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IVADAS

Personalo atranka — tai planingas individo paskgsim darbo viej. Personalo atrankos
procesas leidzia surinkti reikimnmformacij apie kandidatir apie jo galim jtaka organizacijai.

Imonei, norint 8kmingai vykdyti savo veild, pirmiausia reikia tuti patikimus ir kvalifikuotus
darbuotojus ir specialistugmoreje sukurty darbo viet ir ju sistemos potencialas realizuojamas tik
tada, kai jas uzima atitinkamos kvalifikacijos dastpjas. Vidinio aprpinimo privalumas tas, kad
maksimaliai realizuojamas vidinis personalo potelas, ta@iau reikia pripazinti, kad be iSorupi
Saltiniy normaliimones personalo raida negalima.

Atrankos procesas ittty apimti abipugsprendim: organizacija sprendzia,ubyti darba ar ne ir
kaip maloniai tai daryti, o kandidataslarbuotojus sprendzia, atitinka ar ne organizacigilomas
darbas jo poreikius ir tikslus. IS tiky atrankos procesas daznialinh labiau vienpusis. Kai péits
darbo birzoje yp& sudttinga, ir i kiekviern pareigyle pretenduos keletas kandidatorganizacija
naudos dauggtikrinimo bady, kad pasamdyttinkamiausi kandidai. Siekiant iSvengti organizacijai
netinkar¢iy darbuotoy, imore turi nuolat tobulinti savo personalo atrankosesrat

Problema — kokie atrankos metodai tarptadse imorese taikomi dazniausiai ir kurie yra
efektingiausi.

Darbo objektas— personalo atrankos metodai.

Darbo tikslas — istirti personalo atrankos metpdaikomy vykdant personalo atraak
tarptautitseimorese ypatumus.

Siekiant uzsibizto tikslo nagrigjami tokiedarbo uzdaviniai:

¢ Remiantis moksline literata iSanalizuoti personalo atrankos metodus.

e |Sskirti atrankos metadprivalumus ir tikumus.

¢ |Sanalizuoti personalo atrankos tema atliktus tysirstatistinius duomenis.

e Atlikti Lietuvoje veikiaiy tarptautinio kapitalamoniy anketirg darbuotoy apklaug ir
ISsiaiskinti jy nuomor apie ji darbdavi naudojamas personalo atrankos priemones.

e Interviu metodu apklausti tarptautinio kapitalmoniy atrankos grupi darbuotojus,
atsakingus uz personalo atrank

e Remiantis atliktu tyrimu, palyginti gautus duomeimissuformuoti personalo atrankos
model, taikony tarptautigseimonrese.

Siame darbe iSskiriamos trys pagringindalys. Pirmoje dalyje (,Personalo atrankos

organizacijose teoriniai aspektai) siekiama atiskiegeorinius personalo atrankos aspektus. I3skirt
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pagrindiniai personalo atrankos etapai bei aptadazniausiai pasitaikéims personalo atrankos
klaidos. Personalo atraplsavo darbuose nagéo R. Adamonied, A. Sakalas, V. Silingien N.
Anderson, M. Born, N. Cunningham-Snell, P.A. llekti

Antroje dalyje (,Personalo atrankos organizacij@sapirinis iStyrimo lygis“) apzvelgiama
kokie tyrimai personalo atrankos srityje jau yrékaf taip pat aptarta dabartinsituacija Lietuvoje.
Efektyvia personalo atranksavo darbuose nagéoir ivairius tyrimus ta tema atliko mokslininkai Yei-
Fang Lin, Brian H. Kleiner, Filip Liemens, KarennvBam, Neil Anderson ir kt.

Trecioje dalyje (,Personalo atrankos tarptagseimonése tyrimas®) pateikiama tyrimo, atlikto
tarptautirese imorese veikiagiose Lietuvoje analiz ir jvertinimas bei personalo atrankos modelio
suldrimas.

Darbo praktin é reikSmé ir naujumas — sillomas naujas personalo atrankos modelis.

Darbo teoriné reikSmé — iSanalizuotivairiy autory atlikti tyrimai.

Darbe naudojami Simetodai

e Mokslinés literatiros analiz — Sio metodo pagalba pateikiama personalo atrankos

samprata, iSanalizuatrairiy autoriy tyrimai, atlikti personalo atrankos tema.

e Anketavimas — anketos pagalba siekiama suZzigatibinty darbuotoj nuomor apie

imorgje taikomus personalo atrankos metodus;

e Interviu — Siuo tyrimo metodu iSsiaiSkinta kaip g@malo atrankimonrgje vertina patys
atrankos vykdytojai.

e Duomen sintez — duomen, gaut; anketos ir interviu pagalba apjungimas.

e Duomemn sisteminimas — tyrimo metu gautduomem skirstymas grugmis pagal g
bendrus pozymius.

e Duomen klasifikacija — tai metodas, padedantis sukurtspaalo atrankos model

Darbo struktira:

Darlm sudaro jvadas, 3 dalys ir iSvados. Pagrindinlarbo medziaga apraSyta 8 — 48
puslapiuosejskaitant 6 lenteles ir 23 paveikslus. Taip pat ig&mi 3 priedai. Panaudotos litefiabs

sara§ sudaro 44 Saltiniai.



1. PERSONALO ATRANKOS ORGANIZACIJOSE TEORINIAI ASPE KTAI

Sioje dalyje nagrigjama personalo atrankos samprata, atrankos pr@tepai bei aptariamos

dazniausios klaidos pasitaikaos personalo atrankos metu.

1.1. Personalo atrankos samprata ir atrankos procesetapai

Personalo paieskos ir atrankasdty yra labai daug itvairiy. Kiekviena kompanija gali rinktis
jai labiausiai tinkatius darbuotaqj atrankos bdus, atsizvelgdamigimonres padti, reikiany darbuotojo
kvalifikacija ir daugei kity veiksniy.

leSkant nauj darbuotop neretai yra naudojamasi jgprastais ir kiekvienoje kompanijoje
nusistojusiais metodais, kurie ne visuomeinia veiksmingi.

Analizuojant literalira pastebta, kad skirtingi autoriai iSskiria kiek skirtingugersonalo
atrankos proceso etapus.

Pavyzdziui I. Baranauskier{2002) iSskiria 8 personalo atrankos proceso stapu
Preliminarire pretendent atranka,;

Idarbinimo testai;

Atrankos interviu;

Rekomendadij ir informacijos patikrinimas;

Medicininis patikrinimas;

Interviu su tiesioginiu vadovu;

Realaus darbo peifigjimas;

© N o ok DR

Samdos sprendimas.

Pirmiausia, darbdavys privalo nustatyti, kokio saksto jam reiks. Tai visada reikalauja
darbo apildinimo ir personalo specifikagj Darbo apilidinimas yra detalus apidinimas arba
aprasymas to&kdarbuotojas daro ira/gos kokiomis jis arba ji dirba. Tai yra iSgaunamegrirejant
pries tai atliktus tyrimus, apkausiant Zzmones jabadtius arba stebint zmoneg jdarbo metu.
Personalo specifikacijos apitina Zmogaus savybes reikalingas tam darbui, sgeayld, fizinis
paggumas, protiniai sugépmai, patirtis ir motyvacija.

Zmores dazniausiai atrenkami anketavimo metodu, per ekentijas, test pagalba ir per

apklausas. Anketa yra universali ir tai daZzniaugiaipirminis zingsnis atrinkimo proces. Paprastai is



anket; gaunamos tokios zinios kaip biografine informacigerbo patirtis, kvalifikacija ir kartais
asmenine informacija.

Sio darbo pagalba bus siekiama iSsiaiskinti kalpu® atrankos metodus vertina tarptautini
imoniy darbuotojai, kurie buvo atrinkti juos pritaikant.

PrieS pradedant vykdyti personalo atrgn#tarbdavys privalo nustatyti kokio specialisto jam
reikés. Tai visada reikalauja darbo adlnimo ir personalo specifikagij Darbo apiladinimas yra
detalus apitdinimas arba aprasymas te @arbuotojas daro iraygos kokiomis jis arba ji dirba. Tai
yra iSgaunama nag#jant priesS tai atliktus tyrimus, apkausiant Zmoreas dirbargius arba stebint
Zmonesy darbo metu. Personalo specifikacijos adiba Zmogaus savybes reikalingas tam darbui, t.y.
asmenyb, fizinis paggumas, protiniai sugépmai, patirtis ir motyvacija.

Organizacijai pasirenkant sau tinkamus darbuottgys kandidato ir siekiamo darbo tutitb

tam tikras atitikimas (1 pav.):

Veikla Asmuo
reikalavimai < > sugekjimai
pasitenkinimas < > interesai ir poreikiai
pasikeitimas N ” vystimasis

Saltinis: ROSENSTIEL, L.; REGNET, E.; DOMCH, M. @8) Fugrung von Mitarbeiter, p.125

1pav. Palyginimas tarp veiklos ir asmens, susijusase su darbu sprendimuose

Pretendentag laisva darbo vied turi sugebti ivykdyti basimai darbinei veiklai keliamus
reikalavimus, pasitenkinimas darbu turi atitikttaresus ir poreikius, taip pat kandidatas turi sdage
atitinkamai reaguofti su darbine veikla susijusius pasikeitimus.

Personalo atranka organizacijoje vykdoma tarp d#dpw verbavimo ir adaptavimo
(socializacijos) etap

A. Sakalas (1998) naujo darbuotojoépnima apibgzia: ,Darbuotojo premimas dirbti— tai
naujas iSbandymas ne tik darbuotojui, beimionei.” Darbuotojui tai naujas veiklos etapas,étod
organizacija turi sudarytiaf/gas jam greitai adaptuotis. Skiriami trys perdon@arbinimo hidai:
(Sakalas, 1998, p. 120-125):

1. Idarbinimas per darbo bz

2. Verbavimas per darbo vigpasiila (skelbimai spaudoje ir kt.);

3. SavarankiSka darbo vigpaieSka.

Pasak |. Bakanauskies (2002),atranka — tai procesas, kurio metu iS daugelio kandidat
atrenkamas ir pasamdomas geriausias. PrieS pradetiamly, patartina atsizvelgti veiksnius,
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apsprendziaiius personalo atrankos kokylproceso etapskatiy, t.y.i personalo pasia (kuri lemia

pretendent | darbo vied skatiu bei reikalaviny atitikima), etikos standartus (protekcionizm

kySininkavima, dovanas iSjdarbinimo organizaai), organizacijos beiistatym; jtaka (samdymo

politika, atrankos procesui teikiama reik&rfinansavimas, Salyje veikiantystatymai).

Anot G. Dessler (2001), sukaupus uzpildytus pragyprimti i darka, reikia Zengt ki zingsn

— atrinkti konkre¢iam darbui tinkamiaugiasmefn Tai reiSkia — perkratyti kandidatbank taikant

jvairius metodus: testus, biografijos bei rekomeiddikrinimus ir interviu.

V. Misevic¢ius (2002) pateikia takpersonalo paiesSkosith; saras:

1.

Naudojimasis vidiniais kompanijos resursais. Tokabdotoj paieSkos tdas sudaro
galimybes imonés zZmorms uzimti aukStesnes pozicijas, skatijraonés darbuotojus
tobukti, jei nori Kilti karjeros laiptaigmores viduje.

Atranka naudojantis esam darbuotoj rekomendacijomis. Esami darbuotojai yra
suinteresuoti rekomenduoti gerkandidag, kadangi jatia atsakomyb uz hisimg
darbuotoy ir nenori susigadinti gero vardo darbdavio akyBarbuotojai dazniausiai Zino
Zzmones, kurie dirba panaSiose srityse, ar yracditbjais ankstesse kompanijose ir gal
juos rekomenduoti.

Skelbimai laikra&iuose. Si darbuotqjpaieskos forma yra labai populiari ir galima sakyt
pagrindire. Skelbimai laikra8iuose dazniausiai pritraukia labai daug kandidd&iau
labai daznai daugelis kandidateatitinka keliam kvalifikacijos reikalaviny.

PaieSka universitetuose. Sio darbuptppieskos bdo pagrindinis pliusas yra tas, kad yra
priimami jauni ir entuziastingi darbuotojai, kufieke mokytis ir siekti karjeros. Minusas
yra tai, kad tai Zzmass be darbo patirtieg, kuriy apmokymus kartais reikia investuoti
nemazus pinigus.

Idarbinimo ageniry paslaugos. Sis darbuojopaieSkos tdas yra taikomas, kai ieSkoma
ivairios kvalifikacijos darbuotaj ir pagal tai yra renkamasi kokiadarbinimo ageniros
paslaugomis naudotis.

Dalyvavimas karjeros dienose. Personalo specialjstia susitikti su daugeliu kandidgt
atlikti trumpus interviu ir potencialiausius kandtds pasikviesti iSsamesniems pokalbiams
kompanijoje. Kompanija gali susidaryti kvalifikuppotencialy darbuotoy duomem baz

ir esant reikalui pasikviesti Siuos Zzmonetark.

