galima teigti, jog itraukti papildomus testus, pretendenty specialioms bei
biitinoms savybéms atskleisti, daugumai vadovy poreikio néra. Lik¢ respondentai renkasi §iuo metu
jau esanCius teisés aktais reglamentuotus testus. Ju nuomone, Siuo metu vykdomo konkurso

metodai bei procediiros uztikrina tinkamiausio kandidato parinkima.
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3.4. Atrankos arba konkurso komisijos sudéties, vykdant personalo atranka,

jvertinimas

Tyrime dométasi, kaip daznai apklausiami vadovai patys dalyvauja arba yra dalyvave
personalo atrankos arba konkurso komisijoje?

Apklausos rezultatai pateikiami 9 paveiksle. Daugiau kaip pusé respondenty (51 %)
pazymejo, kad personalo atrankos arba konkurso komisijoje dalyvauja daznai, 32 %- kartais

dalyvauja, 9 %- nuolat dalyvauja ir 8 %- nickada nedalyvauja personalo atrankos komisijoje.

Niekada dalyvauju
nedalyvauju 9%
8% \

O Nuolat dalyvauju
O Daznai dalyvauju
O Kartais dalyvauju
O Niekada nedalyvauju

Kartais
dalyvauju 1
32% Daznai
dalyvauju
51%

9 pav. Respondenty dalyvavimas personalo atrankos arba konkurso komisijoje

Pastebétas statistikai reikSmingas rySys (p=0,0768) tarp respondenty amziaus ir dalyvavimo
personalo atrankos komisijoje. Tiesinés koreliacijos koeficientas (r =0,26) rodo silpna teigiama rysi
tarp respondenty amziaus ir dalyvavimo personalo atrankos komisijoje.

Koreliacijos lentelé patvirtina teigini, jog kuo vyresni respondentai, tuo dazniau dalyvauja

personalo atrankos komisijoje (zr.5 lentelg).

5 lentelé
Koreliacija tarp vadovy amZiaus ir dalyvavimo atrankos komisijoje daZnio
Palyginamieji kriterijai n p r
Respondento amzius 133 10,0768 | 0,26
Ar Jis esate dalyvaves personalo atrankos arba konkurso 133 10,0768 | 0,26
komisijoje?

Lyginant respondenty dalyvavima atrankos komisijoje, su respondenty darbo stazu,
statistiné analizé rodo statistiSkai reikSminga (p=0,065), vidutinio stiprumo (r=0,455) teigiama rysi
tarp respondenty iSdirbty mety teritorin€je muitingje ir dalyvavimo personalo atrankos komisijoje

(zr. 6 lentele). Did¢jant respondenty iSdirbty mety skai¢iui muitinés tarnyboje, vidutiniskai daznéja
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respondenty dalyvavimas personalo atrankos komisijoje. Tai reiskia, jog vyresni respondentai

dazniau dalyvauja atrankos komisijose.

6 lentelé
Koreliacija tarp respondenty darbo staZo ir dalyvavimo atrankos komisijoje daZnio
Palyginamieji kriterijai n p r
Respondento i8dirbti metai teritorinéje muitinéje 133 | 0,065 | 0,455
Ar Jus esate dalyvaves personalo atrankos arba konkurso 133 | 0,0768 | 0,26
komisijoje?

Respondenty dalyvavima atrankos komisijoje, lyginant su respondenty lytimi, bei
i§silavinimo pobtidziu koreliaciniy rySiy nepastebéta (r<0,19).
Apibendrinant galima teigti, jog vykdant darbuotojy atrankg ir (arba) konkursa LR muitingje

personala renkasi tiesioginiai biisimy pareigiiny vadovai.

Tyrime taip pat buvo gilinamasi, kaip daznai muitinés jstaigose patariamojo balso teisémis i
konkurso ar atrankos komisijq yra kvieciami uzsienio kalby, informaciniy technologijy ekspertai bei
psichologas?

Tyrimo duomenys pateikiami 10 paveiksle. Du tre¢daliai respondenty atsake, kad daznai i
konkurso arba atrankos komisija kvie€ia uzsienio kalby bei informaciniy technologiju ekspertus, bet
niekada nekviecia psichology. Trecdalis visy teritoriniy muitiniy vadovaujancio personalo nurode,

kad 1 komisija ekspertus kviecia kartais, bet psichologo taip pat nickada nekviecia.

Ekspertus kviecéia

. kartais, bet. 5 45

psichologo nekviecia
niekada

Ekspertus kviecia
daznai, bet psichologo 88

nekvieéia niekada [ [

10 pav. | konkurso ar atrankos komisijg kvie¢iamuy eksperty bei psichology daznis LR
muitinéje
Apibendrinant galima teigti, jog visose Lietuvos teritorinése muitinése patariamojo balso
teisémis | konkurso ar atrankos komisija dazniau- reciau yra kvieCiami tik uZsienio kalbuy bei
informaciniy technologijy ekspertai, taciau psichologas— niekada, nes to nereglamentuoja personalo

atrankos bei konkurso organizavima apibréziantys teisés aktai.
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Taip pat tyrimo eigoje vadovaujanéio personalo buvo klausiama: Kokie specialistai, jy

nuomone, muitinés jstaigose turéty sudaryti personalo atrankos bei konkurso komisijq?

5 tinkamus numerius respondenty buvo prasoma paZymeéti ju svarbos tvarka pagal vieta,
svarbiausiam— 1 vieta; maZziau svarbiam- 2, ir t.t. Tyrimo rezultaty duomenys pateikiami 11

paveiksle.

-0 eta

Kalbininkas Kompiuteriy specialistas
Teisininkas monés vadovas
Psichologas ersonalo sk.darbuotojas

— Grafologas Pareiglinas pagal kompetencija

11 pav. Pageidaujama personalo atrankos bei konkurso komisijos sudétis

Apklausus vadovaujanti personala, paaiskéjo, kad 60 % visy atsakiusiy mano, jog I vietoje
pagal svarba komisijos sudétyje turéty biiti istaigos vadovas, Il vietoje- muitinés pareigiinas pagal
kompetencija ir darbo specifika (taip mano 56 % tyrimo dalyviy). III vietoje— turéty biti
teisininkas (taip mano 46 atsakiusiyju); 38 % mano, jog IV vietoje komisijoje turéty dalyvauti
personalo skyriaus darbuotojas. Tai, kad V vietoje pagal svarba turéty buti psichologas, mano 32 %

visy tyrimo dalyviy.

7 lentelé
Koreliacija tarp demografinio bloko bei pageidaujamos komisijos sudéties
Respondenty Respondenty Teritorinés
Demografinio bloko rodikliai amZius Lytis staZas muitinés
muitinés
tarnyboje
Koeficientai p r p r p r p r
é 1 vieta 0,68 {0,035 0,8 -0,12 | 0,13 0,01 0,5 -0,04
'E 2 vieta -0,19 | 0,028 | 0,662 | -0,028 | 0,69 | 0,034 0,8 -0,017
| 3 vieta 0,84 | -0,17 | 0,299 | 0,09 0,56 | -0,05 0,668 0,038
E 4 vieta 0,411 | 0,072 | 0,62 | -0,038 | 0,695 | -0,034 0,9 -0,011
5 vieta 0,9 -0,01 | 0,54 | -0,05 0,3 0,089 0,194 | -0,113
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Tyrimo metu nustatytas statistiSkai reikSmingas taCiau labai silpnas teigiamas koreliacinis
rySys tarp respondenty iSdirbty mety teritorin€je muitinéje ir specialisty pasirinkimo (Zr. 7 lentelg).

Did¢jant respondenty iSdirbty mety skai¢iui muitinés tarnyboje (stazui), neZymiai dazn¢ja
respondenty, prioriteta skirian¢iy muitinés pareigtinui pagal kompetencija ir darbo specifika.

Siuo metu, atrankant personala i tarnyba muitinéje, Konkurso komisija yra sudaroma i§ 5
arba 7 muitinés pareigiiny (iskaitant pirmininka). [ konkurso komisijos nariy saraSa yra itraukiami
konkursa organizuojancios istaigos Personalo tarnybos vadovas, teisininkas, padalinio, i kuri
numatoma priimti pareigiing, vadovas.

Seka iSvada, jog realiai dalyvaujanciy konkurso ir (arba) atrankos komisijoje pareigiiny

sudétis nesutampa su pageidaujama: atsiranda poreikis komisijoje dalyvauti psichologui.

3.5. Darbuotojy atrankos arba konkurso | tarnyba LR muitinéje efektyvumo
ivertinimas

Toliau tyrime buvo dométasi, ar dél vienokiy ar kitokiy priezasciy respondentams yra teke
nusivilti dirbanciu pareigiinu, kaip netinkamu dirbti valstybés tarnyboje, nors personalo parinkimo
proceso metu jis pasirode puikiai. Tyrimo duomenys pateikti 12 paveiksle.

Tre¢dalis respondenty, pamingjo, kad jiems bent karta yra tekg¢ nusivilti dirbanciu
pareigiinu; 10 % vadovaujanciy pareigiiny teko net keleta karty nusivilti; niekada neteko nusivilti
22 % apklausos dalyviy, o 19 % respondenty tai néra svarbu. Tokiy respondenty, kurie buty daznai
nusivyle priimtais darbuotojais nebuvo nei vieno. [ $i klausima visiSkai neatsaké 14 %

vadovaujanc¢io muitiné€s personalo.

Respondentu atsakvmai

Man tai néra svarbu 19% '

Daznai tenka nusivilti

Teko keleta karty 12%
nusivilti ‘

Karta yra teke nusivilti 33% I

Niekada neteko 22% '
nusivilti . ‘

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

12 pav. Respondenty, nusivylimo dirbanc¢iu pareigiinu, kaip netinkamu tai tarnybai, analizé
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Apibendrinant tyrimo rezultatus, galime teigti, kad 45 % respondenty yra dazniau ar reciau
teke nusivilti dirban¢iu pareigiinu, kaip netinkamu dirbti valstybés tarnyboje, nors personalo
parinkimo proceso metu jis pasirodé puikiai. Tai reiskia, jog iki Siol taikomi darbuotojy atrankos ir
(arba) konkurso btidai bei procediiros pilnai neuztikrina tinkamiausio konkreciai pareigybei

kandidato parinkimo.

Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaisSkinti, ar Siuo metu vykdomas konkursas bei atranka i
tarnybq Lietuvos Respublikos muitinéje, respondenty nuomone, yra efektyvi?

Rezultaty duomenys pateikiami 13 paveiksle.

Tyrimo metu nustatyta, kad vykdomas konkursas bei atranka | valstybés tarnyba Lietuvos
Respublikos muitingje, teritoriniy muitiniy vadovaujanc¢io personalo nuomone, yra pakankamai
efektyvi (taip mano - 66 % apklausos dalyviy). Siuo klausimu nuomonés neturéjo 6 % respondenty.

Mananciy, kad personalo atranka muitin¢je yra visiskai neefektyvi- néra.

70.00% A
60.00%
50.00% O Visiskai efektyvi
40.00% O Pakankamai efektyvi
30.00%. e OKo gero neefektyvi
’ B Visiskai neefektyvi

20.00% [y 6% | [ONeturiu nuomonés
10.00%-

0.00%

13 pav. Konkurso bei atrankos | valstybés tarnyba LR muitinéje efektyvumo jvertinimas

Seka iSvada, jog dauguma LR muitinés vadovaujancio personalo (75 %) savo darba, vykdant

konkursa bei darbuotoju atranka vertina, kaip efektyvuy,

Anketoje taip pat buvo prasSoma, jvardinti konkurso bei dabar vykdomos personalo atrankos
i Lietuvos Respublikos muitine stipriasias puses.
Atsakymuy {vairove nulémé atvira klausimo struktiira, t.y. palikta laisvé respondentams
pateikti savo nuomong. I §i klausima atsake 27 % visy apklaustyju.
Pasak tyrimo dalyviy, stipriausios konkurso bei $iuo metu vykdomos personalo atrankos {
Lietuvos Respublikos muiting pusés yra:
e  Auksti reikalavimai, priimant pareiglinus | muiting, nes pradéjes tarnyba, pilietis igyja

statutinio valstybés tarnautojo statusa, bei igyja teisg¢ priimti sprendimus, vykdant

47



vie$aji administravima bei taikant vieSasias paslaugas, taip uztikrindamas viesaji
interesg‘;

,(arieztai reglamentuota priémimo tvarka®;

,Pradiniame etape kandidaty duomenuy patikrinimas teisésaugos bei kity
kontroliuojan¢iy instituciju duomenuy bazése, siekiant, kad muitiné¢je dirbty tik
nepriekaistingos reputacijos asmenys,*;

,Bandomasis laikotarpis, jam pasibaigus, asmuo laiko kvalifikacinius egzaminus, po to
tik sprendziama, ar jis galés dirbti muitinés sistemoje*;

»Sudaryta komisija i§ 5 arba 7 asmeny, kurie su kandidatais negali biiti susij¢ jokiais

giminystés ry$iais, taip pat kvie¢iami kompiuteriy bei uZsienio kalby specialistai‘;

Tyrimo metu respondenty buvo praSoma ivardinti, Siuo metu vykdomo konkurso bei

atrankos i tarnybq Lietuvos Respublikos muitinéje neigiamus aspektus.

I §1 atviro tipo klausima atsake 29 % visy apklaustyju.

Neigiami konkurso bei personalo atrankos { tarnyba Lietuvos Respublikos muitin¢je aspektai

pasak tyrimo dalyviy yra:

,Pokalbis parenkant tinkamiausia personala, nes neimanoma iSvengti subjektyviu
pvertinimuy*;

,,Ne viskas konkurso procese iki galo reglamentuota, yra spragu®;

,ZAtliekant privalumy vertinima tokiais metodais, kaip dabar, neimanoma iSsiaiskinti
visy reikalingy pretendenty savybiu®;

, Nustatytas mazas pareigybiy skaicius, darbuotojuy kaita muitinéje praktiskai
nevykta®;

,» ] muiting priimami dirbti asmenys tik iki 62,5 mety amziaus*;

“Per griezta priémimo tvarka administracijos darbuotojams, reikéty ja supaprastinti, o

galiojancia tvarka palikti tik postuose dirbantiems pareigtinams”;

,Protekcijos®.

Apibendrinant galima teigti, kad esminis neigiamas darbuotoju atrankos muitinéje aspektas,

atsakiusiyjy respondenty nuomone, yra $iuo metu vykdomas pokalbis.

3.6. Poreikio keisti konkurso procesg arba atrankos metodus analizé

Tyrimo dalyviy buvo klausiama, ar yra poreikis kq nors keisti personalo atrankos procese

ar pasirenkant atrankos metodus, siekiant priimti j tarnybq LR muitinéje tinkamiausiq kandidatq?
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Respondenty nuomonés Siuo klausimu pasiskirsté sekanciai: didzioji dalis respondenty

(70%) nemato permainy Sioje srityje biitinybés. Ketvirtadalis (25 %) visy tyrimo dalyviy izvelgia

reikalingus pokycius, pasirenkant metodus ar procediras, atrankos tarnyba i Lietuvos Respublikos

muitinéje metu. I$ visy respondenty tvirtai apsisprendg Siuo klausimu buvo tik 20 % apklaustyjy (zr.

8 lentelg). 6 % respondenty —Siuo klausimu neturéjo nuomones.

8 lentelé
Poreikio keisti konkurso procesg arba personalo atrankos metodus LR muitinéje analizé
Respondenty atsakymy n % Sukaupti %
variantai

Tikrai taip 8 6 6

Gali buti taip 25 19 25

Gali biiti ne 73 55 80

Tikrai ne 18 14 94

Neturiu nuomoneés 9 6 100

IS viso: 133 100

Seka iSvada, jog dauguma muitinéje dirbanc¢iy vadovy nuomone, pokyciai, parenkant

tinkamiausia personala, yra nereikalingi.

Toliau respondenty buvo klausiama: Jeigu ,, Taip“, tai kq Jisy nuomone, reikéty keisti,

parenkant tinkamiausiq personalq j LR muitineg?

I §i atviro tipo klausima atsaké taip pat trecdalis visy apklausos dalyviy. Buvo minimi

sekantys atsakymai:

“Reikety kiekvienai pareigybei sukonkretinti kompetencijas”;

“Organizuoti mokymo kursus apie darbuotojy atranka bei konkurso pokalbio vedima

tiems, kas dalyvauja atrankos arba konkurso komisijoje”;

“I konkurso privalumy vertinima itraukti darbo situacijos imitavimo testus,

asmenybés jvertinimo testus ar kt. testus”;
“I konkurso komisija itraukti muitinés profesinés sajungos atstova”;

“Nieko nereikia keisti. Ar pareigiinas yra tinkamas einamoms pareigoms, parodys

bandomasis laikotarpis, jei netinkamas- bus atleistas”;

“Reglamentuoti viena i§ konkurso budy- arba egzaminas, arba privalumy vertinimas,

neleisti rinktis”;

“Reikéty supaprastinti priémimo tvarka pretendentams { administracijos darbuotoju

pareigas, o galiojancia tvarka palikti tik norintiems | posta isidarbinti pareiginams”;
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e Netaikyti reikalavimo, kad i muiting biity priilmami asmenys ne vyresni, negu 62,5

v
mety amziaus*;

e _Reikia pakelti atlyginimus, nes dabar valstybinése imonése darbo uzmokestis yra
Zymiai mazesnis, negu privaciose, todél dauguma jauny issilavinusiy asmeny mieliau

eina dirbti | privaty versla, negu 1 LR muiting®.

Apibendrinant galima teigti, kad 1 §i klausima atsakiusiy Lietuvos Respublikos muitinés
vadovaujanciy pareigiiny poziiiriai pasiskirsté tolygiai: vieni atsakiusiy siiilo griezZtinti personalo

priémimo tvarka, kiti atvirksciai- siiilo ja supaprastinti.

3.7. Kliu¢iy bei sunkumy parenkant tinkamiausia personala | LR muitin¢ analizé

Tolimesniame tyrimo etape buvo prasoma jvardinti pagrindines kliitis, jdarbinant tinkamq

personalq j Lietuvos Respublikos muitine. Tyrimo rezultatai pateikiami 14 paveiksle.

Jokiy Kiiagiy I 46%

Neigiamas visuomenés I 17%
pozilris | pareiginus

Neprofesionaliai 5%
atliekama atranka

Truksta specifiniy Ziniy I 329%
specialisty

0% 10% 20% 30% 40% 50%

14 pav. Pagrindinés kliaitys jdarbinant tinkama personalga | LR muiting

Tyrimo rezultaty analizé parodé, kad beveik pusé (46 %) respondenty mano, jog idarbinant
personalg i tarnyba muitingje jokiy kliti¢iy néra, taciau trecdalis respondenty (32 %) vis délto teigia,
kad pagrindin¢ klititis idarbinant tinkama personala- specifiniy ziniy specialisty trikumas. Tai, jog
vis dar yra neigiamas visuomengs poziiiris 1 muitinés pareigiinus- mano 17 % apklaustyju. Jog
atranka atlickama neprofesionaliai, mano 5 % tyrimo dalyviu. Pastebéta, jog Sitaip manantys
respondentai néra dalyvave arba niekada nedalyvauja personalo atrankos bei konkurso komisijose.

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, jog atrenkant labiausiai tinkama personala
tarnyba LR muiting, kliti¢iy bei sunkumuy néra, bet konkurso proceso metu tai padaryti trukdo

specifiniy ziniy specialisty stygius. Tai, kad yra Zemas iSsilavinimo lygis regione ar truksta
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nepriekaistingos reputacijos asmeny, pageidaujanciy dirbti muitinéje, i$ visy apklausty respondenty
nemano né vienas.

