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SANTRAUKA
PERSONALO ATRANKOS SPECIALISTU, DIRBANCIU PRIVACIAME IR
VALSTYBINIAME SEKTORIUOSE, KOMPETENCIJU LYGINAMOJI ANALIZE.
Magistro darbas

Nuo zmogiskyjy istekliy (personalo) valdymo specialisty ir vadovy kompetentingumo priklauso
ne tik jy paciy darbo kokybé, bet ir visy organizacijos darbuotojy darbo efektyvumas, naSumas,
geb¢jimai ir motyvacija. Ateityje organizacijos bus priverstos susidurti su pozitrio j zmogiskyjy
iStekliy vadybos tikslus ir principus pakeitimu, nes turés i§ naujo apibrézti jdarbinancios organizacijos
ir jos vadovybés tiksla, kad jis patenkinty teisétus likescius.

Tyrimo objektas — personalo atrankos specialisty kompetencijos siekiant dirbti privaciame ir
valstybiniame sektoriuose.

Tyrimo tikslas — teoriSkai pagrjsti ir empiriSkai iStirti personalo atrankos specialisty turimas
kompetencijas, privac¢iame ir valstybiniame sektoriuose.

Tyrimo hipotezés: 1) Tikétina, kad personalo atrankos srityje dirba aukStos kvalifikacijos
specialistai, turintys puikias bendrasias, funkcines bei vadybines kompetencijas. 2) Tikétina, kad
personalo atrankos specialisty kompetencijos skiriasi, priklausomai nuo sektoriaus kuriame jie dirba.

Tyrime dalyvavo 130 respondenty (motery 100 (76,9 proc.), vyry 30 (23,1 proc.)) dirbanciy
personalo atrankos srityje ar formuojanciy, atrenkanciy jmonés kurioje dirba personalag (valstybiné
Svietimo jst. 62, privati §vietimo jst. 5, privati pelno siekianti jst. 63). Respondentams buvo pateikiamos
anoniminés anketos, sudarytos i§ 25 uzdaro ir atviro tipo klausimy. Tyrimo duomenys apibendrinti ir
pateikti paveiksluose bei lentelése.

Tyrimo rezultatai parodé, kad personalo atrankos srityje dirba tik aukStos kvalifikacijos
specialistai. Daugiausia apklausoje dalyvavo aukstajj universitetinj i$silavinimg turin¢iy Zmoniy (49,2
proc.). Taciau tolesnis tyrimas parodé, kad ne visos bendrosios, funkcinés bei vadybinés kompetencijos
yra vienodai aukStai vertinamos. Blogiausiai savo bendrasias kompetencijas vertina apklaustieji,
dirbantys valstybinése Svietimo jstaigose. Geriausiai savo bendrasias kompetencijas jvertino privaciose
Svietimo jstaigose dirbantys apklausti personalo specialistai. Vertinant vadybines kompetencijas, kaip
funkciniy bei bendryjy kompetencijy lyginimuose, blogiausiai savo kompetencijas jvertino valstybinése
Svietimo jstaigose dirbantys apklaustieji. Tyrimas taip pat atskleidé, kad personalo atrankos specialisty
kompetencijos skiriasi, priklausomai nuo sektoriaus, kuriame jie dirba. Daugeliu atveju privaciame
sektoriuje dirbanciy specialisty kompetencijos lenkia valstybinése Svietimo jstaigose dirbanciy
specialisty kompetencijas. Tai patvirtino hipoteze, kad egzistuoja rySys tarp respondenty kompetencijy
lygio ir sektoriaus, kuriame dirbama. Tai tiesiogiai susij¢ su jmonés, bei asmeniniy 1éSy skyrimu

mokymuisi, darbo krtviu.



SUMMARY
COMPARATIVE ANALYSIS OF COMPETENCIES OF RECRUITMENT SPECIALISTS
WORKING IN PRIVATE AND PUBLIC SECTORS Master’s Thesis

The competency of human resource (personnel) management specialists and managers has
influence not only on the quality of their own work, but on the efficiency, productivity, skills and
motivation of all the workers in the organization. In the future the organizations will be constrained to
consider changing their attitude towards objectives and principles of human resource management as
they will have to redefine the aim of the recruiting organization and its head managers, so that it would
meet their rightful expectations.

The object of the research is the competencies of recruitment specialists seeking to work in
private and public sectors.

The aim of the research is to substantiate theoretically and to explore empirically the
competencies of recruitment specialists in private and public sectors.

The hypotheses of the research: 1) It is likely that the specialists in the field of recruitment are
highly qualified and posses excellent generic, functional and managerial competencies. 2) It is likely
that the competencies of recruitment specialists differ depending on the sector they work in.