Internetiniai skelbimai ir duomen bazs. Labai spaiai populiagjantis darbuotaj
paieSkos tidas. Interneto pagalba galima gana greitai ragsiimodarbuotag, naudotis

didekmis internetigmis kandidai duomem bazmis.
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Valstybiniy darbo birzy paslaugos. Geradithas rasti zemesga kvalifikacijos darbuotojus

ar paprastus darbininkus.

V. Misevicius (2002) taip pat iSskiria ir kitus galimus kadhah, Saltinius:

1.

Vyresnio amziaus kandidatai. Neretai kompanijosi rdarbinti jaunus ir energingus
Zmones, t&au vyresnio amziaus darbuotojai gali duoti dédehudy kompanijai atneSdami
savo dide} patiri. Sio kandidat paieskos @do trikumas yra tas, kad vyresnio amZiaus
kandidatai tusdami dide¢ darbo patiit aukStai vertina savo suggimus, tocl nori
didesnio nei jaunas darbuotojas atlyginimo, sudagieja ir savoiisimaja pensij.

Pazirtiy tinklas. Tai yra vienas geriausitatiau retai naudojam darbuotoy paiesSkos
budy. Reikia leisti imonés darbuotojams, verslo partneriams, kaimynams iierkis
pazstamiems zmaimms zinoti, kad yra ieSkomas darbuotojas (aiSkupgiieSinimas apie
darbuotojo paiesk nepakenksimores veiklai) ir yra dided tikimybé, kad reikiamas
Zmogus bus surastas.

Reklama profesiniuose Zurnaluose. Sis darbuqtejeskos #idas gali lati labai efektyvus
ieSkant tam tikros srities profesionalo.

Kontraktiniai darbuotojai. Sis darbuotojpaieskos iridarbinimo metodas tampa vis
populiaresnis. Kontraktinis darbuotojasra nuolatinisimorés darbuotojas ir gali i
priimtas ir atleistas labai greitai. Dazniausigkiéodarbuotojai yra priimami tam tikriems
projektams ar uzduotims atlikti.

Seni darbuotojai. Neretai darbuotojai iSein&kitas kompanijas irsitikina, kad darbo
salygos ten #ra tokios pat geros, o kartais net ir blogssnei ankstessie darbovietje. Jei
IS imores ijo geras ir perspektyvus darbuotojas — galima jankyrio laiko paskambinti
ir galima labai nustebti, jog jis noriidti { savo ankstesmdarbo vied.

Socialiai remtini darbuotojai. Sio tipo darbuotoggili biti randami naudojantis darbo birZ
turima informacija. Neretai tai yra zmés) turintys vienoki ar Kkitokiy sutrikimy
(invalidum), taciau darbo vietos pritaikymas, kad jie ¢al efektyviai dirbti neretai
kainuoja gana nedaug, imonei teikiamos lengvatoséldtokio darbuotojojdarbinimo

atperka §i investicip.

G. Dessler (2001) intervilagoka apibgzia: ,Interviu — tai procedra, kurios metu i§ asmens

Zzodiniy atsakym i Zodinius klausimus gaunama tam tikra informacgkirta nuspti ateities darbo

atlikimo lygiui remiantis kandidato Zodiniais atyakaisi klausimus.” (G. Dessler. 2001, p.133)

J.A.F. Stoner (1999) pateikia toki atrankos agibna: , Atranka — abipusis procesas, kurio

metu organizacija sprendZiailyti darba ar ne, o kandidatas sprendzia, sutikti sughasiu ar ne.
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Darbuotoy, atranka priklauso nua gupadiy veiksniy (2 pav.):

Atranka [<
: J o — ) o Profesir¢ N —
Veikla > Reikalavimai > Sugekjimai sekme >l Vertinimas
Rémimo
priemores |«

Saltinis: ROSENSTIEL, L.; REGNET, E.; DOMCH, M. @%) Fugrung von Mitarbeiter, p.126

2 pav. Rysys tarp reikalavimy, atrankos, rémimo ir vertinimo .
2 paveiksle parodytas rysys tarp reikalayjmtrankos,d@mimo ir vertinimo. Paveiksle matome,

kad personalo atrankai labai digekikSne turi tokie veiksniai, kaip:
o Veikla;
e Reikalavimai;
e Sugeldjimai;
e Profesie sckme;
e Vertinimas.

Visi veiksniai susi vienas su kitulmoré vykdo tam tika veikla, kuri kelia kandidatams tam
tikrus reikalavimus. Savo ruoStu kandidatas turétittam tikrus sugekimus, kad pateisimt imores
keliamus reikalavimus. Sisugekjimy turéjimas nulemia profesinsskme. Kandidatas gali taip pat
kelti tam tikrus reikalavimugmonei, tarkim pageidauja, kad januitlp suteikta galimyb mokytis,
dalyvauti seminaruos€ia atsirandagmimo priemous, jtakojargios atrankos proces

Autoriai personalo atramkapibgzia gana panaSiai. Kaip pagrindinius metodus kaagid
atrankai iSskiria — interviu, testus, anketinformacip. Siy metod; naudojimas pagetfa pasirenkant
tinkamiausa kandidai.

IS visy pamirety autoryy labiausiai iSsiskiria J.A.F. Stoner (1999) atramksamprata. Jis

vienintelis teigia, kad atranka yra abipusis prases
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Personalo atrankositiy yra labai daug ijvairiy. Kiekvienaimorg gali rinktis jai labiausiai

tinkarcius darbuotaj atrankos bdus, atsizvelgdamagimonres padti, reikiama darbuotojo kvalifikach

ir daugel kity faktoriy. leSkant nawj darbuotoj neretai yra naudojamasi jgprastais ir kiekvienoje

imonrgje nusistogjusiais metodais, kurie ne visuomet yra veiksmingi.

Pirmiausiai imore turi susirasti kandidatus iS kuribus renkamas tinkamiausias. Skirtingi

Saltiniai nurodo skirting kieki atrankos bdy, kuriais galima naudotis ieSkant nadiarbuotoy.

1-oje lentetje pateikiamas pilniausias personalo paieSkals Isarasas.

1 lentet

Personalo atrankos lidy saraSas

Personalo atrankos lfidas

Bado apibadinimas

Naudojimasis vidiniais

kompanijos resursais

Toks darbuotaj paieSkos tdas sudaro galimybémones Zmorms uzimti aukStesnes
pozicijas, skatingmones darbuotojus tobéti, jei nori kilti karjeros laiptaigmonres

viduje.

Atranka naudojantis esam

darbuotoj; rekomendacijomis

Esami darbuotojai yra suinteresuoti rekomenduati gandidas, kadangi jatia
atsakomyhb uz kisima darbuotaj ir nenori susigadinti savo gero vardo darbdavio
akyse. Darbuotojai dazniausiai Zino Zmones, kurigadbanaSiose srityse, ar yra dirb

su jais ankstesse kompanijose ir gali juos rekomenduoti.

Skelbimai laikra&iuose

Si darbuotqjpaieskos forma yra labai populiari ir galima sakygrindire. Skelbimai
laikraZiuose dazniausiai pritraukia labai daug kandjg&tiau labai daznai daugelis

kandidat; neatitinka keliam kvalifikacijos reikalavin.

PaieSka universitetuose

Sio darbugiogieskos ddo pagrindinis pliusas yra tas, kad yra priimarijar
entuziastingi darbuotojai, kurie linkmokytis ir siekti karjeros. Minusas yra tai, kaul t
Zmores be darbo patirties kuriy apmokymus Kkartais reikia investuoti nemazus

pinigus.

Idarbinimo ageriry paslaugos

Sis darbuotgpaie3kos bdas yra taikomas, kai ieSkomairios kvalifikacijos
darbuotoy, ir pagal tai yra renkamasi kokigdarbinimo ageniros paslaugomis

naudotis.

Dalyvavimas karjeros dienose

Personalo specialistasusitikti su daugeliu kandidgtatlikti trumpus interviu ir
potencialiausius kandidatus pasikviesti iSsamieakalbiams kompanijoje. Kompanij
gali sudaryti kvalifikuoti potenciali darbuotoy duomem baz ir esant reikalui

pasikviesti Siuos Zmonegslark.

[2Y)

Internetiniai skelbimai ir

duomem bazs

Labai spatiai populiagjantis darbuotaj paieSkos tdas. Interneto pagalba galima
gana greitai rasti norigndarbuotag, naudotis dideémis internetigmis kandidat

duomem bazmis.

Valstybiniy darbo birg

paslaugos

Geras ldas rasti Zemesa kvalifikacijos darbuotojus ar paprastus darbinsk

Saltinis: MISEVICIUS V. (2003) Personalo atrankosdai Lietuvoje ir uZsienyje, p.4
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Kad rasty tinkamus Zmonesjmores turi naudoti kuojvairesnius, prieinamus darbuafoj
paiesSkos ir atrankosius, derindamos juos tarpusavyje.

Paprastai kandidatpaieSkai skiriamas tam tikras laikas. Siam termipasibaigus ir esant
reikiamam kandidatskatiui vykdomi sekantys atrankos proceso etapai.

J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert (1999%eig& tol atrankos bdy skirstymy (2

lentek):

2 lenteb
Atrankos proceso etapai pagal J.A.F.Stoner, R.E. Beman, D.R. Gilbert
Procediros Paskirtis Veiksmai ir kryptys
1. Idarbinimo anketos Nurodo, kokias pareigfas nori uzimti pareigas, | Reikalauja tik informacijos, kuri
uZpildymas suteikia informacijos pokalbiui. packtty nusgti, kaip seksis dirbti.
2. Pradinis ,aSiavimo* LeidZia greitaiivertinti pareiSkjo tinkamum. Klausiama apie patyrim norim alga,
pokalbis nora persikeltiir t.t.
3. Testavimas Padedeertinti pareiSkjo darbojgudzius ir Gali bati naudojama kompiuterin
sugeldjima mokytis darbe. testavimo programinjranga, rasto

analiz, tiriama sveikata ir fiziés

galimykes.
4. Tyrimai ,uZ nugaros" Patikrinama pareifk santraukos ar anketos | Kreipiamasii anksteshpareiSkjo
teisingumas. virSininka (su leidimu) ir patvirtinama

informacija, gauta i$ pareijo.

5. ISsamus atrankos pokalbis  Suzinoma daugiaupapeskja kaip apie Kalbasi vadovas, kuriam pare§as
individa. atsiskaitirés.
6. Fizinis patikrinimas Isitikinama pareis§jo veiklos rezultat DaZnai atlieka organizacijos gydytojas.

efektingumu; padeda apsaugoti kitus darbuotojus
nuo ligy; padaromagraSas apie pareigjp
sveikat; apsaugo firm nuo neteiéty darbuotojo

kompensacijos reikalavim

7. Darbo pasilymas UZpildoma laisva darbo vieta ar pareigyb Sialomas atlyginimas ir naugpaketas.

Saltinis: STONER, J. A. F.; FREEMAN E.R., GILBE®IR. (1999) Vadyba, p.381
Atrankos procesas apima abipgprendim: organizacija sprendzia,udyti darba ar ne ir kaip

maloniai tai daryti, o kandidataglarbuotojus sprendzia, atitinka ar ne organizacigulomas darbas

jo poreikius ir tikslus.

1.2. Personalo atrankos klaidos
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I Lietuva ateinant uzsienio kompanijoms ir stifant Lietuvosimoréms dictja konkurencija
rinkoje, reikalavimai personalui ir profesionaldarbo ggai kyla.Imonés personalo paiesSkai ir atrankai
pradeda skirti vis didegndémes, kruop<$iau atsirinkireti darbuotojus, vertinti y profesines ir
asmenines savybes.

Anot personalo atrankos specialsstEgks PosSkieas (2002) daznai renkantis darbuatoj
padaroma nemazai klaid

« ISankstirt nuomorg. Interviueris turi iSankstiis informacijos apie kandidats CV (asmens ir
darbo biografijos apraSymas), kandidato anketopaar., ir Si informacija gali paveikti interviu
sprendimus bei struiita.

e Skubotas sprendimas. Interviueris nusprendzia kamidato tinkamum pirmomis interviu
minuttmis, nesurinks apie kandidat iSsamios informacijos. Po to interviueris savo moa:s
neketia arba ieSko fakt patvirtinagiy ta nuomon.

e Pirmas jspadis. Daznai interviueriai, galutinajvertindami, remiasi pirmuispidziu apie
kandida#, susidarytu dar kontakto uZmezgimo stadijojd. j%aizd, teigiamy ar neigiam,
suformuoja kandidato iSvaizda, jo anketa, prisystets ir kt. Tada interviueris interviu metu
paprastai ignoruoja kandidato atsakymus, kurieitirged jo susidaryto pirmgspadzio.

o Paskutinisispudis. Jei interviueris turivertinti kandidaq keliais aspektais po interviu, jo
sprendimus nulemia paskutingpidis tais klausimais.