Anketoje taip pat buvo klausiama, su kokiais sunkumais susiduria konkurso komisija,
priimdama tinkamus darbuotojus i Lietuvos Respublikos muiting ?

Tyrimo metu gauti rezultatai parodé, jog beveik pusé apklausty vadovy (46 %) mano, jog
konkurso komisijai, atrenkant tinkamiausia personala i tarnyba LR muitingje, jokiu sunkumy nekyla

(zr.15 pav.).

o/ _ O Grieztai
B 46% reglamentuota
priémimo tvarka
40.00%-
28% O Jokiy sunkumy
30.00%- -
(1]
20.00%+1 O Neuztikrintas
skaidrumas atrenkant
£o/ darbuotojus
10.00%1 /0
O Neatsakiusieji
0.00%- respondentai

15 pav. Pagrindiniai sunkumai su Kuriais susiduria konkurso komisija, priimdama tinkamus
darbuotojus j Lietuvos Respublikos muiting

Tai, jog grieztai reglamentuota priémimo i tarnyba muitinéje tvarka turi ne tik privalumuy,
bet dél jos kartais gali kilti ir sunkumy, mano beveik trec¢dalis tyrimo dalyviy (28 %).

I 81 klausima savo nuomonés neiSsaké 21 % respondenty. Tik labai nedaug atsakiusiyjy (5
%), kaip problema, nurod¢ neuztikrinta procediiry skaidruma, atrenkant darbuotojus i LR muiting.
Beje, Sitaip teigiantys respondentai niekada nedalyvauja arba néra dalyvave konkurso bei atrankos
komisijose.

Apibendrinant galima teigti, jog parenkant tinkamiausia pretendenta i tarnyba LR muitingje,
kliticiy bei sunkumy néra, bet atrankos ir (arba) konkurso proceso metu, tai padaryti trukdo
specifiniy ziniy specialisty trikumas, bei grieztai reglamentuota priémimo tvarka.

Visam tyrime pastebimi statistikai reikSmingi, bet labai silpni koreliaciniai ry$iai, (r<0,19),
todél respondenty atsakymus lyginti tarpusavyje netikslinga. Tai reiskia, jog vadovy lytis, amzius,
darbo stazas ar uzimamos pareigos darbuotojy atrankos LR muitin€je proceso jvertinimui jtakos
neturi.

Atlikus tyrimo I-o etapo analizg, magistranté nustaté, jog dauguma LR muitinés vadovy
savo darba, vykdant konkursa bei darbuotojy atranka vertina, kaip efektyvy ir mano, jog poky¢iai
parenkant tinkamiausia personalg yra nereikalingi.

Magistrantés nuomone, tokius tyrimo rezultatus nulémé:
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e vadovy baim¢, jog tyrimo atsakymai bus naudojami, kaip ju paciy darbo jvertinimas,
kadangi apklaustieji patys dazniau- reciau dalyvauja personalo atrankos ar konkurso
komisijose;

e ilgametés darbo patirties LR muitinéje suformuotas pozitris, jog teisés aktus bei nutarimus
reikia vykdyti nesvarstant;

e 7moniy prieSinimasis naujovéms, nenoras keistis;

e daroma prielaida, jog dalis respondenty i klausimus atsaké nenuosirdziai.

Nustatyta, jog vadovy lytis, amzius, darbo stazas ar uzimamos pareigos, darbuotojy atrankos
LR muitin¢je proceso bei naudojamy metody jvertinimui jtakos neturéjo.

Ivertinus tyrimo rezultatus, gautus I etape, galima teigti, jog iSkelta hipoteze: darbuotoju
mokslinés atrankos metody panaudojimas, remiantis pareigiiny nuomone, yra efektinga priemoné
darbuotojy atrankai LR muitinéje tobulinti, nepasitvirtino.

IT tyrimo etape, atliekant personalo atrankos (konkurso) reglamentavimo analizg, buvo
siekiama iSsiaiskinti, ar Siuo metu galiojantys teisés aktai, reglamentuojantys darbuotoju atrankos
(konkurso) tvarka, priimant pareigtinus | tarnyba LR muitin¢je, uztikrina tinkamiausio kandidato

pasirinkima.

3.8. Personalo atrankos LR muitinéje reglamentavimo analizé

Atsizvelgiant { tai, jog Italija— viena seniausiy ES nariy, turinti panasia i Lietuvos teising
sistema, valstybés institucijy struktiira bei teisés akty rengimo tradicijas, dauguma kity valstybiuy,
veliau tapusiy ES narémis, perémé Italijos muitinés pareigiiny kvalifikacijos lygiy nustatymo
pagrindus bei karjeros principus. Lietuvos Respublikos muitiné taip pat pasitelké Sios Salies
muitinés metodologing pagalba. [19,35]

Personalo atrankos procesa, metodus bei procediiras priimant { tarnyba Lietuvos
Respublikos teritorines muitines grieztai reglamentuoja Tarnybos LR muitinéje statutas, Konkurso
ir atrankos i tarnyba Lietuvos Respublikos muitingje organizavimo taisyklés bei Valstybés tarnybos
istatymas [26]. Valstybés tarnybos istatymas muitinés pareiglinams yra taikomas tiek, kiek ju
statuso nereglamentuoja statutas bei kiti LR istatymai.

Konkurso ir atrankos i tarnyba LR muitin¢je organizavimo taisyklése nurodoma, kad
konkurso organizavimas apima:

e konkurso paskelbima;
e pretendenty dokumenty priémima ir pretendenty tikrinima;
e konkurso i tarnyba muitin¢je komisijos (toliau — konkurso komisija) sudaryma;

e konkurse dalyvaujanc¢iy pretendenty egzaminavima arba ju privalumy vertinima;
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e konkursa laiméjusiy pretendenty priémima i pareigas [21].
[ laisvas pareigiino pareigas LR muitinéje asmenys priimami konkurso biidu. Atrankos biidu
1 tarnyba muitinéje (be konkurso) priimami tik pakaitiniai pareigiinai ir pareigiinai, atliekantys
operatyving veikla ir (arba) ikiteisminj tyrima. Kadangi daugiau negu 98 % valstybés tarnautoju
priimami { pareigas konkurso buidu, didziausias démesys Siame darbe buvo kreipiamas i konkurso

organizavima.

3.8.1. Konkurso paskelbimas

Skelbima apie konkurso organizavima reglamentuoja Tarnybos LR muitinéje statuto 11
straipsnis, Konkurso ir atrankos i tarnyba Lietuvos Respublikos muitin€je organizavimo taisyklés.
Skelbimas apie konkursa pareigiino pareigybei LR muitin¢je uzimti skelbiamas oficialaus
leidinio ,,Valstybés Zinios* priede ,,Informaciniai praneSimai‘. Papildomai apie konkursa gali biiti
skelbiama pasirinktame Salies dienrastyje, Internete bei istaigos vidaus tinkle. Skelbime apie
konkursa nurodomas konkursa organizuojancios istaigos pavadinimas, pareigybés pavadinimas,
lygis ir kategorija, pareiginés algos koeficientas, bendrieji ir specialieji reikalavimai pretendentams,
pagrindinés funkcijos (pagal pareigybés apraSyma), konkurso buidas, kokius dokumentus biitina
pateikti, kur ir iki kada priimami pretendenty dokumentai, kur galima gauti i§samesng informacija
apie konkursa. [21]
Siekiant uZtikrinti skaidruma, atrenkant pareiglinus | tarnyba muitinéje, yra taikomas
vienody galimybiy principas. Tai reiskia, jog informacija apie laisvas vietas i tarnyba yra prieinama
visiems pilie¢iams, todél vykdant atranka vieSajame sektoriuje, netaikoma kandidaty paieska bei

verbavimas. ,,Galvy medzioklé* gali buti taitkoma tik privataus sektoriaus organizacijose.

Magistrantés nuomone, apie konkursa i tarnyba LR muitingje biity tikslinga skelbti ir
universitetuose, kur studijuoja daug gabiy, perspektyviy, iniciatyviy, saziningy bei atsakingy

zmoniy.

3.8.2. Pretendenty dokumenty priémimas ir pretendenty tikrinimas

Tarnybos Lietuvos Respublikos muitinéje statuto 6 straipsnyje nurodomi bendrieji
reikalavimai, kuriuvos turi atitikti asmuo, priimamas | tarnyba LR muitin¢je: turéti Lietuvos
Respublikos pilietybe; mokéti valstybing kalba; biiti ne jaunesnis kaip 21 mety ir ne vyresnis kaip
62 mety ir 6 ménesiy; turéti to lygio valstybés tarnautojo pareigoms eiti biiting iSsilavinima; biiti
nepriekaistingos reputacijos; biiti atlikes Karo prievolés jstatymo nustatyta privalomaja prading karo

tarnyba. [49]
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ES $aliy istatymai kelia panaSius bendruosius reikalavimus ES muitiniy pareigiinams kaip ir
Lietuvoje. Pasak M. Valuckienés, nacionaliniai reikalavimai ne visada taikomi tik ES pilieCiams,
taciau ES pilietybé kai kurioms pareigybéms uZimti yra bitina. Valstybinés kalbos puikios Zinios
yra teisinis reikalavimas Austrijoje, Belgijoje, Suomijoje, Liuksemburge, Olandijoje. [S51]
Dazniausiai universiteto diplomas yra privalomas auksciausioms valstybés tarnybos pareigoms
uzimti. Siuo metu Lietuvos Respublikos muitinéje aukstasis universitetinis i$silavinimas yra
reikalaujamas tik A lygio pareigas norintiems uzimti pretendentams, B lygio pareigiinams pagal
nustatytus Lietuvos muitinés posty pareigiiny pareigybiy kvalifikacinius reikalavimus pakanka
turéti aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg .

Anot R. JovaiSienés, vyrauja tendencija netaikyti amziaus ribos, taCiau kai kurios valstybés
narés (Austrija, Pranctizija, Liuksemburgas, Vokietija, Olandija) vis dar to principo neigyvendina.
Minimalus darbo amzius valstybés tarnyboje yra 18 mety, taciau daugelyje valstybiy jis yra
skirtingas ir svyruoja: priimant | pareigas nuo 14-21 mety, atleidziant i§ pareigy dél pensinio
amziaus svyruoja nuo 50-70 mety [19]. Lietuvoje pareigiino 21 mety minimalaus amziaus cenzas
nustatytas remiantis reikalavimu visiems pareiglinams turéti aukstaji iSsilavinima, o 18 mety asmuo
dazniausiai jo dar negali turéti. Priimamas | statuting organizacija beveik pensinio amziaus asmuo,
retai kada gali atitikti keliamus gana aukstus sveikatos reikalavimus. Net ir pratgsus tarnybos laika
priimtas i tarnyba 62,5 m. amziaus sulaukes pareigiinas negaléty iStarnauti ilgiau nei 3 metus.

Magistrantés nuomone, pareigiinui sulaukus vyresnio amziaus nei 62,5 metai, yra sudétinga
efektyviai vykdyti visus jo pareigybés apraSyme nustatytus reikalavimus, kuriy dar padaugéjo
Lietuvai istojus i Europos Bendrija.

Pasak A. LaurinaviCiaus bei R. JovaiSienés, pareigiinai, priimti dirbti { muiting, atlicka
statuting tarnyba, ugdomi ju gebéjimai tarnauti su ginklu, atlikti kitas kraSto apsaugai reikalingas
uzduotis, todel diskutuotina, ar nereikéty tarnybos muitinéje pripazinti alternatyva karo tarnybai.
[24]

Statuto 10 str. jvardija priémimo { tarnyba muitin¢je apribojimus, dél kuriy asmuo negali biiti
priimtas { tarnyba LR muitinéje. Svarbiausi aspektai | kuriuos atsizvelgiama ribojant galimybe dirbti
LR muitingje- tai asmens teistumas, giminystés rysiai, bei asmens veiksnumas. [49]

Jei pretendentai atitinka bendruosius konkurso reikalavimus, uzpildo anketa, kurios duomenys
teisés akty nustatyta tvarka yra patikrinami teisésaugos ir kontroliuojanciy institucijy sukauptose
objektyvios informacijos apie pretendentus bazése. Tai yra daroma siekiant, kad muitingje dirbty tik
nepriekaistingos reputacijos asmenys.

Patikrinimo metu nustatoma, ar néra priémimo | tarnyba muitiné¢je apribojimy, nurodyty
Tarnybos LR muitinéje statuto 10 straipsnyje. Tai yra: ar { tarnyba muitinéje pretenduojantis asmuo

nebuvo jstatymy nustatyta tvarka pripazintas kaltu dél tyCinio nusikaltimo, nusikalstamos veikos
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valstybés tarnybai ir vieSiesiems interesams arba korupcinio pobiidzio nusikalstamos veikos
padarymo, nepaisant to, ar teistumas iSnykes, ar panaikintas, taip pat jei asmuo nuteistas uz
neatsargy nusikaltima arba baudziamaji nusizengima ir teistumas neiSnykes arba nepanaikintas.
Taip pat, ar pretendento teisg eiti valstybés tarnautojo pareigas néra atémges teismas, ar {statymy
nustatyta tvarka asmuo néra pripazintas neveiksniu. Pretendentu taip pat negali tapti istatymy
nustatyta tvarka uzdraustos organizacijos narys, taip pat asmuo, kuris buvo atleistas 1§ valstybés
tarnybos uz padaryta nusikalstama veika, tarnybini nusizengima, pareigiino vardo diskreditavima
arba dél to, kad jo tarnybiné¢ veikla du kartus i§ eilés buvo jvertinta nepatenkinamai, jeigu nuo
atleidimo dienos nepraéjo penkeri metai. Jei asmuo buvo atleistas i$ valstybés tarnybos paaiskéjus,
kad stodamas | valstybés tarnyba jis pateike suklastotus dokumentus, nuslépé arba pateiké tikrovés
neatitinkan¢ius duomenis, dél kuriy negaléjo biti priimtas | valstybés tarnautojo pareigas, jis taip
pat negali pretenduoti | tarnyba Lietuvos muitinéje.[49]

Magistrantés isitikinimu, pretendenty patikrinimas teisésaugos bei kity kontroliuojanciy
instituciju duomeny bazése, yra viena i8 stipriyju priémimo i tarnyba muitinéje puse.

Beje 1 Lietuvos Respublikos muiting taip pat negali biiti priimtas ir asmuo, kurio sutuoktinis,
artimasis giminaitis arba svainystés rySiais susijgs asmuo eina pareigas muitinéje, jeigu jie pagal
pareigas butu susije tiesioginio pavaldumo santykiais, o taip pat asmuo, kuris pagal medicinos
ekspertizés komisijos i§vada netinka eiti atitinkamas pareigas muitinéje.[49]

Pasak R. JovaiSienés, daugelis ES valstybiu nariy reikalauja, kad asmuo neturéty irasuy apie
teistuma, taCiau skirtingai nei Lietuvoje, daugumoje ES valstybiy néra privalomojo deklaravimo
apie gimines (artimuosius giminaicius), dirbanc¢ius muitin¢je. Be to, pretendenty i muiting duomenuy
specialiam patikrinimui parenkami tik tam tikri duomenys. Kiekvienu atveju néra tikrinami visi
pretendento duomenys. Tai nebiitina, nes daugumoje ES valstybiy, taip pat ir Italijoje, galioja
liudijimo apie save pati istatymas, ir asmuo pats atsako uz nurodytus duomenis.[19]

Statute nurodoma, jog asmuo, norintis biiti priimtas | tarnyba LR muitin¢je taip pat turi
atitikti ir specialiuosius reikalavimus [49] t.y. pareigybés apraSyme pabréziamus profesinés
veiklos, darbo stazo, iSsilavinimo pobiidzio, specialiu kvalifikaciju konkreciai veiklai ir kitus
reikalavimus, apibréZiancius profesing kompetencija, geb¢jimus atlikti numatytas funkcijas, taikyti
profesines Zinias ir jglidZius bei specialiasias zinias, kuriy reikia tam tikroms pareigoms atlikti.

Magistrantés nuomone, specialiuosiuose reikalavimuose labai menkai atsispindi pretendento
asmeninés savybés, reikalingos laisvai pareigybei uzimti, o nepageidaujamos- visiSkai
nenurodomos.

Apibendrinant galima teigti, jog auksti reikalavimai, priimant pareigtinus { LR muiting, yra
biitini, nes pradéjes tarnyba, asmuo savo veika reprezentuoja pats save, savo posta bei pacia

muiting, kaip visuma. Nustatant bendruosius bei specialiuosius reikalavimus, bitina atkreipti
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démesi ne tik i pareigybés apraSyme nurodytus reikalavimus, bet ir { muitinés pareigiino veikos

charakteristika. (zr. 1.4.2. skyriy)

3.8.3. Konkurso komisijos sudarymas

Paskelbus konkursa, konkursa organizuojancioje muitinés istaigoje, jos vadovo isakymu
sudaroma konkurso komisija. Konkurso ir atrankos { tarnyba LR muitin¢je organizavimo taisyklése
nurodoma, jog konkurso komisija turi sudaryti 5 arba 7 muitinés pareigiinai (iskaitant pirmininka). [
konkurso komisijos nariy sarasa turi buti jtraukti konkursa organizuojancios istaigos Personalo
tarnybos vadovas ir padalinio, i kuri numatoma priimti pareigiing, vadovas. Konkurso komisijos
sudétis gali buti kei¢iama ir konkurso komisijos posédzio diena iki posédzio pradzios. [21]

Konkurso komisijos posédyje patariamojo balso teisémis gali dalyvauti tam tikros srities
(uzsienio kalby, informaciniy technologijy ir pan.) ekspertai.

0. Sarmavi¢ius tarptautinéje konferencijoje vykusioje 2006 m. kovo 21- 22 dienomis, tema
,Pasikeitimas geros patirties pavyzdziais skirtingose ES Salyse narése vykdant atranka i valstybes
tarnautojo pareigas® pabrézé, kad muitinés pareigliny priémimo i pareigas procediira vis délto turi
ne tik teigiamy, bet ir neigiamy aspekty. Jo nuomone, teigiamai galima biity vertinti tai, kad
konkurso komisijos nariais negali biiti skiriami pretendenty sutuoktiniai, artimi giminaiciai ar
asmenys, su pretendentu susij¢ svainystés rySiais, tiesiogiai ar netiesiogiai galintys biti
suinteresuoti konkurso rezultatais.

Neigiamai galima biity vertinti tai, kad formaliai | konkurso komisija gali buti itrauktas bet
kas, realiai joje paprastai dalyvauja tos pacios istaigos personalas. Kitaip tariant, ji sudaryta i$
Zzmoniy, kuriy pagrindiné funkcija — vykdyti tam tikra vieSojo administravimo veikla tam tikroje
(paprastai labai siauroje) srityje. Sudarant tokia komisija i ja atrenkamas labiausiai tam tinkamas
personalas. Taciau konkurso komisijos nariai neturi visy butiny personalo atrankos specialistui
1gudziy pokalbio metu iSsiaiSkinti egzaminuojamo pretendento gebéjimus atlikti funkcijas, kurias
jiems gali tekti vykdyti. Tai reiskia, kad yra nemaza tikimybé, jog ne visuomet { valstybés tarnyba
gali buti atrenkami pretendentai, kurie labiausiai tinka toms pareigoms eiti. [47]

Kitose ES $aliy muitiniy atrankos komisijos, taip kaip ir Lietuvoje, yra skiriamos tam, kad
komisijoje dalyvauja psichologai.