The survey has been carried out with 130 respondents (100 women (76.9 per cent), 30 men
(23.1 per cent)) working in the field of recruitment or forming and selecting the personnel of the
enterprise they work in (62 public educational institutions, 5 private educational institutions, 63 private
non-profit organizations). The respondents were given anonymous questionnaires composed of 25
closed-ended and open-ended questions. The data of the research was summarized and presented in
figures and tables.

The results have shown that the specialists working in the field of recruitment are highly
qualified; there were no person with education lower than higher university education. However,
further investigation has shown that not all generic, functional and managerial competencies are
excellent. The respondents working in public educational institutions evaluate their generic
competencies lower than anyone else. The highest evaluation of their own generic competencies is
given by the recruitment specialists working in private educational institutions. When evaluating
managerial competencies in comparison with functional and generic competencies, the lowest
evaluation of their competencies was given by respondents working in public educational institutions.
The investigation also revealed that competencies of recruitment specialists differ depending on the
sector they work in. In most competencies the specialists from private sector overtake the ones working
in public institutions. At the same time the hypothesis was proven that there is a relation between the
level of respondents’ competencies and the sector they work in. That is directly related to the financial

resources of the enterprise and private finances allocated for learning, as well as workload.
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JVADAS

Temos aktualumas. Siuo metu Lietuvoje, kaip ir visame pasaulyje, vyksta spartiis ekonominiai
— socialiniai poky¢iai, kurie kelia vis naujus reikalavimus jvairiy sri¢iy specialistams, tame tarpe ir
personalo atrankos specialistams. Keliami reikalavimai nebeapsiriboja vien kvalifikacijos samprata, tai
iStekliy valdymui, sukuriant aplinka, kurioje jmonés turi kurti ir iSlaikyti konkurencinj pranasuma.
Organizacijos privalo dirbti konstruktyviai ir svarbius vaidmenis atlikti kuo efektyviau, tad personalo
atrankos specialistai turi jsisavinti reikiamas kompetencijas, kad sugebéty iSsilaikyti kintanciy
tendencijy visuomeng¢je (Sang Long, 2013).

Ypac svarbu tampa, kaip zmogus, remdamasis asmeninémis savybémis, pozitriu ir vertybémis,
sugeba jgyta kvalifikacija realizuoti Siuolaikinés organizacijos veikloje bei siekti tos veiklos rezultaty.
Naujos pazangios technologijos, ypa¢ informacings, reikalauja susiformavusiy jgiidziy atnaujinimo bei
nuolatinio tobulinimosi, tai yra, kompetencijos didinimo wugdant zmoniy sugebé&jimus. 1.
Bakanauskienés (2008) teigimu ,,personalas (kitaip — zmoniy istekliai, darbo jéga) — visi organizacijos
darbuotojai: darbininkai arba pirmosios linijos darbuotojai, vadovai, specialistai, aptarnavimo
personalas ir kt*.

Ziniomis grindZziamoje visuomenéje organizacijy gebéjimas islikti vis labiau priklauso nuo
zmogiskyjy istekliy vadybos vertés supratimo ir zmogiskyjy istekliy valdymo specialisty ,,santykinio
pranasumo®, didinant protinio darbo darbuotojy nasuma (Drucker, 2004). Nuo zmogiskyjy istekliy
(personalo) valdymo specialisty ir vadovy kompetentingumo priklauso ne tik jy paciy darbo kokybe,
bet ir visy organizacijos darbuotojy darbo efektyvumas, na§umas, gebéjimai ir motyvacija. Siuo metu
vyrauja nuostata, kad bendradarbiavimas yra vertybé, kuri turi buti miisy visuomenéje pripazjstama,
nes bendradarbiavimas formuoja demokrating visuomenés kultiirg. Tai atspindi kompetencijy svarba
bendradarbiaujant. Ateityje organizacijos bus priverstos susidurti su pozitrio 1 zmogiskyjy istekliy
vadybos tikslus ir principus pakeitimu, nes turés i§ naujo apibrézti jdarbinancios organizacijos ir jos
vadovybés tiksla, kad jis patenkinty teisétus savininkus, tokius kaip akcininkai, ir kartu patenkinty
zmogiskojo kapitalo, suteikianCio organizacijai turto kiirimo galiy, savininkus — protinio darbo
darbuotojus (Drucker, 2004).

Temos iStirtumas. Personalo atrankos specialisty kompetencijas (zmogiskyjy istekliy valdymo
procesa) placiai nagrin¢jamos mokslinéje literatiroje. G. R. Ferris (Ferris, Judge 1991) iSskiria keturias

personalo valdymo funkcijas; R. Ginevicius (1998) personalo valdymui priskiria penkias funkcijas. M.