« Neigiama informacija. Interviueriai labiau pastebireaguojai "blogas" kandidat puses, ir
neigiama informacija apie kandidatabiau jtakoja interviuem vertinimus nei teigiama. Toks
priezagiy kandidato atmetimui ieSkojimas galiitb ir racionali strategija, jei organizacija turi
gausyle "gen kandidaty".

e Su darbu nesusijffaktoriai. Yra tyrimy, rodartiy, kad interviueriai bna SaliSki amziaus, lyties,
tautykes ir kity, su darbu nesusijugi kandidato charakteristikatzvilgiu. Kai kurias su darbu
nesusijusias charakteristikas interviueriai laikag@idaujamomis idealiam kandidatui, pvz.
sugeljima bendrauti, tam tikr neverbalin elges, fizini patrauklum ir kt., ir savo stereotipais
vadovaujasi priimdami sprendimus.

« Identifikacija. Identifikacijos efektas pasireiSkiai interviuerisi darka nori priimti savo paties
ivaizd, t.y. geriau vertina save panaSius kandidatus: juos laiko pranaSesii&iss siilo didesn
atlyginima.

« Kontrastai. PrieS tai matyti kandidatai suteikidemiueriui galimyle dabar interviuojamji
lyginti su jais, 0 ne su numatytu standartu. diadterviuerio vertinimas tampa SaliSkas. Paprastai

lyginama su paskutiniuoju matytu kandidatu.
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Tatiau neretai ir patys kandidatai darbo viej atrankos metu padaro nemazai kiaid

Pavyzdziui Lietuvos banko internetiniame puslapyasjeros skiltyje pateikiamos tokios dazniausiai

daromos kandidatklaidos:

1.
2.
3.

Neturjimas supratimo apie institugjjkurioje norimasidarbinti;

Neturjimas jokio supratimo apie syjtkurioje pretenduojamgidarbinti;

Neisiskaitymas arba tik pavirsutiniSkas susipazinisiapretendentams keliamais reikalavimais
skelbime;

Dalyvavimas atrankoje, nors pats pretendentams, Zkao neatitinka daugumos keliam
reikalavimy;

Isitikinimas, kad CV tinka visoms darbowigts, kurioms pateiksavo gyvenimo apraswmr
ketinajsidarbinti;

CV arba motyvaciniame laiSke akcentuojamos asmersavyles, poziiris ar patirtis, niekaip
nesusijusi su pareigomigkurias pretenduojama;

Méginimas itikinti darbday, kad turi Zing, kurios nurodytos reikalavimuose pretendentams,

taciau iS tikmyju taip rera;

8. Pretenduojamavisas pareigas visogores sritysej kurias skelbiami konkursai;

9. Isitikinimas, kad darbdaviui téiy biti savaime aiSku, kad kandidatas yra pats tinkasmau

pretendentas ir tai matosi IS jo pateikto CV;

10.Nepateikimas vis duomem, informacijos ir kity formaliy reikalavimy, kurie nurodyti

skelbime.

Siekiant iSvengti galinmp personalo atrankos klajgorieS atrank verity jai pasiruosti. Vykdant

personalo atrank bitina stengtis iSvengti klaid Norédama pasirinkti geriausikandidas, imonge

turéty personalo paieSkai skirti reikiandémes. Visy pirma,imore turéty turéti kvalifikuota personalo

atrankos specialigt Tokios klaidos kaip iSanksgénnuomor, skubotas sprendimas, pirmgpadis,

paskutinisispadis, tik ,blogyju” kandidato savyhi matymas ir kt. galitakoti netinkam pasirinkina.

Daznai pasitaiko, kad vykdantys personalo atgaké&ndidatus ima vertinti pagal piap atrankoje

dalyvavus kandidag ar bando prilyginti sau. Sios klaidos yra itin Igjas ir jy turéty bati stengiamasi

iSvengti.

Nors personalo atrankosidy yra daug irivairiy, imore turéty pasirinkti jai priimtinausi

model ir pagal j atrinkinéti kandidatus. Tokiu #idu personalo atrankos procese bus iSvengtaiiaid

imorg pasirinks tinkamiausgikandida4.
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2. PERSONALO ATRANKOS ORGANIZACIJOSE EMPIRINIS ISTY RIMO
LYGIS

Siame skyriuje pateikiami uZsienio autptyrimai, atlikti personalo atrankos srityje. Tapt

aptariama personalo atranka Lietuyo®rese.

2.1. Tyrimai personalo atrankos srityje

Vykdant personalo atrankorganizacijos turi du kelius — vykdyty jpafios arbaj pagalla
pasitelkti tokias paslaugas teiktgas imones. Sis apsisprendimas neretai priklauso nuaniacijos
dydzio ir nuo turina personalo atrankos specialisfei organizacijadna didet tai joje retai kadaina
personalo atrankos skyrius.

Dabartires aplinkylés organizacijose ir organizacinio verslo aplink@pe® nauj iSSikiu
personalo pasirinkimui. Kalbant detaliau, technol@ pasikeitimai, globalizacija, sociaéis
tendencijos, ir pasikeitimai darbo organizavimekatiuja, kad organizacijos pergalyotsavo
darbuotoy atrankos procas Taigi, tradicinio pasirinkimo modelio negali pkia

Tradicinis personalo atrankos modelis remiasi pasi® darbais ir ypatingai pal#ia
individualy darbo atlikima, darbo analig, atlikimo kriterijy apib€zima, darbo rezultat nusgjima bei

apmokestinimarankiy vystyma ir vertinima.

Pastovios darbo Individualus
funkcijos darbas
Darbo Tradicinis personalo atrankos modelis Darbo analiz
ivertinimas ir N h
uzmokestis
Rezultat, numatymas Darbo atlikimo
kriterijai

Saltinis: sukurta autoriaus pagal LIEMENS F., VANE K., ANDERSON N. (2002) Recent trends and chajlesiin
personnel selectoon

3 pav. Tradicinis personalo atrankos modelis
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Siais laikais darbai daZnaiéma visiSkai apib#Zti. Be to, darbuotojai atrenkami dirbti
komandojejgyvendinant skirtingus projektus, daznai gali paisik darbo vaidmenimis ir gali pasukti
skirtingais organizaciss veiklos keliais.

Dar sudtingiau auk3tesniuose pritraukimp darky lygiuose. Zmogs atrenkamii naujai
sukurtas darbo vietas, kur zymiai sunkiaartinti Zmogaus sugeéfimus atlikti pareigas, neséra su
kuo palyginti.

Pasirinkimo procedta vis labiau tampa panadésp deryh; proceg. Salia psichometrits
paradigmos atsiranda ir socialinraidos perspektyva. (lles, 1999). Si perspektyio atrankos
procedira socialiniu procesu ir kreipiaétheg i kandidato atrankos procga jtaka, kandidai
priemimo silygas konkuruojagioje darbo rinkoje ir kontakto uzmezgirtarp darbdawvi ir darbuotoy.

F. Liemens, K. van Dam, N. Anderson (2002) apratazi tyrima.

Pirmoje fazje 26 Zzmonj (15 moten, 11 vy, vidutinis amzius ~34 metus) praSoma pateikti 3
kryptis (dabartines ariisimas), kurias jie laiko gagomis svarbiausiomis personalo atrankoje. Taup Si
Zmoni buvo:

e Tarnautojai;
e Personalo valdymo specialistai;
e Vadybininkai.

Sia apklaug straipsnio autoriai atliko seminaro apie Zzmogi&ius iSteklius metu (2000 m.
rugssjo meén.). Kryptys, kurias nuradrespondentai buvo sugrupuotoplatesnes kategorijas. dfas
svarbiausios kryptys buvo technologgnaplinkylés, kompetencija besiremianti atranka, paklausa
darbo rinkoje, internacionalizacija ir emocinis gtpgumas.

Autoriai taip pat Sty eile akademini recenziy personalo atrankos mokskintyrimy tema
(pvz.: Hough ir Oswald, 2000; Robertson ir Smitlh02; Salgado, 1999; Schmitt ir Chan, 1998).
Moksliniy tyrimu apie personalo atramkperziira patvirtino kelef krypéiy, kurias pamigjo tyrime
dalyvaw zmores. Pavyzdziui, technologiniai pasikeitimai, intesimalizacija ir verbavimas taip pat
atsirado kaip kryptys. Taip pat atsirado 2 papildemtyrimu pagstos, kryptys. Tai kandidat
supratimas apie atrankos progeas irjtikinéjimu grindziamas po#ris.

Krypciuy sarasas, kuris buvo sudarytas iS praktikos ir mokskaltiniy susidjo iS 4 pagrindini
krypéiu.

Visy pirma tyrimo autoriai atmétkomercines aplinkybes (t.y. kompetencijos valdyragsa
emocinis supratimas) ir kryptis, kurias pagjnmaziau kaip 10 procentespondent

Buvo iSskirtos 4 pagrindis personalo atrankos kryptis:
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1) trakumas darbo rinkoje;
2) technologinis tobufimas;
3) kandidat, supratingumas apie atrankos praced;

4) i matavimus nukreiptas paiis.

TradiciSkai, personalo atrankos tikslas yra pastebos kandidatus, kurie laikuiegant tuéty
didziausi vert organizacijai. Atitinkamai, atrankosithai dav geresni rezultat; ne tik kai panaudoti
atrankosjrankiai rod dideli pagistuma, bet taip pat kai organizacijos §al rinktis iS didesas
kandidaty grupes (Cascio, 1999). Taip yra téd kad didet kandidaty grup daw galimyke
organizacijai labiau pasirinkti, nusamdyti geriausitaip sumazinti rizii pasirinkti nepakankamai tam
darbui tinkant darbuotog. Kitaip tariant, tradicinis personalo parinkimae tik tugjo naudos i$
gausios darbo rinkos, bet taip panési prielaida, kad visi darboidymai kandidatams bus priimti.

Pastaraisiais metaisuktumas jvairiose darbo rinkose tapo neabejotinas daugelyjeopos
Sajungos Sali. Dél Sio ,karo ¢l talenty”, problemos dl basimy kandidat; pritraukimo patrauktyréju
déemeg (Barber, 1998; Breaugh ir Starke, 2000; Highous#oiffman, 2001).

Vienas i$ pagrindini tyrimo klausimy buvo - kokie veiksniajtakoja kandidat pritraukina |
organizacip. D.B. Turban (1998) pateikirodymus, kad organizacijgsaizdis, darbo paidis (ypa&
darbo uzmokestis) ir organizaésm ypatylés (tokios kaip organizacijos dydis) buvo sesijsu
organizacijos patrauklumu. Kandidatavyles (pvz.: draugiSkumas ir kompetencija)éjarnetiesiogim
poveil§ pasirinkimui. Tyrimai parogl kad organizacijos ir verbavimaidly poveikis nebus visiems
kandidatams vienodas.

I. Schneideris (1987) teigia, kad modelis ,pritraméis — atranka — nualinimas® buvo daznai
naudojamas organizacijose. Padgatmores yra pritraukiami skirtingas organizacijas, priklausomai
nuo ju pomegiy, poreikiy ir asmenyhi. Tyrimai, kurie tyé organizaciy patrauklum iS asmens —
organizacijos pritaikymo perspektyvos, faktiSkadaasavo prielaidoms pagriad (tokius tyrimus
atliko: Judge ir Cable, 1997, Lievens ir kt., 200lyban ir Keon; Van Vianen, 2000).

Neskaitant susido&imu asmens — organizacijos pritaikymu, nauja iugl@adanti kryptis
susideda iS marketingo pringigritaikymo darbo rinkos fikumo problemoms sgsti. (Maurer ir kt.,
1992). Marketingo mokslas galiath tinkamas, nes darbuotpjpritraukimas ir iSlaikymas turi daug
bendruny su klienty pritraukimu pirkti gaminius ir prekes. Cable ir rban (2000) patikrino
marketingo princip pritaikomuna pritraukiant ir verbuojant naujus darbuotojus. i3ielé hipotez,
kad organizacijogvaizdis tués panag poveik, koks paprastai yra sussj su gaminiais marketinge.
Zmores atsimena daugiau informacijos i3 werekiy reklamy ir nusiteikk moketi uz jas daugiau.
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Remiantis Siomis hipotémis, Cable ir Turban (2002) iS&yr kad kandidatai atsimén daugiau
informacijos i$ reklamos tokikompanijy, kurios turi ge jvaizdi. Zmores buvo nusiteik uzdirbti Siek
tiek maziau tokioje prestizife kompanijoje. Kitaip tariant, marketingo liteied gali teikti
tyrinétojams geq pagrind, tolimesrems studijoms verbavimo srityje. Tai ypdinka kalbant apie
literatiira, raSadia palyginti ilgalaikiy ir dideliy apintiy pirkimy sprendimus.