Magistrantés nuomone, bty tikslinga organizuoti mokymo kursus apie darbuotojy atranka
bei konkursa visiems vadovams, dalyvaujantiems atrankos arba konkurso komisijoje. Pasitelkiant
kity uzsienio valstybiy patirti, { konkurso bei atrankos komisija, patariamojo balso teisémis itraukti

psichologa.
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3.8.4. Egzamino, kaip vieno i§ konkurso biidy, reglamentavimo analizé

Konkurso ir atrankos i tarnyba Lietuvos Respublikos muitinéje organizavimo taisyklése numatyti
Sie konkurso biidai:

e cgzaminas;

e privalumy vertinimas.

Konkurso biida pasirenka konkursa organizuojancios istaigos vadovas. Jei pasirenkamas
konkurso btidas- Egzaminas, jis susideda i§ dviejuy daliy:

I dalis- egzaminas rastu (testas);

II dalis- pokalbis (praktinés uzduotys). [21]

LR Finansy ministro isakymu patvirtintose Konkurso ir atrankos i tarnyba LR muitinéje
organizavimo taisyklése, nustatyta egzamino tvarka yra praktiSkai analogiSka (su neZymiais
skirtumais) egzamino tvarkai, kurig reglamentuoja LR vyriausybés nutarimu patvirtintas Konkursy i
valstybés tarnautojo pareigas organizavimo tvarkos apraSas [22], todél egzaminas LR muitinéje

vyksta tokia pat tvarka, kaip ir visame vieSajame sektoriuje.

Egzamino rastu metu yra tikrinamos privalomos pretendenty Zinios, t. y., kaip pretendentas
iSmano Lietuvos Respublikos Konstitucija, vieSaji administravima reglamentuojancius istatymus,
Muitinés kodeksa, Tarnybos LR muitinéje statuta, taip pat su konkreCios pareigybés specifika
susijusius istatymus. Siekiant uztikrinti konkurso procediiry skaidruma, pretendentams pries
pradedant egzaming raStu (testa), suteikiamas Sifras, susidedantis 1§ 6 Zenkly. Testa sudaro nuo 80
iki 100 klausimy ir 3 atsakymai { kiekviena klausima. IS 3 atsakymy vienas yra teisingas. Testy
klausimus egzaminui rastu teikia Valstybés tarnybos departamentas centralizuotai. Taciau, kad
galéty geriau jvertinti pretendenty dalykines zinias ir gebéjimus konkrecioms funkcijoms vykdyti,
istaigos, kuriose vyksta konkursas, turi pacios sukurti nuo 30 iki 50 testu klausimy i$ ty teisés akty,
kurie yra i§vardinti tos pareigybés, i kurias vyks konkursas, aprasyme. [2]

Pretendenty zinios vertinamos 10 baly sistema: blogiausias ivertinimas-1 balas, geriausias-
10 baly. Pretendentai, kuriy egzaminas rastu (testo klausimy sprendimas) biina jvertintas maziau
kaip 6 balais laikomi neislaikiusiais egzamino ir toliau konkurse nebedalyvauja, tai yra Zodziu jie
jau nebeegzaminuojami.

Teigiama egzamino rastu pusé yra ta, kad testy klausimai, kuriuos rengia Lietuvos muitinés
istaigos, yra susieti su blisimomis pareigomis, todél norint | juos atsakyti, reikia gerai iSmanyti
atitinkamus teisés aktus.

Egzistuoja ir neigiama egzamino rastu pusé- egzamine raStu yra klausimai, kuriuos

Valstybés tarnybos departamentas skelbia centralizuotai kiekviena savaitg, tod¢l visada iSkyla
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grésmé, kad pretendentai gali biiti iSmoke buisimy testy klausimus bei atsakymus. Taip pat daug
laiko sugaiStama per kiekviena konkursa visose istaigose sprendziant testus ir juos tikrinant.

Ivertinus, jog kaskart testa sprendzia visi pretendentai, ir tuo metu juos privalo stebéti
konkurso komisijos nariai, paaiskéja, jog didziulis skaiCius Zmoniy nenaudingai Svaisto brangy
laika, kuri galéty skirti savo tiesioginei veiklai. Galima biity sumazinti laiko ir transporto sanaudas,
jeigu bendrosios zinios, biitinos tarnybai muitinéje, pretendenty gebéjimais bei privalumai biity
tikrinami centralizuotai.

Pasak A. IvaSkeviCiaus, kadangi klausimai yra nevienodos svarbos ir sudétingumo, o
vertinimas — vienodas, egzamino rastu testas pasidaro nesubalansuotas. [18]

Taigi, egzamino rasStu rezultatai konkurso komisijos nariams duoda informacijos tik apie kai
kurias pretendento zinias, bet nieko apie jo gebé&jima dirbti. Todél, siekiant objektyviai ivertinti
atrankos dalyvi, egzaminas raStu turéty biti tobulinamas.

Kaip jau buvome minéj¢ anksc¢iau antroji konkurso dalis — egzaminas ZodZiu (asmeninis
pokalbis). Jo metu tikrinamas teisés akty iSmanymas, uzsienio kalbos mokéjimas, motyvacija eiti
siekiamas pareigas, sugebéjimas bendrauti ir kitos Zinios bei savybés, reikalingos eiti siekiamas
pareigas. Siekiant patikrinti pretendento geb¢jimus eiti siekiamas pareigas (igidzius dirbti
kompiuteriu, uzsienio kalbos mokéjima ir kt.) jam gali buti pateikiamos praktinés uzduotys, kuriy
atlikima jvertina | komisija pakviesti uzsienio kalby ekspertai arba kompiuteriy specialistai. Kaip
parodé atlikto tyrimo rezultatai, visos Lietuvoje esancios teritorinés muitinés i konkurso bei
atrankos komisija ekspertus kvieciasi daznai, nes tai reglamentuoja Konkurso ir atrankos i tarnyba
Lietuvos Respublikos muitingje organizavimo taisyklés. Psichologas nekvie¢iamas niekada, nes tai
néra apibrézta né viename i$ anksc¢iau minéty teisés aktuy.

Pasak A. IvaSkeviciaus, §i egzamino dalis taip pat yra pakankamai komplikuota. Nuostata,
kad visiems pretendentams pateikiami vienodi klausimai, yra abejotina, nes anks¢iau egzamine
zodziu dalyvaves pretendentas iS¢jgs gali informuoti kitus pretendentus apie jam pateiktus
klausimus, todél egzaminas gali prarasti objektyvuma. [18]

Magistrantés nuomone, nepaisant atrankos procediirose egzistuojan¢io pretendenty
Sifravimo mechanizmo bei atrankos komisijai tiesiogiai bendraujant su pretendentu ir esant
suinteresuotumo konkreciu kandidatu, neimanoma i§vengti subjektyviy ivertinimy.

Pretendenty zinios vertinamos 10 baly sistema: blogiausias jvertinimas-1 balas, geriausias-
10 baly. Pretendenty bendras jvertinimas gaunamas susumavus rezultatus uz testa ir pokalbi. [21]
Egzaminas laikomas iSlaikytu, jei pretendentas surenka daugiau kaip 12 baly.

Anot Guy van Biesen, ES Salyse taip pat dazniausiai blina egzaminai rastu ir Zodziu.
Egzaminai rastu dazniausiai yra rengiami pirmuose atrankos etapuose, ivairioms pareigybéms jie

yra skirtingi. Kai kurios Salys naudoja testus kompiuteriu (Belgija, Liuksemburgas, Vokietija,

58



Anglijoje), kuriuos sudaro geb¢jimy, asmenybés, samprotavimo, gabumu tikrinimas bei
simuliaciniai pratimai, atsizvelgiant i tai, kokioms pareigoms atrenkamas asmuo. Testai rastu
naudojami, kad biity sumaZintas bendras kandidaty skaiCius. Galutinis etapas daZniausiai yra
egzaminas ZodZiu arba pokalbis, kurie parodo, ar kandidatas yra tinkamas imtis numatomy pareigy.
Kai kuriose Salyse (Belgija, Liuksemburgas, Vokietija, Portugalija) taikomi psichologiniai testai,

pokalbiuose dalyvauja psichologas. [S1]

3.8.5. Privalumy vertinimo, kaip vieno i$ konkurso biidy, reglamentavimo analizé

Kitas konkurso i LR muiting biidas yra Privalumuy vertinimas.

Tai yra pareigybés apraSyme nurodyty bitiny, specialiyju (papildomy) kvalifikaciniy
reikalavimy bei paciu pretendenty nurodyty igtidziy ir kity dalykiniy savybiy patikrinimas. [21]

Kaip parodé¢ atliktas tyrimas, $i biida renkasi visos Lietuvos teritorinés muitinés. Privalumai
gali buti tikrinami Zodziu, testais (kai norima objektyviau ivertinti subjektyvias pretendento
savybes, pavyzdziui, gebéjima vadovauti, bendrauti ir pan.), dokumentiskai (pretendentui pateikus
dokumentus apie tam tikry igiidziy igijima) ir (arba) atliekant praktines uzduotis (kai tikrinamas
praktinis tam tikry igiidZiy tur¢jimas, pavyzdziui, mokejimas naudotis kompiuteriu, uzsienio kalbos
mokéjimas ir pan.).

Magistranté tyrimu nustaté, kad pretendenty biitiny bei kity dalykiniy savybiy bei gebéjimy
patikrinimas visose Lietuvos teritorinése muitinése visada vyksta tikrinant zodziu ir tik kartais,
atliekant praktines uzduotis. Testais bei tikrinant dokumentus netikrinama niekada né vienoje
teritorin¢je muitin¢je. Tyrimo dalyviai paaiSkino, kad anksciau, kuri laika naudojo darbui reikalingy
ziniy testus, bet Sis metodas nepasiteisino, todél Siuo metu atliekant privalumy vertinima, testy
atsisakyta.

Atsizvelgiant | tyrimo rezultatus, kyla kita hipotezé¢: LR muitin¢je vykdant atranka
Privalumy vertinimo konkurso buidu, yra galimybé SaliSkai jvertinti kandidata.