Hanada (2000) zmogiskyjy istekliy valdyma, kaip tam tikro proceso modelj, suskaido j sudétines dalis,
atitinkancias svarbiausias devynias proceso funkcijas; 1. Bakanauskiené¢ (2002) isskiria devynias
personalo valdymo funkcijas; A.Stankeviciené ir L. Lobanova (2006) savo darbuose taip pat nagrinéjo
zmogiskyjy istekliy (personalo) valdyma, jy funkcijas. Nuolat vykstantis mokymosi procesas, kuomet
zmogus visur ir visada mokosi, tiek savaiminiu biidu, tiek formaliai: darbo vietoje, Seimoje, per
laisvalaikio uzsiémimus, per bendruomening veikla, politiniuose veiksmuose (Folley, 2007). Anot Z.
Grakausko ir A. Valicko (2010), Siy dieny karjeros samprata neatsiejama nuo mokymosi visg
gyvenimg. Kitaip sakant, profesiné¢ veikla yra nejsivaizduojama be nuolatinio tobulé¢jimo srityje,
kurioje zmogus dirba, kvalifikacijos kélimo, naujy kompetencijy jgijimo.

Gyvendami dinamisku socialiniy permainy laiku aukSta personalo atrankos specialisty
kompetencija turi didel¢ jtakg geriems jstaigy rezultatams. Permainos moksle ir technikoje, kurios
nuolat vyksta, socialinés transformacijos kelia naujus reikalavimus valstybinéms bei privacioms
Svietimo jstaigoms, privacioms pelno siekian¢ioms jstaigoms, o tuo paciu personalo atrankos
specialisty kompetencijoms. Biitinas glaudus rySys tarp darbuotojo ir organizacijos. Kaip teigia R.
Kontautiené¢ ir J. Melnikova (2008), vienas i§ jstaigos efektyvumg uztikrinan¢iy veiksniy —
vadovavimas. Vadovo vienos 1§ pagrindiniy veiklos sri¢iy turéty buti vizijos ir veiklos strategijos
kiirimas, bei realizavimas, ugdymo kokybés uztikrinimas, o ] tai jeina kompetentingy darbuotojy,
pedagogy kolektyvo formavimas, jy nuolatinis kompetencijy kélimas. Pasak D. Augienés (2009),
egzistuoja glaudus rySys tarp jstaigos aplinkos ir gebéjimo keistis. Tai susije su besimokancios
organizacijos koncepcija. Darbuotojai turi biiti pasirenge nuolatiniam mokymuisi, kompetencijy bei
kvalifikacijos kélimui, taip pat priimti zinias, kad galéty ne tik sékmingai realizuoti save darbo
pasaulyje, bet ir perteikti Zinias Zmoniy grupei organizacijoje, kuri siekia bendry tiksly.

Tyrimo problema — Svarbiausias ir vienintelis darbuotojo darbo jrankis yra jis pats. Nuo
paties zmogaus iS esmés priklauso darbuotojo darbo kokybé. Taigi biitina kalbéti apie darbuotojy
profesing kompetencija, kurig galime apibudinti kaip funkcinj geb&jima adekvaciai atlikti jam priskirtg
veikla, turéti reikiamg kvalifikacija, Zinias, jgiidzius, geb¢jimus bei asmenines savybes. Vadinasi,
7mogaus kompetencijos svarba tiesiogiai proporcinga jo atlieckamo vaidmens reik§mingumui. Siuo
metu pagrindinai organizacijos plétros iStekliai yra zinios ir intelektualinis kapitalas, todél
organizacijos ieSko kompetentingy vadovy ir darbuotojy bei turéty siekti ugdyti jy kompetencija.
Didziausias organizacijos turtas yra ne moderniausios jrangos, o s3ziningi, pareigingi ir organizacijai
atsidave darbuotojai, kuriy sugebéjimai atitinka jmonés poreikius bei jvaizdj, todé¢l lygiagreciai svarbus

tampa ir personalo paieskos bei atrankos procesas, kuris uztikrina sékmingg organizacijos veikla.



Tyrimo objektas — personalo atrankos specialisty kompetencijos.

Tyrimo hipotezés:

1. Tiketina, kad personalo atrankos srityje dirba aukstos kvalifikacijos specialistai, turintys
puikias bendrasias, funkcines bei vadybines kompetencijas.

2. Tikétina, kad personalo atrankos specialisty kompetencijos skiriasi, priklausomai nuo
sektoriaus, kuriame jie dirba.

Tyrimo tikslas — teoriSkai iSanalizuoti ir praktiSkai iStirti personalo atrankos specialisty
kompetencijas privaciame ir valstybiniame sektoriuose.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Isanalizuoti teorinius personalo atrankos specialisty kompetencijy aspektus.