S. Highhouse ir kiti (2001) padit¢ kompanijos darbavaizdzio (kaip ir gaminiojvaizdzio
marketinge) svakp ir interpretavo esamas gaminiraSiu profiliavimo technikas naudojamas
marketinge darbuotojverbavimo kontekste. Jis atliko tyrarkuriame studentbuvo praSoma sudaryti
sara® priezasiy, pagal kurias jie rinkisi, kuriame greito maisto restorane jie dirbtgindami vier,
su kitu. Buvo paruosStas klausimynas, taip, kadfdktoriai ity susieti su bendru restorgnkaip
darbdawi; jvaizdziu. Diferencia analiz ir lyginimas buvo panaudoti nustatant, kurie faieioatskiria
vienus darbdavius nuo kit

J. E. Slaughter ir kt. (2001) panaudojoakiharketingo gvoka ,gaminio unikalumas®, kad
geriau suprastorganizacijos patraukluum Remdamiesi marketingo ir reklamos tyrimais, Siéogai
teigia, kad ankstyvuose verbavimo proceso etapubd&mi kandidatai priskiria organizacijoms
asmenybs bruoZus. Sie bruoZai buvo sgsiu platesniu organizagijsuvokimu ir j;, kaip darbdavi
patrauklumu. LogiSka, kadubimus kandidatus taip pat trauklarbdaviai, kuti asmenybs buvo
panasiog ju paiuy asmenyb.

Trikumai darbo rinkoje keliose Europos Salyse &sigidesniu susiipinimu ¢kl organizacijos
ivaizdzio, elgesiu su kandidatais atrankos proceggarketingo princip naudojimu, norint pritraukti
potencialius kandidatus pasirinkti tos organizacigarbo pasiyma, o ne konkurento. Iki dabar
tyrimy, kuriuose buvo panaudota tokia marketingo pergpekiémoni verbavimui, buvo pravestas
ribotas skaiius. Toal reikia tolimesni tyrimy marketingo logikos verbavime patikrinimui ir

patvirtinimui.

Toliau darbe aptarsime informacines technologijagios pastaruoju metu turi itin didel
reikSmg personalo atrankos procese.

Per pastaruosius 10 metinformacirés technologijos spéiai isiverZ | organizacijos ir darbo
aplinka. Informacires technologijos nusakomos kaip kompiutériir programire jranga, kuri
naudojama rengiant, perduodant, apdorojant ir dkie@nt duomenis organizacijoje. (Laudon ir Turner,
1989).

Informaciniy technologiy revoliucija taip pat tw@jo poveilf personalo atrankai (interneto,

multimedijos panaudojimas). Vis daugiau psichalagitestai yra administruojami per kompiuterius.
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Nuo pirmojo kompiuterio pritaikymo 1960 metais (Bam, 1994; Burke, 1992) kompiuteisgakjo
kaip efektyvi priemoa testams kurti, valdyti, sumuoti jrezultatus, interpretuoti. Ankstesniuose
pritaikymuose kompiuterizuotas testavimas nepakgdties testo. Kandidatreakcijai multimedijos
testus yra teigiama ir duoda kandidatams zeagle kompanijos technologinuovokuma.

Antras itakingas technologinis vystymasis cle interneto panaudojimnorint pritraukti ir
atrinkti darbuotojus. Verbavimas interneto pagathdankstinis kandidatatrinkimas dabar yra realus
Europoje, ir ypa labiau technologiSkai iSsivyisisiose Europos #fungos Salyse. Tarptaudés
organizacijos Siuo atzvilgiu pirmauja, nes tureldiy ir specializuojasi kurdamos tokias elektroninio
formato verbavimo sistemas.

Yra sukurta keletas internetiniverbavimo sistem kurios suteikia galimyb kandidatams
kreiptis ¢l konkretaus darbo internetu. Jos galiitib nestrukiirizuotos ir strulirizuotos.
Nestrukfirizuotos sistemos, tai tokios sistemos, kurias opud kandidatas sidgma savo CV
elektroniniu pastu. Siuo atveju organizacijos pafaiagauna daug skirtingformat; CV, sukeliadiy
neiSvengiam atrankos problem Struktirizuota sistema reikalauja kandidatzpildyti standartizuat
biografini blanks, leidziani organizacijoms labiau kontroliuoti informacijosnkima ir saugojimo
proces.

Ivairiy poziiriy i Zmoni pritraukimg interneto pagalba tyrimas yra menkas, nepakankadeas
to visi tyrimai sutelktii kandidat; reakcijas. Pavyzdziui, R.R. Zusman ir R. LandiBO@) palygino
paskutinio kurso studenteikiam pirmenyle internetiniams ir tradiciniams darbo skelbimamsrs\
studentai teikia pirmenybtradiciniams skelbimams, o ne internete, jie tpgi labiau pageidauja
aukstos kokybs tinklapi.

Kai kuriose organizacijose testavimas internetu atteekamas prifirint paiai organizacijai.
Kandidatams neleidziama prisijungti kur ir kada jwri. Prie tinklapio prisijungiama tik is
kontroliuojamos ir standartizuotos vietos, pavymdzi kompanijos testavimo centro. Test
administratorius prifiri kandidatus. Sis testavimo tipas turi daug pamaSusu tradiciniu
kompiuterizuotu testavimu administruojant per ine#. Kitos organizacijos naudoja nestehim
internetirj testavim. Siuo atveju kandidatai gali prisijungti prie tesinklo kur ir kada jie nori. lra
testy administratoriaus, kad prikiety. Kitaip sakant éra garantijos, kad kandidatas uzpildys 4ds
iSorinés pagalbos.

H. Baron ir J. Austin (2000) saké tokia internetirg gekejimy testavimo sistem Naudojant
slaptazog kandidatai gali prisijungti ir uzpildyti skaitmewi samprotavimo uzduptS 20-ties punkt,

naudojant grieztlaiko limita. Kiekvienam punktui buvo paruostpsirios klausina formos. Taip pat
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kandidat; prasoma uZpildyti &Ziningumo sutait Siy atsargumo priemoni reikia imtis norint
sumazinti galim testo saugumo reikalavipmesilaikyna.

S.G. Straus ir kt. (2001) &rvideo konferencijos poveikabejoms pusns — tiek imantiems
interviu, tiek kandidatams. Nors klaugantys pranes turéje daugiau sunkum video konferencij
metu nei bendraudami tiesiogiai, jie nevertino kdati nepalankiai. Kandidatai jatdi patogiau

bendraudami video konferencijos metu nei bendrautiasiogiai interviu metu.

Atrankos yra iS esis socialinis procesas tarp dwiepaly, kandidato ir organizacijos. Abi
puss renka informaci viena apie kit prieS nusprendziant ar bendradarbiauti toliau.. He% ir 1.T.
Robertson (1997) gtosi, kad atrankos procach gali paveikti psichologinius procesuskaitant
poziari { organizaci ir karjerm, savo efektyvumo ir savo vést pajautim, kas gali vesti darbo ir
organizacie apyvarh. Nuo 1980 mei pabaigos tyjai prackjo nagrireti atranky Sios
sociopsichologiés perspektyvos ribose.

Si tretia kryptis tuety bati atskirta nuo darbo rinkosikumy krypties, nors jos yra ir susijusios.
Pagal kandidato suvokimo krypteikia labiau apzvelgti mikroanalitinius klausimuskylartius is
dabarting tyrimy (iskaitant kandidat poziirj | atrankos metodus, sprendirmriémima atrankos metu
ir kandidat, socializaciy prieS priimant sprendia).

A.M. Ryan ir R.E. Ployhart (2000) pristatyrimy atlikty tarp 1985 ir 1999 metrezultat
apZvalg. Sie autoriai siek atsakyti, kokie kintantys dydZiai nulemia kandidaguvokim. J
literatiros apzvalgos rezultatai patpdkad kandidat supratimui dar jtaka panaudojamos proceabs
tipas (atestavimo centrai ar kognitywjrsugelgjimy matavimas), vertinimo metodas (pavyzdziui video
ar popieriumi ir pieStuku), sas vertinimas, darbo palis ir pateikta informacija apie proaed. Kiti
svarlis rezultatai iS Sios apzvalgos buvo tai, kad kaatdiduvokimas apie atrankasankius tugjo
svarbiy praktinh pasekmi. Pavyzdziui, neigiamas suvokimas lemia Zzeraesesto atlikimo
motyvacip. Be to reakcija atrankos procdaas buvo susijusi su kandidgboziiriu | organizaciy, nes
kandidatai Siame atrankos procese turi labai manéormacijos ir todl naudoja atrankai
charakteringus bruozus kaip organizacijos bautEnklus.

Nors buvo pasiektas Zzymus progresas tam, k&g duprastos kandidatreakcijos priezastys ir
paseknis, t&iau reikalingi iSsamesni tyrimai.

N. Anderson ir kt. (2001) suké bendn kandidat; sprendina priemimo model. Jie pristato
empiriSkai testuojamgalimy kintamy dydziy model, turinti poveilf kandidato sprendimpriémimui,

tuo p&iu kandidato savydms, reakcijaii organizacijos elgg¢ssu juo, asmens — darbo, asmens —
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komandos, asmens — organizacijos suderinamuralyigas darbo rinkoje ir organizacijos bei darbo

patrauklumui.

Personalo atranka buvo laikoma pritaikoma sritimi yatingai pakiztu pranaSaujamu
produktyvumu. TradiciSkai pirminis tikslas buvo sk atrankosirankius, kurie bty naudingi
numatant kandidatbtisimo darbo atlikim. Tokie klausimai kaip ,koé atrankos instrumentai veikia?*“
ir ,ka jie tiksliai matuoja?” buvo antraeiliai.

Nukreiptoi matavimus po#Zirio nauda yra ta, kad zymiai lengviau dirbti suotib skaéiumi

pagrindiniy numatyt; maty nei su galybe numatyinstrumen.

Apibendrinant galima pasakyti, kad personalo atoangrityje atlikta nemazavairiy tyrimu.
Taciau | personalo atranmkreikty labiau pazvelgti iS marketingo pisstam, kad pritraukti norim
kandidai.

2.2. Personalo atranka Lietuvogmonése

Nagrirgjant labiausiaiprast personalo skyui funkcija — darbuotaj paiesSk ir samd negalime
nepasteéti, kad naujos personalo paieSkos ir atrankos dijagi tik dabar ateina kompanijas, jos
pradeda naudotis didesniu darbuotpjaieskos tdy kiekiu nei ank&iau. Tokias prielaidas galima
daryti remiantis faktu, jog pirmos personalo pagssk atrankos paslaugmores Lietuvoje atsirado
tiktai 1990 — 1992 metais, kai tuo tarpu pasauBig verslas klesti jau ne vigrdeSim{ met. Tai
salygojo, kad Lietuvoje kol kas dar sunkiai prigyjasame pasaulyjg@prastos samdos priemes
darbuotoy skatinimo ir iSlaikymo programos ir panasiai. Zimm negalima paneigti fakto, kad tam
tikrus apribojimus personalo vadyboje Lietuvojevprtia daryti sunkeshnnei kitose pasaulio Salyse
ekonomire pacttis. (Miseviius, 2002).

I Lietuva ateinant uzsienio kompanijoms ir stijant Lietuvosimoréms dictja konkurencija
rinkoje, reikalavimai personalui ir profesionaldarbo ggai kyla.Imores personalo paieSkai ir atrankai
pradeda skirti vis didegndémeg, kruop$iau atsirinkireti darbuotojus, vertinti y profesines ir
asmenines savybes.

Lietuvoje vidutiny ir ma; imoniy vadovai personalo atrankai daznai pasiteikiarbinimo
agentiras. Galima iSskirti tokius personalo atrankos esap

1. Idarbinimo ageniros pasirinkimas.

2. Skelbimas spaudoje ar internete.
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3. Idarbinimo agentra kvietiasi pokalbiui kandidatus.

4. Tinkamiausi kandidatai sitgiami pokalbiui pagmonés vadovus.

5. Vadovai pasirenka tinkankandidag.

Siuo metu Lietuvoje vyrauja keletédarbinimo ageniry tipy, kuriy paslaugos, priklausomai
nuo teikiany paslaug lygio yra brangios arba nekainuoja nieko.

Idarbinimo ageniry tipai:

1. Paslaugas darbdaviams teikia nemokamai.

a. Valstybires darbo birzos. Darbdaviai gali kreipfiglarbo birzas slydami esamas
laisvas darbo vietas ir darbo birza informuoja zegrkurie gali kreipti¢ darbday.

b. Privatios idarbinimo agetiros. Siosidarbinimo agemiros su darbo ieskaiais
asmenimis sudaro sutartisiglsi jiems darbo vietas ir darbo ieSkantys asmenykamo
uz teikiamas paslaugas. Darbdaviams Si paslaugamedfa, tdiau, Sios agentos
neatlieka darbuotagjatrankos, o tiktai glo kandidatus.

2. Paslaugos darbdaviams mokamosy flarbinimo ageniry paslaug spektras yra gana

didelis — nuo personalo paieSkos ir atrankos ikibdatoj mokymo ir esamo personalo

jvertinimo.

Dazniausiaii tokias kompanijas kreipiamasi tuomet, kai reikadodi aukStos kvalifikacijos
darbuotoy, vidutinio ar aukStesnio lygio vadgy t.y. pozicijos, kurioms sunku rasti reikiamus
darbuotojusidarbinimo ageniros turi kelej privalumy. Jos gali atlikti anonimigidarbuotoy paieSlg
ir santykinai greitai rasti reikiamus kandidatusilausomai nuoy duomem bazs). Pagrindinis
idarbinimo ageniry minusas yra tas, kad jpaslaugos yra gana brangios (uzsienio praktikoge y
imamas 20% - 30% metinio kandidato uzdarbio mog&gstivisuomet lieka tikimyl kad kandidatas
bus padilytas kitai kompanijai, kai praeis tam tikras laskéadangi kandidataséma iSimamas is
agentiros duomen bazs).