O. Sarmavi¢ius pazymi, kad privalumy vertinimas turi neigiamy aspekty. Todél kad, kai
kuriuos reikalavimus (tokius, kaip kompiuterinis rastingumas, darbStumas, pareigingumas ir kt.)
patikrinti per dokumenty priémima ir egzamina, toki, kuris numatytas Siuo metu galiojanciuose
teisés aktuose, neimanoma. D¢l atitikimo pretendentas pats prisiima atsakomybe, nurodydamas tai
pateikiamuosiuose dokumentuose (i$silavinima, patirti ir kt. patvirtinantys dokumentai, gyvenimo
aprasymas). Deja, kai reikia dirbti, pasirodo, kad konkursa laiméjes Zzmogus dél savo asmeniniy

savybiy netinka toms pareigoms. [47;48]
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D. Petrosius teigia, jog, vertinant kandidato tinkamuma dirbti su konfidencialia informacija,
pirmiausia turéty biiti paisoma ne reikiamy savybiy, o ar asmuo nepasizymi nepageidautinomis
savybémis. Prie nepageidautiny asmeniniy savybiy dirbant su konfidencialia informacija reikia
priskirti: emocini nestabiluma, nusivylima savimi ir savo galimybémis, nepasitenkinimg savo
tarnybine padétimi, savimeilg, egoistini elgesi, pakankamo supratimo nebuvima, nenora ir
nemok¢jima iSsaugoti informacija, nesazininguma; finansini neatsakinguma; narkotiniy ir
psichotropiniy medziagy arba alkoholio vartojima, privedanti prie plepumo, neapgalvoty poelgiy ir

t. t. [36]

Todél, magistrantés nuomone, reikalingas naujas atrankos biidas— testas pagal psichologinius
aspektus, leidziantis parinkti Zzmones biitent | tas pareigas, | kurias jie geriausiai tikty pagal savo
elgseng ir charakterio bruozus, kurias eidami, jie pasiekty puikiy rezultaty.

Anot R. Aleksiené¢s, parenkant personala, galima bty taikyti dar vieng procediirag — prakting
uzduoti (teksto déstymas rastu, referatas ir kt.), kurios metu buity patikrintas kalbos mokéjimas,
rastingumas, kompiuterinis rastingumas ir kt. Tada pretendentas pasidomés ne tik, ka jis veiks, bet
ir sieks susipaZzinti su istaigos specifika, jos funkcijomis. Taip pat tai padéty apmastyti, ar $i darbo
vieta iSties atitinka pretendento likesCius. Tuo tarpu atrankos organizatoriams biity nesunku
palyginti ir jvertinti, kuris i§ pretendenty greiCiausiai, tiksliausiai, profesionaliausiai orientuojasi
toje srityje, kaip pretendentai désto mintis ir kaip geba pritaikyti turimas Zinias praktikoje. Taip
galima biity patikrinti pretendenty geb&jimus, ar jie atitinka specialiuosius reikalavimus, patvirtintus
pareigybés aprasyme. [1]

D. PetroSius paZymi, kad priimant darbuotojus dirbti su konfidencialia informacija (muitinés
tarnyboje tai ypac aktualu), turi biiti taikomas kompleksinis kandidaty vertinimo metodas, apimantis
keleta testy: psichologinj, intelektini, asmeninj, poligrafini, taip pat pokalbius ir informacijos
surinkima apie kandidato gyvenima ir veikla. JAV specialisty nuomone, taikant keleta ivairiy
metody galima gauti daugiau informacijos, nei taikant vena metoda, o kruopsc€iai iSanalizavus
vairiy sri¢iy specialisty informacija apie kandidata, galima objektyviai, patikimai ir tinkamai
vertinti asmenines savybes ir tinkamuma tarnybai. [36]

Privalumy vertinimo metu tikrinamus igtdzius ir kitas pretendento dalykines savybes
kiekvienas konkurso komisijos narys vertina individualiai nuo 1 iki 10 baly. Blogiausias jvertinimas
yra 1 balas, geriausias — 10 baly. Kadangi privalumy vertinimo metu konkurso komisija tiesiogiai
bendrauja su pretendentu, todé¢l, esant suinteresuotumo konkreciu kandidatu, kaip ir egzaminuojant
zodziu, neimanoma i§vengti subjektyviy ivertinimy.

Magistranté pazymi, kad siekiant uztikrinti konkurso skaidruma bei tai, kad i tarnyba bty

priimti tik patys tinkamiausi kandidatai, buty tikslinga nustatyti viena i$ konkurso biidy- egzamina,
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arba privalumy vertinima, neleisti rinktis. Pasirinkta konkurso biida iSsamiai reglamentuoti, nes

interpretuojant jstatymus, neiSvengiamai atsiranda spragu.

3.8.6. Konkursg laiméjusiy pretendenty priémima j pareigas

Konkurso ir atrankos i tarnyba LR muitin¢je organizavimo taisyklése nurodoma, jog
konkursa laimi daugiausiai baly surinkes pretendentas [21] Taciau tuo atveju, kai geriausiai i
egzamino klausimus atsakgs asmuo teisingai atsaké | maziau nei 60 % klausimy, konkursas
laikomas nejvykusiu. Jei didziausia vienoda baly skai¢iu surinko keli pretendentai, konkurso
laimétoja pasirenka tiesioginis biisimo valstybés tarnautojo vadovas. Asmuo, laiméjgs konkursa,
pasiraso konkurso protokole, kad sutinka eiti konkurse laimétas pareigas. Yra nustatyta, kad jeigu
laiméjes konkursa asmuo iki jsakymo skirti ji i1 $ias pareigas priémimo atsisako eiti pareigas, i
pareigas gali buiti skiriamas antrasis pagal iSlaikyto egzamino rezultatus pretendentas, jam
atsisakius — kitas ir taip toliau.

Vadovaujantis Statuto 13 straipsniu, priimtam | pareigas muitinés pareiglinui (iSskyrus
Muitinés departamento direktoriy, jo pavaduotojus, muitinés istaigy vadovus ir ju pavaduotojus)
pareigybes apraSyme nustatytas pareigas. Stazuoté gali trukti nuo 1 iki 8 ménesiy.

Jeigu stazuotés metu stazuotés vadovas pripazista, kad muitinés pareigiino stazuotés
rezultatai yra nepatenkinami ir tam pritaria muitinés pareigling | pareigas priémgs vadovas,
pareigiinas, nesibaigus stazuotei atleidziamas i§ pareigy. [49]

Valstybés tarnybos istatymas, priimant valstybés tarnautojus i laisva pareigybe, stazuotés
nenumato.

Magistrantés nuomone, pareigiino stazuotés pagrindinis teigiamas aspektas yra galimybé¢ jau
darbo aplinkoje ivertinti priimto darbuotojo savybes, reikalingas dirbant muitingje, ko nejmanoma
buvo padaryti konkurso metu. Taciau yra ir neigiama stazuoté€s puse¢- pareigiinas, priimtas i tarnyba
muitinéje yra siunc¢iamas i apmokymus, uz kuriuos moka valstybé. Jei pasirodo, kad asmuo yra
netinkamas priimtoms pareigoms eiti, arba pats nusprendzia, kad jis nenori dirbti tokio darbo, yra
prarandami valstybés pinigai, gaiStamas laikas organizuojant nauja atranka ir néra garantijy, kad

kita karta tai nepasikartos.

3.8.7. Darbuotojy atrankos organizavimas LR muitinéje

Konkurso ir atrankos i tarnyba Lietuvos Respublikos muitin¢je organizavimo taisyklése
teigiama, jog atrankos biidu i tarnyba muitinéje priimami pakaitiniai pareiglinai ir pareigiinai,
atliekantys operatyving veikla ir (arba) ikiteismini tyrima. Preliminaria pretendenty atranka gali
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vykdyti istaigos vadovas, jo pavaduotojai, padalinio, { kurj numatoma priimti pareigiina, vadovas ir
Personalo tarnybos vadovas.

Atrankos organizavimas apima: atrankos paskelbima; preliminaria pretendenty atranka;
preliminariai atrinkty pretendenty dokumenty priémima; preliminariai atrinkty pretendenty
tikrinima; preliminariai atrinkty pretendenty pokalbi su istaigos vadovu; atrinkty pretendenty
priémima | pareigas. Priémimas | laisva pareigybe atrankos biidu labiau yra artimas personalo
atrankai privaciame sektoriuje.

Apie pradéta atranka istaigos Personalo tarnybos vadovas rastu informuoja visy tos istaigos
struktiriniy padaliniy vadovus ir kitas muitinés istaigas pateikdamas numatomo priimti muitinés
pareigiino pareigybés apraSyma. Informacija apie atranka taip pat gali buti teikiama valstybés
institucijoms, aukstosioms mokykloms bei skelbiama pasirinktame Salies dienrastyje.

Preliminaria pretendenty atranka gali vykdyti istaigos vadovas, jo pavaduotojai, padalinio, {
kur{ numatoma priimti pareigtina, vadovas ir Personalo tarnybos vadovas.

Asmenys, pageidaujantys dalyvauti atrankoje, zodziu kreipiasi i vieng arba kelis aukS¢iau
paminétus pareigiinus ir pateikia visa, ju nuomone, reikiama informacija, irodancia ju tinkamuma
eiti siekiamas pareigas.

Vykstant atrankai padalinio vadovai gali rastu rekomenduoti apie tinkamas, ju nuomone,
kandidaturas [21].

Atrankos metu su pretendentais vyksta pokalbis. Jis vedamas analogiskai, kaip ir egzamino
zodziu ar privalumy vertinimo metu. Pokalbio su pretendentais metu istaigos vadovas sprendzia, ar
pretendentai pagal savo dalykines ir asmenines savybes tinka eiti siekiamas pareigas.