2. Istirti personalo atrankos specialisty kompetencijas privaciame ir valstybiniame sektoriuose.

3. Palyginti personalo atrankos specialisty kompetencijas lyties, amziaus, iSsilavinimo, jstaigos,

kurioje dirba, pareigy, kurias uzima ir darbo stazo $ioje srityje aspektais.

4. Nustatyti ar skiriasi respondenty kompetencijos, priklausomai nuo sektoriaus, kuriame jie

dirba.

Tyrimo metodologija.

Zmogui sekasi tada, kai jis tinkamai pasirenka savo gyvenimo kelia. Ta¢iau tam, kad galétum
pasirinkti, turi pirmiausia gerai pazinti save, be to, labai svarbu ir aukstas saves vertinimas (Pukelis,
2003).

Tyrimo metodologija grindziama Siomis metodologinémis nuostatomis:

e Mokymosi visq gyvenimg, kuriose sakoma, jog asmuo negali likti vykstanciy pokycCiy
nuosalyje, jis turi keistis kartu su besikei¢iancia aplinka mokydamasis visa gyvenima. Labiau nei bet
kada naujausios informacijos ir Ziniy prieinamumas, motyvacija ir jgidZiai protingai naudotis $iais
resursais savo ir visos visuomenes vardu tampa veiksniu, didinanc¢iu Europos kompetencija, zmoniy
darbingumag ir pritaikomumg (Mokymosi visg gyvenimg memorandumas, 2001).

Nuolat besikeicianti aplinka jj vercia ,,greitai ir lengvai prisitaikyti prie kintanc¢iy darbo rinkos saglygy,
keisti joje savo vietg bei jgyti socialinio gyvenimo pokyciy reikalaujamas kvalifikacijas* (Lauzackas,
2005)

e Konstruktyvizmo teorijos principais. Siuolaikiniam pasauliui reikalingi Zmonés, kurie,
remdamiesi atitinkamomis Ziniomis, geba jvardyti bei spresti problemas ir priimti kompleksinius
sprendimus, nes tai lemia Sios priezastys. Pirmoji - susijusi informacijos did¢jimo problema, nes,
gauséjant informacijai, butini nauji gebéjimai atrinkti reikiamas zinias i§ milziniSko informacijos
srauto. Antroji priezastis siejasi su sparté¢jan¢iu mokslo ir technologijy vystymusi, kuris lemia
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greitéjancius pasikeitimus ir sukelia didesnj konkurencinguma Konstruktyvizmas akcentuoja
mokymasi, kaip naujy ziniy konstravimg pritaikant naujose situacijose, nes jeigu Zzmogus tik masto, bet
nesiima aktyvios veiklos, tai reiSkia, kad nevyksta mastymo operacijy tobulinimas, t.y. jo iSmokimo
kokybé néra gera (Visockiené, Siau¢iukéniené, 2000).

e Tyrimas taip pat remiasi ir pragmatizmo filosofijos idéjomis. Kylan¢ios problemos ir jy
jveikimas tampa viena i§ esminiy naujos patirties kaupimo biidy. O patirtis yra vienas i§ lemiamy
veiksniy, suvokiant pasaulj ir planuojant ateiti. Mokantis itin svarbi besiugdanciojo saveika su aplinka,

per kurig jis plétoja savo patyrima (Duobliené, 2006).

Tyrimo metodai:

1. Teoriniai: mokslings literatiiros analize.

2. Empiriniai: anketiné apklausa ir interviu.

3. Statistiniai: apraSomosios statistikos metodas ir koreliacin¢ analiz¢ atlikta, naudojant Microsoft
Office Excel 2007 ir IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) Statistics 20 programing
jranga.

4. Kokybiniai: turinio (content) analizé.

Tyrimo instrumentas — anketa (zr. 1 PRIEDAS) personalo atrankos specialistams, bei
asmenims atrenkantiems ir formuojantiems jstaigos, kurioje dirba personalg sudaryta i§ 8 puslapiy, 25
klausimy ir skirstoma j 5 pagrindinius blokus:

1. Sociodemografiniai duomenys.

Personalo atrankos specialistui butiny kompetencijy turéjimas.
Personalo atrankos specialistui butiny kompetencijy naudojimas.

Personalo atrankos specialisto kvalifikacijos kélimas/ tobulinimasis.

wokh

Personalo atrankos specialisto charakteris, reprezentatyvumas, darbo vieta.
Anketoje pateikiamo uzdaro ir atviro tipo klausimai sudaryti naudojantis moksline literatiira bei
asmenine patirtimi.