Esant kvalifikuoty specialisiy darbo rinkoje ftikumui, organizacijos privalo naudoti kuo
efektyvesnius tdus tam, kad pasirinkttinkama darbuotay. [ atrank reikty pazvelgti ir i5 marketingo
pusts, nes organizacija turiib patraukli kandidatui.

Imores privalo tobudti ir naudoti naujausias technologijas personalardioje.
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3. PERSONALO ATRANKOS TARPTAUTIN ESE IMONESE TYRIMAS

Sioje dalyje pateikiamas personalo atrankos tafipksse imorese, veikiadiose Lietuvoje,
tyrimas. Aptariami duomenys, gauti anketavimo temmiu metodais. Jie sisteminami, klasifikuojami.

Pateikiamas personalo atrankos modelis, kuris sagkwuemiantis tyrimo rezultaduomenimis.

3.1 Personalo atrankos tarptautiksejimonése tyrimo metodologija

Personalo paieSka ir atranka — viena svarhiasikimingai dirbagios imores veiklos sy,
kurios reikSmingumas neretai yra nuvertinamasair #iklos srtiai neretai gra skiriamas reikiamas
démesys iSimonés vadow puss. Kompaniy vadovai labai aktyviai ir daug kalba apie talent
pritraukimg ir iSlaikyma, tatiau kaip ir ank&au personalo skyriai lieka ne pagrindine kompamijo
veiklos politika. ¥l Siy priezagiu personalo specialistai negali skirti daug savdddaiko kurdami
personalo strategij naujy zmoni, pritraukimo taktikas, kadangi turi dirbti nemakéw darhy, kurie su
ju tiesiogine veikla éra stipriai susj.

Kalbédami apie patpersonalo skyriaus darbo suvokimegalime nepastét fakto, kad neretas
Lietuvos kompanijos vadovas ne iki galo suprantesgealo vadybos prasmir svarka. Neretai
personalo vadovas/vadybininkas yra suprantamaszkagqgus, kuris uzsiima darbo suiarsudarymu,
personalo apskaita, naugmoni; paieska ir panaSiai,dau kol kas palyginti nedaug vadppersonalo
vadyls supranta kaip Zymiai platesir daugiau funkcij turincia veiklos srit. Galima daryti prielaig]
kad imoniy vadovams reikia daugiau informacijosy gali daryti personalo skyriai kompanijose ir
kokia reallh naud, jie gali duotijmonei.

Siekiant Lietuvosimoniy vadovams suteikti daugiau informacijos apie efekiy personalo
atrankos bdus buvo atliktas tyrimas. Jo pagalba buvo tiriarhgguvoje veikiagios tarptautigs
imores, turirtios iSvystys personalo atrankos sistem

Tyrimas buvo vykdomas trim etapais. Pirmojo etamiunbuvo vykdoma anonimirpasirinkiy
tarptautinig imoniy darbuotoj apklausa. Sios apklausos metu buvo siekiama 3&sisi kaip patys
darbuotojai vertina sistegnpagal kur jie buvo atrinkti.

Antrojo etapo metu interviu pagalba buvo apklaustiank vykde tarptautini imoniy

darbuotojai. Buvo siekiama iSsiaiskinti kokie akas idai jiems atrodo efektingiausi Lietuvoje.
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Analizés metu buvo iSskirti svarbiausi atrankosdai, kuriuos iSskyr atrinktieji imoniy

darbuotojai ir Indai, kurie pasiroél reikSmingiausi atrankos specialistams. Gauti tatail buvo

palyginti ir padarytos iSvados.

Empirinio tyrimo tikslas — remiantis tyrimo metu gautais duomenimis sufartnpersonalo

atrankos model

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1.
2.

ISsiaiSkinti ar tarptautiseimorese yra savi personalo atrankos skyriai.
Interviu ir anketavimo pagalba nustatyti kokie pe&@o atrankos metodai naudojami

tarptautigse organizacijose.

3. ISsiaiskinti ar naudojami metodai yra pakankamekshis.

4. 18skirti vykdomos personalo atrankos pliusus ir usims.

5. Nustatyti ar personalo atrankos metu kandidatubdeista atskleisti savo suggimus.

Tyrime naudojami Sienetodai

1.

Face to face interviuTai duomen rinkimo metodas, kai tiesiogiai bendraujama su

padnekovu pagal i anksto parengtausimym. Siuo metodu gaunama fakdinr kita
informacija prieinama pokalbio su respondentu mditace to face interviu metodas
uztikrina duomen iSsamum, mazina neatsakym skatiy. Sio metodo pagalba bus
apklausti tarptautimi imoniy personalo atrankos grupdarbuotojai, kurie atrenka persanal
pagal tam tikg tai imonei mdinga proces.

Anketiné apklausa.Tai duomen rinkimo metodas, kai respondentas pats savaraaikiSk

pildo pateiky klausimyny. Tai sudaro glygas respondentui pildyti klausimyfam patogiu
laiku, i$saugoti informacijos privatum iSvengiama interviuotojoitakos. Sio metodo
pagalba bus apklausiami tarptauiifmoniy darbuotojai, kurie buvo atrinkti pagahonés
vykdomg personalo atrark

Gauty duomem anali2, sisteminimas ir klasifikavimasDuomenys gauti interviu ir

anketavimo pagalba bus susisteminti. Informacijpdaxoti bus naudoja MS Excel

programa.

Tyrimo anketos ir interviu apraSymas. Anketoje (ziiréti priecah Nr.1) pateikiama 16

klausimi. 12 klausimai uzdari, likusieji — atviri. 3 lendgd pateikiamas anketos klausim

apibidinimas.
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3 lentek

Anketos klausimy apibadinimas

Klausimas Apibadinimas

1. &is priklausote Siai amziaus grupei

2. Jisy ie'.myf"@ padtis Bendro poladzio uzdari klausimai.

3. Jisy iSsilavinimas

4. Universitete ds igijote

5. Ar tai pirmoji Jisy darbo vieta? Uzdari klausimai. 4 pagalba siekiama iSsiaiskinti ar

6. Kiek laiko Jis dirbate Siojémoreje? darbuotojas gali palyginti personalo atramlabartirje
darbovietje su pries tai buvusiomis.

7. Darbo skelbim Jis radote Uzdaras klausimas, kurio pagalba siekiasmaskinti kokiu

budy imones paskelbia apie vykdomas atrankas.

8. Atrankos metuiby buvo praSoma

9. Pokalbio metutby buvo klausiama UZdari klausimai. Jie parodo ko kandidato buvo &lama

10. Ar pokalbio metu Jums buvo suteikta galigyb atrankos proceso metu ir ar buvo leista jam parcdyto
pasisakyti kodl batent Jis esate geriausias kandidatas sugelgjimus.
busimas pareigas?

11. IS keliy etam susidjo atrankaj busima darbo vieq?

12. Jei atranka buvo vykdoma keliais etapais, gjitesko
Jisy buvo praSome atskiretapm metu.

13.1vertinkite balais dsy imorsje vykdomos personalo
atrankos efektyvum 5 — labai efektyvi; 1 — visiSkai

neefekyvi. Atviri klausimai, kuriy pagalba galima pé&au suZinoti apie

imorése vykdom personalo atranl jos privalumus ir

14. Jei esate dalyvaw ir kitose personalo atrankose, trakumus.

iSskirkite disy imoreje vykdomos personalo atrankos
privalumus.

15. Jei esate dalyvaw ir kitose personalo atrankose,
iSskirkite disy imorsje vykdomos personalo atrankos
trakumus.

16. Suzymikite, koki itaka priimant darbo pasiyma turéjo | Uzdaras klausimas, kuriuo siekiama iSsiaiskinti tieis
Sie veiksniai. 5- twjo labai dideg, 1- visiSkai netutjo itakos priimant darbo patyma

Saltinis: sukurta autoriaus.

Siekiant suzinoti organizacijos taikomus atrankostadus naudojamas interviu metodas.
Interviu metuimonres personalo skyriaus darbuotojui pateikiama 10 ditaw (Ziaréti prieca Nr.2),
kuriu pagalba nustatoma, kokius personalo atramke®dus organizacija naudoja siekdama pasirinkti
geriausa kandida4.

Tyrimo imtis paskatiuota pagal formugt

__— szpr(l—p)
™ (Ap)*(N 1)+ 22 x p(L- p)

N — visumos dydis.
p — pozymio tikimyls (MartiSius S., 1997).
Ap — pozymio dalies paklaida.

z — normaliojo skirsnio koeficientas.
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Atliekant tyrima duomenys buvo renkami iS uzsienio kapit@iwoniy, veikiartiy Lietuvoje.
Atsitiktinés atrankos #du buvo atrinkta 1Gmoniy. Kiekvienoje j; interviu metodu apklausiama po
vieng personalo skyriaus darbuatpkuris vykdo personalo atrasmkrganizacijoje.

Buvo paskaiiuota, kad vidutiniSkai Siose organizacijose digmal100 darbuotoj Tokiu kidu
visumos dydis N yra 100@Qsist&ius reikSmeg formule gauname, kad norint rezultatus gauti su 95%
tikimybe duomenis reikia surinkti iS 270 darbuatoj

Tyrimo organizavimas. Tyrimas susi¢jo iS dviep etap. Bandant iSsiaiSkinti kiek Lietuvoje
yra tarptautink imoniu i$ viso buvo, buvo susidurta su sunkumais. Nem@akai imoniy yra nedideds
ir neturi savitos personalo atrankos sistemos.éT@dmo tyrimo etapo metu buvo pasirinkta 10
Lietuvoje veikiartiy uzsienio kapitalamoniy, kurios yra zinomos, kaip tudios personalo atrankos
sistem. Joms buvo paskambinta telefonu ir susitarianéd idterviu. Interviu buvo imama is
darbuotoy, kurie atsakingi uz personalo atrank

Antrojo etapo metu buvo platinamos anketos darhaots, kurie dirba uZsienio kapitalo
imorese. Atliekant pilotaziptyrima paaiSkjo, kad anketoje tiksta klausim, kurie parodyd, kokia
itaka personalo atrankai turi atrankosdn patrauklumas. Anketa buvo papildyta.

Anketos buvo siwiamos elektroniniu pastu. LaiSke buvo nurodytarmé&éné nuoroda, kur
respondentas gab uzpildyti anked. Sis lmidas buvo pasirinktas siekiant kuo mazedaiko sinaud,.
Be to tai itin patogu respondentams. Jiems nereikmdytos anketos idgsti atgal.

Elektroniniai laiSkai buvo iSgsti 300 respondent Taliau anketas uzpitd tik 184
respondentai. 14 ankebuvo sugadinta. Tokiutolu tyrime dalyvavo 170 respondenfAnket; atsako
daznis 57%.

3.2. Lietuvoje veikiantiy uzsienio kapitalo jmoniy darbuotojy atrankos empirinis tyrimas ir
duomemny analizé

Siekiant istirti personalo atrankos mogeVyraujani tarptautiise imorese veikiagiose
Lietuvoje, buvo atliktas empirinis tyrimas. Jis isléfo iS dviey etam. Pirmojo etapo metu interviu
metodo pagalba buvo surinkti duomenys iS tarptaufmoniu personalo atrankos vykdytpjAntrojo
etapo metu anketos pagalba apklausti tarptautndoniu darbuotojai.
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3.2.1. Duomenm, gauty interviu metodu aptarimas
Siame tyrimo etape dalyvavo 10 Lietuvoje veikian uZsienio kapitalojmoniy. Buvo

apklausiami §j imoniy personalo skyriaus darbuotojai. Interviu metu oesientams buvo uzduodama
10 klausimy. (Ziaréti prieda Nr.2).

Pirmiausiai respondentbuvo klausiama amjimorgje yra speciali personalo atrankos grup
Visi respondentai atsék kad j; imoréje yra asmenys atsakingi uz personalo agamkaugumoje
imoniy yra nuolatiniai personalo atrankos darbuotojaisg®@dentai teig kad dazniausiai kiekvienas
imores filialas personalo atrankatlieka savarankiSkai nuo itpadaliny. Centralizuotai personalo
atranka atliekama tik vadgypostams uzimti.

Respondent buvo klausiama ar personalo atrarile vykdo pagal nurodymus, gautus ig j
uzsienio padalini. Dauguma responden{85%) atsak, kad speciali nurodymy néra, t&iau panass
personalo atrankos principai naudojami visuose Ipadase.

Visose tyrime dalyvavusiosgnonése vykdant personalo atrankiyksta pokalbis, pildomi
testai, duodamos specialios uzduotys.