Pasibaigus pokalbiui su pretendentais, istaigos vadovas iSklauso pokalbyje dalyvavusiy
pareigiiny nuomong apie pretendentus ir priima viena i$ $iy sprendimy: pripazinti viena i$ pokalbyje
dalyvavusiy pretendenty pragjusiu atranka; pripazinti, kad atrankos nepra¢jo né vienas pokalbyje
dalyvavgs pretendentas.

Pakaitiniams muitinés pareiglinams juos priémusiy | pareigas asmeny nuoziiira, stazuoté bei
bandomasis laikotarpis gali biiti nenustatomi.

Apibendrinant galima teigti, jog LR muitinéje taikomi darbuotojy atrankos metodai yra
gana konservatyviis ir vien jais remiantis sunku i$sirinkti labiausiai tinkama kandidata.

Taigi trumpai apzvelgéme pagrindinius teisés aktus: Tarnybos Lietuvos Respublikos
muitingje statuta ir jo pagrindu finansy ministro jsakymu patvirtintas Konkurso ir atrankos { tarnyba
Lietuvos Respublikos muitinéje organizavimo taisykles, bei Valstybés tarnybos istatyma ir jo
pagrindu LR vyriausybés nutarimu patvirtinta Konkursy 1 valstybés tarnautojo pareigas

organizavimo tvarkos aprasa.
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Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, jog teisés aktai, reglamentuojantys priémimo i
LR muiting tvarka, neuztikrina efektyvaus bei skaidraus personalo atrankos proceso.

Magistranté pasteb¢jo tai, kad tos pacios atrankos procediiros taikomos atrenkant i
zemiausias ir 1 auk$¢iausias pareigas valstybés tarnyboje. Taigi tiek i pareigas, kur vykdomos
daugiau techninio pobuidzio funkcijos ir reikalinga nuolatiné ju vykdymo kontrol¢, tiek i pareigas,
kurias einant priimami svarbis valstybés valdymo sprendimai, taikomi i§ esmés vienodi (su
neesminiais skirtumais) atrankos kriterijai.

Pasak A. IvaSkeviCiaus, priémimo { valstybés tarnyba muitinéje pareigas tvarka labai
grieztai reglamentuoja priémimo procesa. Toks grieztas reglamentavimas neleidzia taikyti kitokiu
atrankos biidy, pavyzdziui, psichologiniy testy, kalbos mokejimo testy, testy dél asmens polinkio

korupcijai ir pan. Jie paprasciausiai neturi juridinés galios. [18]
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ISVADOS

Darbuotojai— tai svarbiausi bet kurios organizacijos iStekliai. Ju vaidmuo buvo, yra ir bus
lemiamas. Personalas ne tik tiesiogiai dalyvauja procese, bet numato tikslus, organizuoja racionalia
ju igyvendinimo sistema, veliau kontroliuoja ir koreguoja tiksly vykdyma. Tod¢l personalo atranka—
viena svarbiausiy sékmingai dirbancios organizacijos veiklos sri¢iy, kurios reik§mingumas neretai
yra nuvertinamas ir $iai veiklos sri¢iai neretai néra skiriamas reikiamas démesys i§ imonés vadovy
pusés. Yra daug metody, kaip organizacijos gali atrinkti personala, taciau ne kiekvieno metodo
taikymas garantuoja tinkamiausio kandidato pasirinkima. Kiekviena organizacija pasirenka sau
laiko bei i§laidy pozitiriu efektyviausius metodus.

Muitinés, kaip ir bet kurios kitos valstybés tarnybos, valdyma ir tvarka kiekvienoje Salyje
reglamentuoja specialios nustatytos taisyklés. [vairiose Salyse jos gana skirtingos, priklauso nuo
Salies istorijos, tradiciju bei vykdomos politikos. Lietuvos valstybés tarnybos modelis apima posty
ir karjeros sistemas kartu. Personalo atranka { tarnyba LR muitin¢je vyksta decentralizuotai,
organizuojant atvirus konkursus.

Atlikta tyrimo analizé parod¢, jog teisés aktuose suformuluoty atrankos metody, kuriais
vadovaujantis biity galima nesunkiai prognozuoti kiekvieno kandidato darbo atlikimo kokybg bei
vertinti jo dalyking ir socialing kompetencija, nepakanka. Taciau vadovai mano prieSingai: $iuo
metu vykdoma darbuotojy atranka (konkursa) LR muitingje jie vertina, kaip efektyvig ir pokyciams
nepritaria.

Lietuvos Respublikos muitin¢je, parenkant personala, yra taikomi mokslisSkai pagristi
darbuotojy atrankos metodai: biografiniy duomeny, anketos bei pokalbio metodai. Rekomendacijos
visada tikrinamos tik vykdant personalo atranka (priimant pakaitinius darbuotojus). Konkursai
laisvai muitinés pareigiino pareigybei uzimti yra vykdomi vertinant privalumus zodziu. Papildomus
testus itraukti i atrankos (konkurso) procesa, LR muitiniy vadovams poreikio néra.

Vykdant darbuotojy atranka, LR muitin¢je personalg renkasi tiesioginiai blisimy pareigiiny
vadovai. Atrankos arba konkurso komisijoje patariamojo balso teisémis dalyvauti yra kvieciami tik
teisés aktais reglamentuoti asmenys: uzsienio kalby, informaciniy technologijy ir pan. ekspertai,
nors vadovai pripaZzista, jog konkurso komisijoje turéty dalyvauti ir psichologas.

Parenkant tinkamiausia pretendenta i tarnyba muitingje, klii¢iy bei sunkumuy vadovai
nejzvelgia. Pretendentams keliami auksti reikalavimai vadovy yra vertinami, kaip stiprioji
organizuojamo konkurso pusé. Pokalbis su kandidatais vertinamas, kaip esminis neigiamas atrankos

trukumas.
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Darbuotojy atrankos LR muitinéje problemy identifikavimas yra pirmas zingsnis darbuotoju
atrankai LR muitin¢je tobulinti, tod¢l ateityje bitu tikslinga atlikti tyrimus, kurie identifikuoty

nustatyty problemy sprendimy biidus ir jy igyvendinimo veiksminguma.
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REKOMENDACIJOS IR PASIULYMAI

Lietuvai labai svarbi dabartiné ES valstybiuy patirtis ir ju atstovy teikiama metodiné pagalba,
taiau daugeli problemy Lietuvos muitin¢ turi sprgsti savarankisSkai atsizvelgdama i Salies
socialiniy procesy raidos ypatumus. Visy Saliy muitiniy atliekamo darbo pobiidis panaSus, todél
skirtingy valstybiu metodologijos vienod¢ja. Lietuvos Respublikos muitiné turi paimti i$ kity
valstybiy visa, kas geriausia, ir pritaikyti rengiant personalo atranka, kity valstybiy pavyzdzius
savo veikloje:

1. Teises aktais nustatyti mechanizma, kuris leisty uZztikrinti, jog { valstybés tarnyba muitingje
biity atrenkamas tinkamiausias personalas: nustatyti viena i$ konkurso budy ir ji iSsamiai
reglamentuoti.

2. Vienas i$ konkurso neskaidrumo panaikinimo buidy- atrankos { valstybés tarnautojy pareigas
visiSkas arba dalinis centralizavimas. Pirmaji atrankos etapa (egzaming rastu) vykdyti
centralizuotai, o antraji— istaigose. Taip biity iSspresta ir neprofesionalios atrankos komisijos
problema bei biitiny valstybés tarnautojams gebé¢jimy tikrinimo problema.

3. Sudaryti muitinés pareiglino profesiograma. Vadovaujantis ja, praplésti pareigybiy
apraSymuose nurodytus specialiuosius reikalavimus: itraukti ne tik reikalingas, bet ir
nepageidaujamas pretendento, pageidaujancio dirbti muitinés tarnyboje, asmenines savybes.

4.  Itraukti nauja darbuotojy atrankos biida — testa pagal psichologinius aspektus, leidzianti
parinkti Zmones biitent | tas pareigas, | kurias jie geriausiai tikty pagal savo asmenines ir
profesines savybes, bei kurias eidami jie pasiekty puikiy darbo rezultaty. Tik sékmingai
iSlaikiusiems §i testa, leisti dalyvauti tolesnéje atrankoje.

Psichologiné atranka negali pakeisti tradicinés patikrinimo procediiros (biografiniy duomeny
analizés, ankety, rekomendacijuy, pokalbiy). Tik tradiciniy procediiry ir psichologinés atrankos

derinimas gali padéti teisingai ivertinti kandidata, jo savybes, poelgius.
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Duomeny patikrinimas ivairiuose
teisésaugos institucijy duomeny bazése

Konkurso komisijos sudarymas
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Atskiry pretendenty kriteriju vertinimas
atrankos komisijoje

Egzaminas rastu — testas

Privalumy vertinimas Zodziu
A

Egzaminas Zodziu

\

-

Konkurso komisijos posedis, konkurso
laimétojo nustatymas ir priémimas {
pareigas

y

Stazuoté

Saltinis: sudaryta autorés, vadovaujantis LR Finansy ministro jsakymu dél konkurso ir atrankos {
tarnyba LR muitingje organizavimo.
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Gerb. Vadove,

Kvieciame Jus dalyvauti tyrime, kurj atlieka Siauliy Universiteto Socialiniy moksly fakulteto magistranté

PN

Jurgita Dainiuviené. Tyrimo tikslas- jvertinti konkurso ir atrankos | tarnybq Lietuvos Respublikos muitinéje
efektyvinimo galimybes. Tyrimo rezultatai bus naudojami moksliniams tikslams. Anketa yra anoniminé, todél

prasome savo nuomone issakyti atvirai.

Jums tinkamus atsakymus jrasykite arba paZymékite taip :

X

KONKURSO IR ATRANKOS [ TARNYBA LIETUVOS
RESPUBLIKOS MUITINEJE EFEKTYVINIMO GALIMYBIU
TYRIMO ANKETA

1. Jusy lytis?

Moteris

Vyras

3. Koks Jiisy iSsilavinimas?

Aukstasis universitetinis

Nebaigtas aukStasis
universitetinis
Aukstasis
neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis
neuniversitetinis

Vidurinis

5. Kokios Jusy pareigos?

Padalinio vadovas
(skyriaus virSininkas,
posto vir§ininkas)

Poskyrio virSininkas

(skyriaus virSininko pavaduotojas,
posto vir§ininko pavaduotojas,
pamainos virSininkas)

Kiti darbuotojai
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2. Koks Jisy amZius?