Tyrimo imtis: tyrime dalyvavo 130 respondenty (motery 100 (76,9 proc.), vyry 30 (23,1 proc.)
dirbanciy personalo atrankos srityje ar formuojanciy, atrenkanciy jmonés kurioje dirba personalg
(valstybiné Svietimo jst. 62, privati Svietimo jst. 5, privati pelno siekianti jst. 63). Imtis grindziama
Siauliy miesto savivaldybés duomenimis, kuriuose nurodoma, jog Siauliy mieste yra 87 valstybinés
Svietimo jstaigos, apie privadias §vietimo jstaigas Siauliy miesto savivaldybés Svietimo skyrius

duomeny neturi.



Tyrimo etapai:
I etapas (2013 sausis — 2013 rugséjis) — buvo analizuojama moksliné, pedagoginé, psichologiné,

literatuira ir jvairiis dokumentai atitinkamais klausimais.

1I etapas (2013 rugsé€jis) — buvo suformuluota darbo hipotezé, iSkeltas tikslas, apibréztas objektas,
numatomi svarbiausi uzdaviniai.

111 etapas (2013 spalis). Buvo kuriama metodika, ruoS$iamas tyrimo instrumentas.

1V etapas (2013 lapkritis — 2013 gruodis). Atliekama anketiné apklausa ir interviu.

V etapas (2013 gruodis — 2014 sausis). Atlikta tyrimo duomeny statistiné analizé. Pateikiamos iSvados
ir rekomendacijos.

Darbo naujumas ir reikSmingumas.

Eilé mokslininky (S. Gudauskien¢ (2007); D. Augiené (2009); 1. Bakanauskiené (2002); E.
procesa, jy funkcijas, karjeros aspektus, kompetencijas, bet tyrimo lyginancio personalo atrankos
specialisty kompetencijas, privaciame ir valstybiniame sektoriuose dar nebuvo. Personalo atrankos
procesas yra nuolat kintantis. Naujai atskleisti ir iSrySkinti aukStos kvalifikacijos specialisty
kompetencijy skirtumai, priklausomai nuo sektoriaus, kuriame jie dirba. Pateiktos rekomendacijos
personalo atrankos specialisty darbo efektyvinimui.

Darbo struktiira. Darbg sudaro santrauka lietuviy ir angly kalbomis, jvadas, du skyriai,
iSvados, rekomendacijos, literatiiros sgrasas, 1 priedas. Darbo apimtis 80 puslapiy, pateikiama 38

lentelés ir 24 paveikslai.



1. PERSONALO ATRANKOS SPECIALISTU KOMPETENCIJU TEORINIAI ASPEKTAI

Literaturos Saltiniuose skirtingai apibréziama sgvoka ,,kompetencija“, nors ji vartojama jau nuo
XVla. Dazniausiai kompetencija yra akcentuojama kaip sugebé¢jimai, kuriy reikia tam tikroms veikloms
atlikti. Galima rasti tokius kompetencijos apibrézimus:

- kompetencija — tai sugebéjimas praktinése situacijose taikyti pagrindinius tam tikro turinio
principus ir technikas (Good, 1959);

- kompetencija — rezultatyvumas, sugeb¢jimas atlikti darbe reikalingas uzduotis (Ivanovic,
Collin, 1997). Siame apibrézime, be sugebéjimo, iSskiriamas ir rezultatyvumas;

- kompetencija — butina darbo uzdaviniui ar vaidmeniui atlikti mokéjimo igudziy, ziniy ir
gebe¢jimo derinys (Sokol, 2001) (cit. Petkeviciiite, Kaminskyte, 2003).

- kompetencija - zmogaus funkcinis geb&jimas atlikti tam tikrg dalj profesinés veiklos (operacija
ar uzduotj) realioje ar imituojamoje veiklos situacijoje, remiantis atitinkamy ziniy, gebé&jimy ir poziiiriy
sistema. Profesinei veiklai atlikti reikalingy kompetencijy sistema sudaro kvalifikacijg (Profesinés
karjeros planavimo gebéjimy ugdymo metodika). Jovaisa (1993) kompetencijos savokoje labiau
pabrézia kvalifikacijg - tai pagal kvalifikacija, zinias, jgiidzius gerai atlikti veikla, jgaliojimy turéjimas
ka nors daryti; labai kvalifikuotas zinojimas. Galima teigti, kad Zinios, mokéjimai, jgidZiai salygoja
kvalifikacijos suteikimg, taip pat jvertinus gabumy, kurie veikia gebéjimy formavimasi, svarbg bei
zmogaus vertybes ir asmenines savybes, sukuriama kompetencijos (competence) Serdis ir visuminis

(holistinis) pobiidis (1 pav.).

Kompetencija

Asmeninés savybés
Vertybés  Pozitriai

Kvalifikacija

Igtidziai
Mokéjimai
Zinios

Gabumai

1 pav. Kompetencijos termino struktiira
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Kaip teigia R. Ciutiené ir R. Adamoniené (2009), svarbu, kad kiekvienas darbuotojas
maksimaliai atskleisty savo potencialg ir asmenines bei profesines kompetencijas, efektyviai jas
panaudoty organizacijos tikslams pasiekti. Tik tinkamai motyvuotas ir galintis patenkinti savo interesus
darbuotojas siekia geresniy darbo rezultaty.