Apklaustose uzsienio kapitaimmornése kandidatamg naup darbo vied suteikiama galimyb
atskleisti savo sugeéfimus. Jiems duodamos specialios uzduotys, kurigsegali parodyti savo
karybiSkuns.

Viena i$ apklausju imoniy naudojamas atrankos modelis susideda i$ 4ietap

Skelbimas laikraStyje

g
CV atrinkimas

L
Telefoninis pokalbis su kandidatu

g
Seminaras

—
Kognityvinis testas

- L

Praktire uzduotis

J L

Darbo vietos silymas

4 pav.Imonés X" personalo atrankos modelis
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Apie kandida | darbo viei paieSly Si imoré paskelbia laikraStyjelmonrés skelbimas
patrauklus iridomus. Surink CV (gyvenimo aprasymus), Sigmonés personalo skyriaus darbuotojai
patys telefonu skambina kandidatams ir vykdo pak#&dkefonu. Tokiu bdu atrenkami kandidatai
kvieciamii seminag, kurio metu jie supazindinami sonores veikla bei uzpildo kognityvirtest,.

Kandidatai geriausiai atsak testo klausimus kvigami i sekant personalo atrankos etgp
kurio metu jiems duodama prakiinzduotis.

Naudodama i$ atrankos model imore leidZzia kandidatams parodyti savo gabumus bei
karybiSkumy ir tuo p&iu gali atsirinkti sau tuos kandidatus, kurie lalsiai tinka isimoms pareigoms
uzimti.

Apklausoje dalyvaujafiy imoniy buvo teiraujamasi ar jos personalo ateamigkdo p&ios, ar
pagalbos pasitelkigdarbinimo ageniry paslaugas. Daugumanoniy atsak, kad personalo atramk
vykdo p&ios, nes taip yra pigiau ir gegau. T&iau keliosimones pirmajam atrankos etapui pasitelkia
ir agentiry pagalla.(Pvz. paskelbimas apie atrankCV surinkimas, pirmasis pokalbis).

Respondentai teigia, kad kandidatai atrinkti pagabrése taikomus personalo atrankos

modelius dazniausiai patenkirikeéstius ir toks modelis daugumoje atygjasiteisina.

Duomenys, gauti interviu metodu, g@ul nustatyti dazniausiai pasitaikans atrankos metodus

tarptautigseimonrese. kurie, pasak tarptautinimoniy personalo atrindju yra efektingiausia

3.2.2. Duomem, gauty ankety pagalba aptarimas
Tyrime dalyvavo 65% 18-25 metespondent, 24% 26-39 met respondent ir 11% daugiau

kaip 40-ties met respondent (Ziaréti 5 pav.)

11%

018-25
@ 26-39
040 ir daugiau

65%

5 pav. Respondenj pasiskirstymas pagal amziaus grupes
Paveiksle matome, kad daugiausiai respongdeato 18-25 met
IS tyrime dalyvavusi 170 respondent65% buvo nesusitugk29% susituokir 6% iSsituok.
(Ziareti 6 pav.)

30



6%

O Nesusituok e
B Susituok e
O 8situok e

6 pav. Respondenj pasiskirstymas pagal Seimynia padétj
Respondent pasiskirstymas pagal iSsilavinmvidurinis — 6%; nebaigtas aukstasis — 6%;

aukstasis — 82%; dabar studijuoja — 6% pav. 7)

6% 6% 6%

O Vidurinis

B Nebaigtas aukstasis
O Aukstasis

0O Dabar studijuoja

82%

7 pav. Respondenj pasiskirstymas pagal iSsilavining
7 paveiksle grafikas rodo, kad tarptagseimonése daugiausiai dirba aulgtiSsilavinimy
turintys darbuotojai.
IS 150 apklausfu 18% atsak, kad tai pirmojiy darbo vieta. 82% respondersi darbo vieta
nepirma. (Ziiréti pav. 8)

18%

O Pirmoji darbo vieta

B Nepirmoji darbo vieta

82%

8 pav. Atsakymy j penkta anketos klausiny procentinis pasiskirstymas
Sestame anketos klausime respongéntio praSoma atsakyti kiek laiko jie dirfmaorgje.
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24%

0O1-3 metus
M 4-6 metus
Ollgiau nei 6 metus

6%
59% OMaZiau nei metus

11%

9 pav. Atsakymy j SeSy anketos klausimy procentinis pasiskirstymas
9 paveiksle matome, kad daugiausiai respong@mbréje dirba 1-3 metus.
Respondentams buvo uZduotas klausimas, kur jie dadao skelbim. 41% atsak kad darbo
skelbimy rado laikraStyje, 24% - internete, 6% - p&siidarbinimo agenra, 24% - suzinojo i$
paZstamy, 5% - kitur. (Ziiréti 10 paveiksi)

5%

O Laikrastyje

41% B Internete

O|darbinimo agent droje
OSuzinojo i$ paz jstamy
B Kita

24%

10 pav. Atsakymy j septinta anketos klausimy procentinis pasiskirstymas

Astuntame anketos klausime respondebtivo papraSyta pazym ko ju buvo prasSoma

personalo atrankos metu. {7t 11 paveiksi)

100%-

80%-

60%-

O Procentinis
40%- pasiskirstymas

20%-

0%-
Testas UZduotys Pokalbis Kita

11 pav. Atsakymy j aStunta anketos klausimy procentinis pasiskirstymas
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Taip pat anketoje respondertiuvo praSoma pazyén, kokie klausimai jiems buvo pateikiami
atrankos metu. Visi respondentai pazyon kad jiems buvo uzduota klausimsusijusiu su iisimu
darbu. 76% respondentpamirgjo, kad atrankos metw jbuvo klausiama ir apieyjpomegius ir

interesus. (4iréti 12 paveiksi)

100%]
90%-+"
80%-"
70%4"
60%+1"
50%—+"]
40%+4" O Procentinis
30%+4"] pasiskirstymas
20%+"
10%4"
0%-
Klausimai, Kandidato Ko tikimasi i$ Kita
susij e su interesaiir basimo
darbu pom égiai darbo

12 pav. Atsakymy j devinta anketos klausimy procentinis pasiskirstymas
59% respondentteigia, kad atrankos metu jiems buvo suteiktangdte pasisakyti, koéd
butent jie yra geriausi kandidataibtsima darbo viei. 24% teig, kad atrankos metu jie to padaryti
negatkjo. 17% respondentteige, kad jiems tai buvo leista padaryti tik i dali€&iaréti 13 paveiksd)

17%

OTaip
B Ne

24% 59% O 15 dalies

13 pav. Atsakymy j deSimty anketos klausimy procentinis pasiskirstymas
Respondent buvo papraSyta balais nuo 5 iki 1 (5 — labai ef@ktl- visiSkai neefektyvi)
ivertinti imoréje vykdomos personalo atrankos efektymunDauguma respondentefektyvuna
ivertino 4 balais. (Ziréti 14 paveiksi)
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1 balas; 6%

5 balai; 12%

2 balai; 6% 05 balai

B4 balai

03 balai

3 balai; 29% 02 balai
4 balai; 47% B 1 balas

14 pav. Atsakymy i trylikt g anketos klausing procentinis pasiskirstymas

Taip pat respondentouvo paprasSyta balaisertinti veiksnius, kurie turitakos priimant darbo
pasiilyma. Pirmiausia buvo papraSyta balais nuo 1 ikivertinti darbo uzmokes#o itaka priimant

darbo pasilyma. (Ziaréti 15 paveiksd)

6% 4%

7% 05 balai
B 4 balai
0O 3 balai
02 balai

B 1 balas

18%
65%

15 pav. Darbo uzmokegio jtakos vertinimas

Grafikas rodo, kad dauguma respondetdrbo uzmokegtinke vertinti 5 balais, t.y. kaip itin
svarhy kriteriju.

Kitas kriterijus, kui vertino respondentai — t@mores jvaizdis. 35% respondent§ kriteriju
ivertino 5 balais kaip labai svarb47% respondeuntkriteriju jvertino 4 balais, 12% - 3 balais, 2% - 2
balais ir 4% - 1 balu. (Ziréti 16 paveiksi)

2% 4%
12% @ 5 balai

B 4 balai
0 3 balai
0O 2 balai
B 1 balas

35%

47%

16 pav.Imonés jvaizdzio jtaka
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Nors imores jvaizdis, anot respondentturi gan dide} jtaka priimant darbo paslyma, tatiau
papradytijvertinti atsiliepimy apie imore jtaka, respondent balai svyravo tarp 3-5. (dicti 17
paveiksh)

0,
12% 5% B 5 balai

B 4 balai
O 3 balai
0 2 balai
B 1 balas

24%

17 pav.Imonés jvaizdzio jtaka

Respondeni buvo papraSyt@grertinti imones geografigs padtiesitaka.

1 balas; 18% 5 balai; 12%

05 balai
4 balai; 25% W 4 balai
03 balai
02 balai

2 balai; 24%
B 1 balas

3 balai; 24%

18 pav.Imonés geografireés padeties jtaka
18 pav. rodo, kad respondentai Igiteriju vertino labai skirtingai. Rezultatai pasiskérst
daugmaz vienodai nuo 1 iki 5 al
Atlikus anketirg apklaug paaiskjo, kad respondentams nebuvo labai swaimorés siilymai
skirti asmenifn automobil, mobily telefory ar pan. Tik 6% responden$i kriteriju jvardijo kaip labai

svarhy priimant darbo silyma. Daugiausiai responden¢35%) § kriterijy jvertino 2 balais. (4iréti 19
paveiksh)

1 balas; 12% 5 balai; 6%

05 balai
B 4 balai
03 balai
02 balai
B 1 balas

4 balai; 29%

2 balai; 35%

3 balai; 18%

19 pav. Bisimy darbo salygy jtaka
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3.3. Tyrimo rezultaty jvertinimas

Anketinés apklausos metu respondebuvo paprasyta iSskirti iS kelietam susicjo atrankaj
busima darbo vied. Rezultatai rodo, kad dazniausiai tarptatgeimonése personalo atranka vykdoma
dviem arba trim etapais.

Respondent buvo papraSyta trumpai aprasyti, kobuvo praSoma kiekvieno etapo metu. Visi
respondentai teig kad atrankos metu buvo vykdomas pokalbis. Kaiktgspondent buvo prasoma
atlikti kognityvini test. Daugelis privaljo atlikti tam tikras uzduotis.

Keletas pavyzdxiis respondemtatsakyna:

1. ,Atranka susidjo iS trijy etam. Pirmojo etapo metu vyko pokalbis su personalamvad
Antrojo etapo metu vyko pokalbis su skyriaus vadadis pateik specialy uzduot.
Trecio etapo metu atlilgtuzduot reikéjo pristatyti.”

2. ,Pirmojo etapo metu vyko pokalbis. Jo metu buvoritigmas kompiuterinis
rastingumas, angl kalbos Zinios. Kiekvienas kandidatas gavo jdomia uzduot.
Antrojo etapo metu vyko uzduoties aptarimas. Sé&kamliern buvo paskambinta
telefonu ir pranesta, kadchorés vadovai naity man pasilyti uzimti darbo vieg.”

3. ,Atrankos metu pirmiausiai reto uzpildyti ankej. Po keliy dieny paskambino ir
pakviet | pokallh suimores vadovais.”

Duomenys gauti iSanalizavus ankebdo, kad dazniausi metodai, kuriuos naudoja datpes
imores vykdydamos personalo atranfa interviu (pokalbis), kognityviniai testai, spalios uzduotys.
Sia iSvady pagrindZia ir interviu metu gauti duomenys.

Vykdant anketin apklaug respondent buvo papraSyta iSskirti personalo atrankos priviaisi
ir tratkumus. Respondentai, lygindami personalo atygnkimoréje su kitomis, kuriose jiems teko
dalyvauti, iSsky& tokius j imoreje vykdomos personalo atrankos privalumus:

1. ,Vyksta detaiis pokalbiai, kum metu galima iSsiaiskinti abigjpusi poreikius ir

nuomones

»Tiksliai apibrézti reikalavimai, aiSkiosaygos.”

LAtrankoje dalyvavo tos srities specialista&uria naujas darbuotojas bus priimtas.”
.Pokalbio metu bdinga draugiSka atmosfera®“

o & 0D

JAtranka vykdo personalo specialistai, kuruzduodami klausimai leidzia tinkamai
ivertinti kandidad.”

LAtranka vyksta profesionaliai ir organizuotai.”

o

7. ,Patiko uzduotys, kurias gavau vieno is atrankegemetu.”
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8. ,Atrankos metu buvo tikrinamos uzsienio kalbos dmbei kompiuterinis rastingumas.
Taip gatjome parodyti savo suggimus.”

Respondeni pateikti privalumai aiskiai atspindi, kad tarpiagse imonése personalo atranka
vykdoma itin profesionaliai.aJorganizuoja tikri personalo atrankos specialikés lietuvisko kapitalo
imonreése retokai pasitaiko.

Si fakty taip pat pagrindZia ir interviu metu gauti duomnyauguma interviu metodu
apklaust respondent teige, kadimore pati vykdydama personalo atrankloSia daugeliu atvej Taip
yra sutaupomos:$os,imore iSkarto pati gali pasirinkti jei labiausiai tink&ns kandidatus, nes mato
kaip atrankos metu kandidatas vykdo vienas ar kifasiotis.