Iki 25 m.

Nuo 26 m. - 35 m.
Nuo 36 m. - 45 m
Nuo 46 m. - 55 m.
Nuo 56 m.

4. Issilavinimo pobiudis?

Teisinis

Vadybinis

Ekonominis

Pedagoginis

Medicininis

Techninis

6. Kokioje teritorinéje muitinéje dirbate?

Vilniaus TM
Kauno TM
Klaipédos TM
Siauliy TM

Panevézio TM



7. Kiek mety dirbate Lietuvos muitinéje ? 8. Kiek mety dirbate vadovaujanciose pareigose?

maziau nei 1 metus maziau nei 1 metus
1-3 metus 1-3 metus
4-6 metus 4-6 metus
7-10 mety 7-10 mety
11 mety ir daugiau 11 mety ir daugiau

9. Ar Jus dalyvaujate arba esate dalyvaves 10. Ar Siuo metu Jiisy muitinés jstaigoje,
atrankos arba konkurso komisijoje? parenkant personalg, yra taikomi
moksliskai pagrijsti darbuotojy

Nuolat dalyvauju atrankos metodai?
Daznai dalyvauju TAIP
Kartais dalyvauju NE
Niekada nedalyvauju

11. Jei ,taip“, tai kokius moksliSkai pagristus personalo atrankos metodus taikote atrenkant
pareigiinus bei valstybés tarnautojus j Lietuvos Respublikos muiting¢?

Vykdant atranka Vykdant konkursa
Biografinius (CV) Biografinius (CV)
Anketas Anketas
Rekomendacijas Rekomendacijas
Testus Testus
Pokalbj, interviu Pokalbj, interviu
Kita: Kita:

12. Kokj konkurso buida | laisvas muitinés pareigiino pareigas renkasi teritoriné muitiné, kurioje

Jus dirbate? Niekada
Visada renkasi | Daznai renkasi | Kartais renkasi nesirenka
Egzaminas
Privalumy vertinimas

13. Kokiu budu atliekamas pretendenty biitiny ir kity dalykiniy savybiy bei gebéjimy patikrinimas,
jei pasirenkamas konkurso buidas -privalumy vertinimas?

Visada Daznai Kartais Nickada
tikrinama tikrinama tikrinama netikrinama
Zodziu
Testais
Dokumentiskai
Atliekant praktines uzduotis
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14. Ar bity tikslinga, Jisy nuomone, atliekant privalumy vertinima, | konkursa jtraukti kokius
nors testus?

Tikrai taip Gali biiti taip Gali biiti ne Tikrai ne Neturiu nuomonés
15. Kokius testus, Jiisy nuomone, biuity 16. Ar daZnai Jiisy muitinés jstaigoje patariamojo
tikslinga jtraukti konkursui bei atrankai j balso teisémis yra kvieciami j konkurso ar

tarnyba LR muitinéje tobulinti? atrankos komisija uZsienio kalby, informaciniy

technologijy ekspertai bei psichologas?

Asmenybés savybiy jvertinimo

Darbui reikalingy Ziniy ir jgidziy Ekspertus bei psichologa kviec¢iame

[vertinimo daznai

Darbo situacijos imitavimo Ekspertus kvieciame daznai, bet
psichologa tik kartais

Gebejimo dirbti komandoje Ekspertus kvie¢iame daznai, bet

psichologo nekviec¢iam niekada
Ekspertus bei psichologa kvieciame

Komunikabilumo jvertinimo

Kompiuterinio rastingumo kartais

1ver"un1'rn0 . o Ekspertus kvie¢iame kartais, bet

UZsienio kalby Ziniy patikrinimo psichologo niekada nekvie¢iam

1Q Intelekto {vertinimo Ekspertus bei psichologa kvietéme
karta

Emocinio stabilumo jvertinimo Niekada nekvietém nei ekspertuy,

Saziningumo jvertinimo nei psichologo

17. Kokie specialistai, Jiisy nuomone, muitinés jstaigose nuolat turéty sudaryti personalo atrankos bei

konkurso komisija? Pazymékite 5 tinkamus numerius jy svarbos tvarka, svarbiausiam -1,
maziau svarbiam-2, it t.t.

Kalbininkas Personalo skyriaus darbuotojas

Kompiuteriy specialistas Grafologas

Teisininkas Muitinés pareigiinas pagal kompetencija ir
darbo specifika

Imonés vadovas Kita:

Psichologas

18. Ar Jusy praktikoje daZnai pasitaiké atvejy, kai dél vienokiy ar kitokiy priezas¢iy teko nusivilti

dirbanciu pareigiinu, kaip netinkamu dirbti valstybés tarnyboje, nors personalo parinkimo
proceso metu jis pasirodé puikiai?

Niekada neteko Karta yra teke Teko keleta karty Daznai tenka Man tai néra
nusivilti nusivilti nusivilti nusivilti svarbu
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19. Ar, Jusy nuomone, dabar vykdomas konkursas bei atranka j valstybés tarnyba Lietuvos
Respublikos muitinéje, yra efektyvi?

Visiskai efektyvi Pakankamai efektyvi | Ko gero neefektyvi Visiskai neefektyvi Neturiu nuomonés

20. Ar, Jusy nuomone, yra poreikis ka nors keisti konkurso procese arba pasirenkant metodus,
atrenkant tinkamiausig pareigiing j Lietuvos Respublikos muiting?

Tikrai taip Gali biiti taip Gali biiti ne Tikrai ne Neturiu nuomonés

21. Jei “taip”, tai ka?

22. Su kokiomis Kkliitimis susiduriate jdarbindami tinkama personala | Lietuvos Respublikos
muitine?

Zemas issilavinimo lygis regione Neprofesionaliai atliekama atranka
Triiksta specifiniy sri¢iy specialisty Neigiamas visuomenés pozilris | pareiglinus
Triiksta nepriekaistingos reputacijos asmeny Jokiy klitic¢iy

23. Su kokiais sunkumais susiduria konkurso komisija, priimdama tinkamus darbuotojus j Lietuvos
Respublikos muiting?

Grieztai reglamentuota priémimo tvarka Neuztikrintas skaidrumas atrenkant darbuotojus

Jokiy sunkumuy Kita:

24. Kokios yra, Jusy nuomone, stipriosios konkurso bei dabar vykdomos personalo atrankos j
Lietuvos Respublikos muiting pusés?

25. ISvardinkite, Jiisy nuomone, neigiamus konkurso bei personalo atrankos j tarnyba Lietuvos
Respublikos muitinéje aspektus

NuoSsirdziai dékojame uz dalyvavima tyrime!

74




	Jurgita DAINIUVIENĖ
	Magistro darbas 
	ĮVADAS
	1. DARBUOTOJŲ ATRANKA KAIP ŽMOGIŠKŲJŲ IŠTEKLIŲ VALDYMO KOMPONENTAS
	1.1. Personalo  atrankos įtaka organizacijos darbo efektyvumui
	1.2. Personalo atrankos proceso etapai
	1.2. Metodų, naudojamų personalo atrankos procese, analizė
	1.3.1. Biografinių duomenų analizė, kaip kandidatų atrankos metodas
	1.3.2. Testai kaip personalo atrankos metodas
	1.3.3. Asmeninio pokalbio trūkumų ir privalumų analizė

	1.4. Personalo atrankos ypatumai, priimant pareigūnus į tarnybą LR muitinėje
	1.4.1. Pareigūno vaidmuo LR muitinės struktūroje
	1.4.2. Muitinės pareigūnų veiklos charakteristika
	1.4.3. Personalo atrankos į valstybės tarnybą LR muitinėje specifika


	2. DARBUOTOJŲ ATRANKOS EFEKTYVINIMO GALIMYBIŲ LR MUITINĖJE TYRIMAS
	2.1. Tyrimo metodika
	2.2. Tyrimo eiga
	2.3. Tyrimo imties demografinė ir socialinė charakteristika

	3. TYRIMO REZULTATAI: DARBUOTOJŲ ATRANKOS LR MUITINĖJE EFEKTYVINIMO GALIMYBIŲ ĮVERTINIMAS
	3.1. Metodų, taikomų personalo atrankoje bei konkurse, naudojimo įvertinimas
	 3.2. Konkurso būdo, vykdomo teritorinėse muitinėse, pasirinkimo įvertinimas
	3.3. Testų reikšmingumo personalo atrankai arba konkursui įvertinimas
	3.4. Atrankos arba konkurso komisijos sudėties, vykdant personalo atranką, įvertinimas 
	3.5. Darbuotojų atrankos arba konkurso į tarnybą LR muitinėje efektyvumo įvertinimas
	3.6. Poreikio keisti konkurso procesą arba atrankos metodus analizė
	 3.7. Kliūčių bei sunkumų parenkant tinkamiausią personalą į LR muitinę analizė
	3.8. Personalo atrankos LR muitinėje reglamentavimo analizė
	3.8.1. Konkurso paskelbimas
	3.8.2. Pretendentų dokumentų priėmimas ir pretendentų tikrinimas
	3.8.3. Konkurso komisijos sudarymas
	3.8.4. Egzamino, kaip vieno iš konkurso būdų, reglamentavimo analizė
	3.8.5. Privalumų vertinimo, kaip vieno iš konkurso būdų, reglamentavimo analizė
	3.8.6. Konkursą laimėjusių pretendentų priėmimą į pareigas
	3.8.7. Darbuotojų atrankos organizavimas LR muitinėje


	IŠVADOS
	REKOMENDACIJOS IR PASIŪLYMAI
	LITERATŪRA
	PRIEDAI