Uzsienio Saliy mokslininkai taip pat kalba apie kompetencijos sgvoka ir kokig ilgg ir stiprig
istorijg ji turi zmogiskyjy iStekliy valdyme. Kiekvienos organizacijos gebéjimas islikti vis labiau
priklauso nuo zmogiskyjy istekliy vadybos vertés supratimo ir zmogiskyjy isStekliy valdymo specialisto
ir personalo vadovy kompetentingumo, vykdant ne tik tradicines, bet ir su zmogiskyjy iStekliy vertés
plétojimu susijusias funkcijas (Clardy, 2007).

Kompetencijos sgvoka labiau atitinka veiklos pasaulio interesus ir ji vartotina kalbant apie
zmogiskyjy istekliy vadyba, o zmogaus igalinimas arba jo kompetencijos vystymas tampa viso
personalo tobulinimo tikslu.

Personalo atrankos srityje yra labai svarbis keli kompetencijy blokai:

Bendrosios kompetencijos - komunikaciné, informaciné, komandinio, grupinio darbo, problemy
identifikavimo ir sprendimo, vadovavimo, geb¢jimo bendrauti su partneriais, veiklos planavimo ir
organizavimo, veiklos tyrimo, analizavimo ir vertinimo, laiko planavimo, savianalizés ir saves
jsivertinimo, profesinio tobuléjimo, visuomenés veiklos ir kt. (Gedvilieng, 2008).

Funkcinés kompetencijos - informaciniy technologijy naudojimo, organizacijos tobulinimo bei
poky¢iy valdymo, dalyko turinio planavimo ir tobulinimo, ugdymo/si aplinky kiirimo,
mokymo/mokymosi proceso valdymo (Sauléniené, Zydzitinait¢, Katilinte, 2006). Funkciné
kompetencija susideda i§ daugelio smulkesniy kompetencijy, kurios atitinka veiksmus, reikalingus
veiklai realizuoti, ir operacijy, kurios sudaro atskirg veiksma (Gedviliené, 2008).

Vadybiné kompetencija — neturi vieningo apibrézimo, vyraujanCiuose kompetencijos
modeliuose vadybiné kompetencija pateikiama kaip sinonimas elgsenai arba rezultatams. Asmeniniy
charakteristiky poziiiriu, atstovaujamu JAV mokslininky vadybiné kompetencija apibréziama asmens
charakteristikomis, bruozais, Ziniomis, jgiidziais, poZitriais ir motyvais. Cia akcentuojamos individo
charakteristikos/savybés, kurios priezastiniais rySiais susijusios su efektyviu arba geresniu darbo
atlikimu (DarSkuviené, Bakanauskiené, Bakanauskas ir kt., 2007).

Etiné kompetencija - ja sudaro tokie elementai kaip dalyko Zinojimas, reflektavimo, problemos
sprendimo, advokatavimo, saves supratimo jgudziai, nusistatymas ir jsipareigojimas. Etinés
kompetencijos raiSkai labai svarbios zinios ir jgidziai, jstaigos kultira ir klimatas, taCiau tai dar

neuztikrina etiSko elgesio, nes reikalingas nusistatymas ir jsipareigojimas (Whittonas, 2007).
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Tiek valstybiniame Svietimo, tiek privaciame Svietimo, bei verslo sektoriuose tam tikrais
momentais prireikia daugiau ar maziau naujy darbuotojy ir vadovy. Norint uzpildyti Sias spragas
vykdoma personalo atranka — tai procesas, kurio metu nustatoma, kurj i§ pretendenty pasamdyti tam
tikram darbui, pasirenkant i$ kandidaty labiausiai tinkantj. Trumpai tariant atrankos tikslas — tinkamas
7mogus tinkamoje vietoje (Slavickien¢, 2010). Sis procesas turi jtakos jstaigos konkurencingumui,
uzima itin svarbig vieta zmogiskyjy istekliy valdyme. Norint pasiekti didelio veiklos efektyvumo,
reikia atsirinkti tinkamiausius, kompetentingiausius asmenis numatytai darbo vietai. Tinkamai
vykdoma personalo atranka yra susijusi su jstaigos veiklos sékme, nes tuo paciu Sis procesas palieka
ispudj asmenims norintiems biti jdarbintais, kuria jstaigos reputacija. Na o profesionaliai ir tinkamai
surinktas personalas yra jstaigos vertybé. Tada jstaigos dirba produktyviau, didé¢ja darbo nasumas ir
gaunamas norimas rezultatas.