Anketinés apklausos metu respondertaip pat buvo praSoma iSskirti ir personalo atoank
minusus. Kai kurie respondentai kaip migusskye per dide] personalo atrankos etggkatiy. Taip
pat apklaustiems tarptautiniimoniy darbuotojams yra teksusidurti su per dideliu formalizmu.
Respondentai kaip minggsskye ir tai, kad atrankos metu tiesiogiai nebuvo kalbaapie darbo
uzmokest darbo valandas. Buvo iSskirtas minusas, kad lkedsametu tiiko klausimy apie naujoves,
kurias kandidatas ketina atsinesti su savimi uZzmakanaujas pareigas. flau dauguma respondant
vis tik teigia, kad dideti minus; atrankoje nepastéja.

Interviu metu apklausti personalo skyrdarbuotojai taip pat teég kad savo vykdomose
atrankose minusiSskirti negali. Anoty, nors pasitaiko ir apsirikti, &&u dazniausiaiy naudojami
atrankos modeliai pasiteisina ir jie pasirenka t@adidas kokio ir ieSkojo.

Tyrimo metu anketoje respondentams buvo pateikssimas agmore, kurioje jie dirba yra
ju pirmoji darbo vieta. 82% responderdtsak, kad tai nepirmojiy darbovie¢. Respondemnt buvo
paprasSyta balais nuo 5 ikijtertinti koks 1 nuomone yra personalo atrankos, vykdompgrjorsje
efektyvumas. (5 — taikomas personalo atrankos n®dabai efektyvus; 1 — taikomas personalo
atrankos modelis visiSkai neefektyvus). Daugum@aedent, kuriemsimoré kurioje jie Siuo metu
dirba yra ne pirmoji darbo vieta personalo atranddektyvuna vidutiniSkai vertino 4 balais. Tai rodo,

kad apklaustjy tarptauting imoniy darbuotojai personalo atrap&avojmonrsje vertina teigiamai.
Analizuojant anketos duomenis buvo pastapkad skirtingoms responderdmziaus grugms

budingi skirtingi veiksniaijtakojantys personalo atrankos patraukiumdarbo pasilymo priémima.
(Ziureti 4 lenteb).
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Lentek 4

Kriterij y, jtakojan¢iy personalo atrankos patrauklumy tarptautin éseimonése pasiskirstymas

pagal amziaus grupes

18-25 met 26-39 mei 40 ir daugiau met

respondentai respondentai respondentai
Darbo uZzmokestis 5 balai 5 balai 5 balai
Imoresivaizdis 4 balai 4 balai 3 balai
Atsiliepimai apieimore 3 balai 4 balai 4 balai
Imonreés geografii padtis 2 balai 2 balai 2 balai
Basimos darbo#ygos (telefonas, automobilis, 2 balai 2 balai 2 balai

neSiojamas kompiuteris ir pan.)

Saltinis: Sukurta autoriaus, remiantis anketos deramis.

18-25 mety
respondentai

26-39 mety
respondentai

40 ir daugiau met y
respondentai

O Darbo uzmokestis

B |mon és jvaizdis

O Atsiliepimai apie jmone

O|mon és geografin é pad étis

B Bisimos darbo s alygos (telefonas,
automobilis, neSiojamas kompiuteris ir

pan.)

20 pav. Kriterij y, jtakojanéiy personalo atrankos patrauklumy tarptautin ésejmonése

pasiskirstymas pagal amziaus grupes

4 lentet ir 20 pav. rodo, kad darbo uzmokekaip svarbiauai kriterijy nurodo vis amziau

grupiy respondentailmores jvaizdis didziausi jtaka turi 18-25 ir 26-39 met darbuotojams. Labai

panass jvertinimai ir atsiliepimams apigmorg. Anketos rezultatai rodo, kad 40 ir daugiau ynet

turintiems respondentams svarbesni yra atsiliepiapaé imorg nei imorés vardo zinomumas ar

reklama.

IS anketos rezultatmatyti, kad maziausiaiakos kandidait pritraukimui turiimonés geografig

pacttis ir bisimos darbogygos, tokios kaip mobilus telefonas, automonbilis.

Lentek 5
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Kriterij y, jtakojanéiy personalo atrankos patrauklumy tarptautin éseimonése pasiskirstymas

pagal Seimynirg padétj

Neveds/nesusituokusi Ved/Susituokusi ISsituals /1Ssituokusi
Darbo uzmokestis 4 balai 5 balai 5 balai
Imoresivaizdis 4 balai 5 balai 3 balai
Atsiliepimai apieimong 3 balai 4 balai 4 balai
Imonreés geografia pactis 2 balai 3 balai 2 balai
Basimos darboagygos (telefonas, 2 balai 4 balai 2 balai
automobilis, neSiojamas kompiuteris ir
pan.)

Saltinis: Sukurta autoriaus, remiantis anketos dergmis.

Neved es/nesusituokusi

Ved es/susituokusi

ISsituok  es/ISsituokusi

pan.)

O Darbo uzmokestis

B mon és jvaizdis

O Atsiliepimai apie jmone

OJmon és geografin é pad étis

B Basimos darbo s alygos
(telefonas, automobilis,
neSiojamas kompiuteris ir

21 pav. Kriterij y, jtakojanéiy personalo atrankos patrauklumy tarptautin éseimonése

pasiskirstymas pagal Seimynig padeétj

5 lentet ir 21 paveikslas rodo, kad darbo uzmakeklausimas personalo atrankos metu buvo

aktualiausias Seimas turintiems respondentams. adaaktualus Sis klausimas nesusituokusiems

kandidatams. Tyrimas par@édkad i imores jvaizd taip pat labiausiai atsizvelgia Seimas turintys

kandidataiJmores jvaizdis maziau aktualus iSsituokusiems.

Atsiliepimus apieimorg visu grupip respondentai vertino mazdaug 3-4 balais. (3 balais
nesusituok; 4 — susituok ir iSsituoke.)

Imorés geografia packtis didZiausi jtaka turi susituokusiems (3 balai). Kitos dvi gégpsio

kriterijaus, kaipjtakojartio darbo pasilymo priémima nezyngjo kaip itin svarbaus. Jam skypo 2

balus.
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Telefors, automobil bei kitokius priedus labiausiai vertintsusituok kandidataij biisima

darbo viei.

Lentek 6

Kriterij y, jtakojan¢iy personalo atrankos patrauklumy tarptautin éseimonése pasiskirstymas

pagal iSsilavinima

Vidurinis Nebaigtas aukstas|s Aukstasis Studentas
Darbo uzmokestis 5 balai 5 balai 5 balai 5 bala
Imoresjvaizdis 4 balai 2 balai 4 balai 4 balai
Atsiliepimai apieimore 4 balai 2 balai 4 balai 3 balai
Imonreés geografia pactis 3 balai 2 balai 3 balai 3 balai
Basimos darboagygos (telefonas, 4 balai 4 balai 3 balai 5 balai
automobilis, neSiojamas
kompiuteris ir pan.)

Saltinis: Sukurta autoriaus, remiantis anketos deramis.

O Darbo uZmokestis

B mon és jvaizdis

O Atsiliepimai apie jmone

O]mon és geografin é pad étis

B Bisimos darbo s alygos
(telefonas, automobilis,
nesiojamas kompiuteris ir
pan.)

Vidurinis Nebaigtas aukstasis Aukstasis Studijuoja

22 pav. Kriterij y, jtakojan¢iy personalo atrankos patrauklumy tarptautin ésejimonése
pasiskirstymas pagal Seimynig padétj
6 lentetje ir grafike (22 pav.) matome, kad tarpwissilavinimy respondent svarbiausj itaka
personalo atrankos patrauklumui ir sprendimui gridkarbo pasilyma turi darbo uzmokestis. Antroje
vietoje yra lisimos darbo gygos. Jos svarbiausios dar studijuojantiems katdids. Imones

geografire pactis daugmaz vienodai svarbi visiems respondentams.
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ISanalizavus tyrim duomenis galima suformuoti personalo atrankos holeris dazniausiai
pasitaiko tarptautiésee imorese. Dazniausiai pasitaikantys atrankos metodai pokalbis, testai
uzduotys.

23 paveiksle pavaizduotas personalo atrankos ngmdwrldarytas remiantis apklausos, atliktos
tarptautikseimonese rezultatais.
Sis modelis silo personalo atramkvykdyti 5 etapais. Salia kiekvieno etapo nurodngiksniai,

galintysitakoti personalo atrank

Patrauklumas domumas
T Skebimas M |

?7

CV atrinkimas

?7

Profesionalumas——~—_| Pokalbis ] Klausimy

tikslingumas

UZzductiy aiSkumas ~—_ Testai ar uzduotys |,_— Kiarybiskumo

atskleidimas

Kandidato
pasirinkimas

Kompetentingumas ———_ «— | Objektyvumas

23 pav. Personalo atrankos modelis tarptautiesseimonése
Formuojant personalo atrankos mad@ity galima iSskirti Siuos etapus:
1. Idomus ir informatyvus skelbimas apie kandidaaieSk. Svarbu, kad matydamas skellhim
spaudoje ar internete kandidatas ainkdkia imore jam siilo darky. Tyrimas paroéd, kad
kandidatams itin svarbus gerasores vardas ir geri atsiliepimai apisore. Todl svarbu,

kad darbo skelbimagihy patrauklus isimam kandidatui.
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. Tinkamiausiy kandidaty CV atrinkimas. Paprastai po paskelbimo apie taidarbo vieg
personalo skyrius sulaukia nemaZai CV ir motyvaciisky. Siame etape svarbu, kad
kandidatai loty atrinkti teisingai ir kompetentingai.

. Pirminis pokalbis. Pokalbis su kandiddtiréty vykti sklandziai ir profesionaliai. Klausimus
kandidatams reiky formuluoti aiSkiai. Tyrimo metu respondentai teiad jie pasigedo
klausimy apie tai ko jie tikisi iS Bsimos darbo vietos, taip pat kandidataiéqmrkad j bty
klausiama K naujo jie zada atsinesti ateidajmaup darbo vied.

. Testai bei uzduotys. Uzduotys bei tegtausimai tuéty bati suformuluoti sklandziai bei
aiSkiai. Tyrimo duomenimis kandidatai @&y, kad jiems bty leista labiau atsiskleisti ir
parodyti savo sugeépmus. Kai kuriose tyrime dalyvavusiogmonése buvo uzduodamas
namy darbas, kurkita diem kandidatas gajo pristatyti rodydamas skaidres. Tokiadu
atsiskleidzia kandidatoakybiSkumas ir sugeiimai.

. Rezultaty apzvalga ir kandidato pasirinkimas. Test uzdudiy rezultatai tugtuy bati

objektyvus. Tuéty bati pasirinktas tas kandidatas, kurio rezultataidogeriausi.
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ISVADOS

. ISanalizavus mokslise literatiroje pateiktus personalo atrankos metodus, iSsm#&kkad tam,
kad rasi tinkamus Zmonesjmores turi naudoti kuojvairesnius, prieinamus darbuatoj
paieskos ir atrankos metodus, derindamos juos saxyie.

. Atrankos procesas apima abipgprendim: organizacija sprendzia,udyti darba ar ne ir kaip
maloniai tai daryti, o kandidataglarbuotojus sprendzia, atitinka ar ne organizacigtlomas
darbas jo poreikius ir tikslus.

. | Lietuva ateinant uzsienio kompanijoms ir stiant Lietuvosimorems dictja konkurencija
rinkoje, reikalavimai personalui ir profesional@arbo ggai kyla.Imorés personalo paieskai ir
atrankai pradeda skirti vis diddgsdéemeg, kruop€iau atsirinkireti darbuotojus, vertintiy
profesines ir asmenines savybes.

. Analizuojant moksligje ir publicistirgje literatiroje pateiktus personalo atrankos privalumus ir
trakumus buvo iSsiaisSkinta, kad tokios klaidos kagnisstire nuomor, skubotas sprendimas,
pirmasispiadis, paskutinigspidis, tik ,blogyjy” kandidato savyhi matymas ir kt. galitakoti
netinkam, pasirinkim.

. Vykdant personalo atrankorganizacijos turi du kelius — vykdyty jpios arbai pagalla
pasitelkti tokias paslaugas teikigams imones. Sis apsisprendimas neretai priklauso nuo
organizacijos dydzio ir nuo turippersonalo atrankos specialist

. Analizuojant personalo atrankos tema atliktus tysmbuvo iSsiaiSkinta, kad technologiniai
pasikeitimai, globalizacija, socialia tendencijos, ir pasikeitimai darbo organizavime
reikalauja, kad organizacijos pergalysavo darbuotajatrankos proces

. Darbuotojai atrenkami dirbti komandojegyvendinant skirtingus projektus, daznai gali
pasikeisti darbo vaidmenimis ir gali pasukti skigais organizaciss veiklos keliais.

. TradiciSkai, personalo atrankos tikslas yra pasie¢bos kandidatus, kurie laikuiegant tugty
didziausi vert organizacijai.

. Atrankos ldai da¥ geresni rezultaty ne tik kai panaudoti atrankgsankiai rod didel

pagistum, bet taip pat kai organizacijos gal rinktis iS didesas kandidai grups.

10. Trakumai darbo rinkoje keliose Europos Salyse &gligidesniu susiipinimu ¢l organizacijos

ivaizdzio, elgesiu su kandidatais atrankos procesearketingo princip naudojimu, norint
pritraukti potencialius kandidatus pasirinkti togganizacijos darbo padyma, o0 ne

konkurento.
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11.Informaciniy technologiy revoliucija taip pat tjo poveid personalo atrankai (interneto,
multimedijos panaudojimas). Vis daugiau psichol@intestai yra administruojami per
kompiuterius.

12.Verbavimas interneto pagalba ir iSankstinis kandiddrinkimas dabar yra realus Europoje, ir
yp& labiau technologiskai iSsiv§sisiose Europospungos Salyse. Tarptauéis organizacijos
Siuo atzvilgiu pirmauja, nes turi iSteklir specializuojasi kurdamos tokias elektroninionfiato
verbavimo sistemas.

13.] Lietuva ateinant uzsienio kompanijoms ir stiant Lietuvosimoréms dictja konkurencija
rinkoje, reikalavimai personalui ir profesionaldarbo ggai kyla.Imorés personalo paieSkai ir
atrankai pradeda skirti vis didgsdémes, kruopsiau atsirinkireti darbuotojus, vertintiy
profesines ir asmenines savybes.

14.Lietuvoje vidutiny ir maz; imoniy vadovai personalo atrankai daznai pasitejkiarbinimo
agentras.

15. Atliekant Lietuvoje veikiatiy tarptauting imoniy anketike darbuotoj apklaug, buvo
nustatyta, kad daugumoje Lietuvoje veikiantarptautini imoniy yra nuolatiniai personalo
atrankos darbuotojai.

16. Respondentai tetg kad dazniausiai kiekvienagnores filialas personalo atraakatlieka
savarankiskai nuo kitpadaliniy.

17.Apklaustose uzsienio kapitaiononése kandidatamg naup darbo vief suteikiama galimydb
atskleisti savo sugefimus. Jiems duodamos specialios uzduotys, kujiesgali parodyti savo
ktrybiSkums.

18.Interviu metodu apklausus tarptautinimoniy personalo atrankos gruwpidarbuotojus,
duomenys parag kad dazniausiai tarptauése imorése, veikiadiose Lietuvoje personalo
atranka vykdoma dviem arba trim etapais.

19.Duomenys gauti iSanalizavus ankebdo, kad dazniausi metodai, kuriuos naudoja aarpes
imorés vykdydamos personalo atranira interviu (pokalbis), kognityviniai testai, spalios
uzduotys. Si iSvady pagrindZia ir interviu metu gauti duomenys.

20.Imore pati vykdydama personalo atrani§loSia daugeliu atvej Taip yra sutaupomogdos,
imore iS karto pati gali pasirinkti jai labiausiai tinkaus kandidatus, nes mato kaip atrankos

metu kandidatas vykdo vienas ar kitas uzduotis.
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PASIULYMAI

1. Esant kvalifikuotr specialisi darbo rinkoje tikumui, organizacijos privalo naudoti kuo
efektyvesnius tdus tam, kad pasirinkti tinkagndarbuotog. [ atrank reikty pazvelgti ir is
marketingo puss, nes organizacija turiib patraukli kandidatui.

2. Imores privalo tobudti ir naudoti naujausias technologijas personalardioje.

3. Siekiant padti Lietuvosimorems pasirinkti kvalifikuod personal, siilomas toks personalo

atrankos modelis:

Patrauklumas domumas
HImaTT—~—__| Skelbimas [ | ‘o™

e

Kompetentingumas ——_ | «— | Objektyvumas

CV atrinkimas

?;

Profesionalumas————__ Pokalbis ] Klausimy

tikslingumas

UZductiy aiSkumas [~ Testai ar uzduotys |,_— Kirybiskumo

atskleidimas

Kandidato
pasirinkimas

45



KRASAUSKAITE, Miglé (2006) Personnel selection in international compani®4BA Graduation

Paper. Kaunas: Kaunas Faculty of Humanities, Vdrimiversity. 54p.

SUMMARY

Personnel selection — is planed setting new indadido work place. The process of personnel
selection allows getting all information about tendidate and about the influence which he can give
to the organization.

The object of master paper is methods of persaeiettion.

The purpose is to make a research of methods wdnehused in personnel selection ant to
create the model of personnel selection.

The methods used in master paper are:
Analyzes of scientific literature;
Questionnaire;
Interview;

Synthesis;

o O O O O

Systematize;
o Classification.

The structure of master paper:

Master paper is puts of introduction, 3 parts aodctusion. The main material is put in paged
No. 8-42 including 6 tables and 23 figures. Alserthare 3 additions. There are 45 sources inghefli
used literature

The process of selection takes both side decisiorganization makes decision whether to
propose job place and how attractive it shoulchdutd do it; candidate makes decision whether the
organization and job proposal satisfy his needspaiodoses.

There are three basic parts in this master papee. fifst part of the paper is analysis of
theoretical aspects. In this part are separatedntb& important stages in personnel selection. Also
there are discussed the most frequent mistakesrsbpnel selection.

In the second part of master paper are presenteksvad other scientist and the researchers
they made. Also there are some facts about situatibithuania.

In the fiord part of master paper are placed thayses of the research which was made in
international companies of Lithuanian market.

The research was made by using questionnaire deriew methods.
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1 PRIEDAS

Anketa
Gerb. respondentai,

Esu Vilniaus universiteto Kauno humanitarinio fakt, Tarptautinio verslo studijprogramos
magistrané. Mano magistrinio darbo tema: Personalo atrankgptautinesejmorese.

Atlieku tyrimy, kurio tikslas suformuoti efektingiagysipersonalo atrankos modelMaloniai
praSome dsy atsakyti; Zemiau pateiktus klausimus. Apklausa yra anorimidums tinkadus

atsakymus pazykite varnele.

1. Xis priklausote Siai amziaus grupei: 2. isy Seimynirt padttis:
0 18 — 25 met; [0 Neveds/nesusituokusi;
[0 26 — 39 maet; [0 Vedes/susituokusi;
0 40 met, ir daugiau. [0 ISsituokes/iSsituokusi.
3. Jisy iSsilavinimas: 4. Universitete ds igijote:
O Pagrindinis; [0 Bakalauro laipsh;
I Vidurinis; 1 Magistro laipsi
O Profesinis; [0 Daktaro laipsi
[1 Nebaigtas aukstasis;
O Aukstasis;
[1 Jus dabar studijuojate;
O Kita [rasyti).
5. Ar tai pirmoji Jisy darbo vieta? 6. Kiek laiko Jis dirbate Siojegmorgje?
O Taip; [0 Maziau nei metus;
O Ne. O 1-3 metus;
O 4-6 metus;

O llgiau nei 6 metus.
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1 PRIEDAS (gsinys)

7. Darbo skelbim Jis radote: 8. Atrankos metu iy buvo prasoma: (pazys
[0 LaikraStyje; tinkarcius variantus)
O Internetirgje duomen bazje; O Atlikti testa;
[ Pasiilé idarbinimo agenira; [0 Jasy Zinios buvo tikrinamos prasant atlikti
[0 Suzinojote iS pgstamy; specialias uzduotis;
O Kita Irasyti). 0 Buvo vykdomas pokalbis;
O Kita [rasyti).
9. Pokalbio metuaky buvo klausiama: 10. Ar pokalbio metu Jums buvo suteikta galiyb
(pazynéti tinkancius variantus) pasisakyti, kod biatent Jis esate geriausias
O Klausimy, kurie susig su darbu; kandidatag basimas pareigas?
[0 Apie Jisy interesus ir pogyius; O Taip;
O Buvo klausiama, koas tikités iS kisimo O Ne;
darbo; O IS dalies.
O Kita Irésyti).

11. IS kel etay susicjo atranka bisima darbo vied? ([rasyti)

12. Jei atranka buvo vykdoma keliais etapais, ggit@sko Jisy buvo praSoma atskiretam metu.

13. Ivertinkite balais (nuo 5 iki 1, 5 — labai efekty\i;— visiSkai neefektyvi)usy imonéje vykdomos
personalo atrankos efektyvan{Reikiany bak apibraukite)
5 4 3 2 1
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1 PRIEDAS (¢sinys)
14. Jei esate dalyvew ir kitose personalo atrankose, iSskirkitesyJimonsje vykdomos personalo

atrankos privalumus.

15. Jei esate dalyves ir kitose personalo atrankose, iSskirkitesyJimorgje vykdomos personalo

atrankos ttkumus.

16. Suzymikite, kokia jtaka priimant darbo paslyma turéjo (5-turgjo labai dide¢, 1-visiSkai netusjo):
Darbo uzmokestis 5 4 3 2 1

Imoreésjvaizdis 5 2 1
Atsiliepimai apieimorg 5 2 1
Imoreés geografia packtis 5 2 1
5 2 1

I NN

3
3
3
Basimos darboaygos 3

(telefonas, automobilis,
nesiojamas kompiuteris ar

pan.)

Dékojame uz atsakymuseél@nés darbuose!
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2 PRIEDAS
Interviu klausimai

Ar Jusy imorgje yra speciali personalo atrankos greip
Jei ji yra tai kiek Zmoni joje dirba?

Kokie personalo atrankosidai naudojamiisy imons?

0D PRE

Jisy imore yra uzsienio kapitalo. Ar personalo atradiks vykdote pagal nurodymus, gautus is
imonrés padaling esariy uzsienyje ar pagal savus metodus?

Ar manote, kad personalo atrankos sistetsa gmorgje yra pakankamai efektyvi?

Kokius personalo atrankos pliususé&améte iSskirti?

Kokius personalo atrankos minususétyainéte iSskirti?

Ar atrankos metu kandidatui suteikiama galidgtsiskleisti ir parodyti savo suggimus?

© © N o O

IS keliy etam susideda atranka?
10.Ar pagal $ personalo atrankos moglakrinkti kandidatai dazniausiai pateisin@ones

lukestius?
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Anketos "Personalo atranka
tarptautirtseimonrese” rezultatai

1. &is priklausote Siai amziaus grupei:
18 - 25 mei 65%

26 - 39 mai 24%

40 mety ir daugiau 11%

2. Jisy Seimynire packtis:
Neved:s/nesusituokusi 65%
Vedkes/susituokusi 29%
ISsituokes/iSsituokusi 6%

3. Jisy iSsilavinimas:
Pagrindinis 0%

Vidurinis 6%

Profesinis 0%

Nebaigtas aukstasis 6%
Aukstasis 82%

Jus dabar studijuojate 6%
Kita 0%

4. Universitete ik jgijote:
Bakalauro laipsin65%
Magistro laipsn24%
Daktaro laipsp0%

5. Ar tai pirmoji Jisy darbo vieta?:
Taip 18%
Ne 82%

6. Kiek laiko Jis dirbate Siojémoreje?:
Maziau nei metus 24%

1-3 metus 59%

4-6 metus 11%

llgiau nei 6 metus 6%

7. Darbo skelbira Jis radote:
LaikraStyje 41%

Internetiréje duomen bazje 24%
Pasiilé idarbinimo agerira 6%
SuZinojote i$ pastamy 24%

Kita 5%

8. Atrankos metuuby buvo praSoma:

Atlikti testg 18%

Jasy Zinios buvo tikrinamos praSant atlikti specialias
uzduotis 29%

Buvo vykdomas pokalbis 100%

Kita 6%

9. Pokalbio metuaby buvo klausiama:

Klausimy, kurie susi su darbu 100%

Apie Jisy interesus ir porgius 76%

Buvo klausiama, koas tikités iS hisimo darbo 100%
Kita 6%

3 PRIEDAS

10. Ar pokalbio metu Jums buvo suteikta galigyb
pasisakyti, kod batent Jis esate geriausias
kandidatag biisimas pareigas?:

Taip 59%

Ne 24%

IS dalies 17%

13.Tvertinkite balais (nuo 5 iki 1, 5 - labai efekty;
- visiSkai neefektyvi) dsy imorgje vykdomos
personalo atrankos efektyvam

512%

4 47%

329%

2 6%

16%

16. Suzynékite, kokia itaka priimant darbo paslyma
turéjo (5-turéjo labai dide$, 1-visiSkai netusjo):
Darbo uzmokestis

5 65%

4 18%

37%

2 6%

14%

Imoresivaizdis
5 35%

4 47%

312%

22%

14%

Atsiliepimai apieimong
5 35%

4 24%

3 24%

212%

15%

Imoreés geografia pactis
512%
4 25%
321%
224%
118%

Busimos darbodygos (telefonas, automobilis,
nesiojamas kompiuteris ar pan.)

5 6%

4 29%

318%

2 35%

112%
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