Profesionaliai atrinktas kolektyvas vykdantis jstaigos misija bei patikétas uzduotis yra didele
vadovy vertybé. Asmuo vykdantis, vadovaujantis personalo atrankos procesui pats turi bati
kompetentingas, kvalifikuotas:

“Kompetentingas — gerai nusimanantis” (DLKZ)

- “Kompetentingas (lot. — competent) — atitinkantis gebantis” (TZZ).

- Kvalifikacija — Lietuvos Respublikos teisés akty nustatyta tvarka pripazjstama asmens turimy
kompetencijy arba profesinés patirties ir turimy kompetencijy, reikalingy tam tikrai veiklai, visuma
(Svietimo jstatymo nauja redakcija, 2011).

Net kai atrankas vykdo jstaigos vadovai, kurie daznai néra Sios srities specialistai (tai patvirtina
ir atliktas tyrimas, kuriame daugiau kaip pusé (58,5 proc.) apklausoje dalyvavusiy personalo atrankos
specialisty yra administracijos darbuotojai (zr. 8 pav.), penktadalis (22,3 proc.) respondenty uzima
padalinio ar skyriaus vadovo pareigas, na o 13,8 proc. apklaustyjy yra ne tik personalo atrankos
specialistai jstaigoje, bet tuo paciu ir jstaigos vadovai) sudétinga atrinkti tinkamus darbuotojus, nes
butina turéti informacijos rinkimo bei analizés jgiidziy, per ribotg laiko tarpa spéti pazinti Zmogy, o
vykdant profesionalig atranka tai pareikalauja ir dideliy laiko sgnaudy. Daznai atrankoje dalyvaujantys
kandidatai geba sudaryti gera pirmajj jspudj, kuris véliau gali pasirodyti klaidingas. Pasitaiko ir
prieSingy situacijy, kai i§ pirmo zvilgsnio dél jtampos pokalbio metu kandidatas, jvertintas kaip
neatitinkantis jstaigos reikalavimy, i$ tiesy yra kvalifikuotas ir puikus specialistas (Buksnyte, 2006).

Apibendrinant galima teigti, kad kompetencija - tai asmeniniy savybiy, vertybiy, poZziiriy,
jgudziy, mokéjimy, Ziniy ir gabumy visuma, biitiny profesinei veiklai atlikti. Kiekvienoje profesinéje
veikloje isryskéja vis kitokiy biitiny, naudojamy, turimy kompetencijy blokai, taciau personalo atrankos

srityje labiausiai iSskiriamos bendrosios, funkciné, vadybiné bei etiné kompetencijos.
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1.1. Personalo atrankos specialistams keliami bendrieji reikalavimai ir biitinos kompetencijos

Siekis jsitvirtinti rinkos ekonomikoje, restrukttirizacija, globalizacija, technikos ir technologijy
tobulé¢jimas, informacinés visuomenés formavimasis, ziniy ekonomikos kiirimas, visuomenés
kintancioje aplinkoje formuojasi naujas poZiliris | organizacija kaip veiklos sistema, kurioje
darbuotojai, t.y. zmogiskieji iStekliai, tampa svarbiausia ir aktyvigja sistemos dalimi, lemiancia
organizacijos veiklos efektyvuma. Zmonés tampa ,.zmogiskaisiais istekliais* su savo vaidmenimis
(veiklomis), kuriuos jie atlieka organizacijoje. Zmogiskujy istekliy efektyvus valdymas yra gyvybiskai
svarbus veiksnys, siekiant organizacijos tiksly bei naudos kiekvienam individui, organizacijai ir
visuomenei. Mokslingje literatiiroje pateiktos teorinés nuostatos apie zmogiskyjy iStekliy valdyma
patvirtina Sios funkcinés valdymo srities jtaka bendriems organizacijos veiklos rezultatams. G. Dessler
(2001) teigia, kad ,,personalo valdymas — firmos vadovy ir darbdaviy politika ir praktika, apimancios
tokius aspektus kaip verbavimas, atranka, mokymas, kompensavimas ir vertinimas*.

Aktyvi konkurencija Siandieninéje rinkoje lemia sparCig ir jvairiapus¢ organizacijy plétra,
siejama su zmogiSkyjy iStekliy valdymo tiksly jgyvendinimu. Organizacijai, veikianciai globalioje
rinkoje, yra itin svarbu efektyviai valdyti turimus arba potencialiai prieinamus darbo iSteklius
(Chlivickas, Papsiené, Papsys, 2009). Zmogiskyjy istekliy apibrézimas neatsiejamas nuo savokos
,valdymas“. Si savoka gali buti taikoma tiek socialinei grupei, tiek procesui. Valdymas gali biti
vertinamas kaip mokslas ar menas. Klasikinio valdymo teoretikai $ig sagvoka apibrézia kaip ,,planavima,
organizavima, vadovavima, koordinavima ir kontrolg®. Sioje koncepcijoje valdymas visy pirma susijes
su organizacijos vidaus reikalais. Vadybos perspektyvy koncepcija, akcentuojanti vaidmeny svarba,
pabrézia, kad organizacija yra tiksliné visuomenés dalis, turinti savita valdymo autonomijg.
Organizaciné vadyba nurodo tokias veiklas, kurioms nereikia formalaus vadybininko vaidmens, taciau
kurios bando ir daro jtaka, paskirstant iSteklius, siekiant skatinti asmeninius tikslus. Zmogiskyjy
iStekliy valdymas turi didinti organizacijos s¢kme, ypa¢ ekonominio nuosmukio laikotarpiu, kai i$
esmeés turi keistis poziiiris | zmogiskyjy istekliy valdymo kompetencijas.

Pokyciai, jvyke XX a. pabaigoje — XXI a. pradzioje zmogiskyjy istekliy vadybos funkcijy ir su
tuo susijusiy kompetencijy srityje, teorinés studijos ir empiriniai tyrimai parodé, kad personalo
valdymo sistemos integracijos j verslo procesus laipsnis yra tiesiogiai susijgs su tuo, ar egzistuoja
organizacijoje teisingi Zmoniy tarpusavio santykiai, tarpusavio pasitikéjimas ir vadovy atsakomybé uz
zmogiskyjy istekliy vertés didinimg (Lobanova, 2009). Todél labai svarbu turéti tokias zmogiskasias

savybes ir paziliras, kurios yra biitinos, norint tinkamai atlikti darbg. Tie asmenys privalo suvokti
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jvairias naujas idéjas, rodyti susidomejimg aplinkai ir buti pasiruos$¢ priimti tam tikra atsakomybe,

susijusia su jo pareigomis. Tai turi buti démesingas asmuo, galintis uzmegzti kontakta su kitais

zmonémis, jis privalo priversti save gerbti ir taip pat buti tolerantiSkas kity atzvilgiu. Emociskai

itemptose situacijose jis privalo laikytis ramiai ir biiti susikaupgs. Biitina gera psichiné — fiziné

sveikata. Be to, jis privalo noréti ir sugebéti mokytis.

Personalo atrankos specialisto veikla yra realizuojama tam tikromis kompetencijomis (Svietimo

ir mokslo ministerija, 2007). 1 lenteléje pateikiamos profesinés veikimo kompetencijos ribos, t.y.,

nurodoma kokios kompetencijos, kokias veiklos sritis apima.

1 lentelé

Profesinés veikimo kompetencijos

Veikla

Kompetencijy pavyzdziai

Bendryjy gebéjimy nustatymas

Geb¢jimas savo veikloje vadovautis ir demonstruoti profesinés etikos principais
Gebg¢jimas demonstruoti sprendimy paieskos ir priémimo jgudzius

Gebg¢jimas pripazinti ir sudaryti visiems lygias galimybes

Gebg¢jimas kritiskai reflektuoti ir vertinti savo asmening patirtj

Gebéjimas tobulinti informaciniy technologijy, interneto bei kity informaciniy
priemoniy panaudojimo jgiidZius profesinio konsultavimo tikslams pasiekti
Pvz., tuo atveju, kai bendraujama ne "akis j akj”, konsultuoti tenka panaudojant

elektroninio pasto ir interneto galimybemis.

Atrankos proceso vykdymas

Geb¢jimas sukurti teigiamg emocing aplinka ir uzmegzti konstruktyvy rysj
Geb¢jimas jgyti pasitikéjimg ir saugoti konsultavimo metu iSgirsta konfidencialig
informacija

Gebg¢jimas modeliuoti ir valdyti pokalbio eigg

Gebéjimas iSvengti konflikty

Atrankos pokalbio organizavimo ir planavimo gebéjimai, atrankos metody
taikymo gebéjimai

Pvz., norint sekmingai pradéti atrankq, bitina atrankq vykdanciojo empatija,
nuoSirdumas, pozityvi pagarba, tinkamas laiko paskirstymas. Taciau negalima
biiti per daug smalsiam, neperzengti riby besigilinant j interesanto asmeninius

reikalus.
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1 lentelés tesinys

Veikla Kompetencijy pavyzdziai

Gebéjimas iSlaikyti pagarbg kolegoms ir kitiems bendradarbiams

Gebéjimas iSlaikyti konfidencialig informacijg apie atrankos dalyvius
Geb¢jimas dalintis su kolegomis naujomis idéjomis ir savo darbo patirtimi
Geb¢jimas uzmegzti ir palaikyti rySius su socialiniais partneriais

Geb¢jimas bendradarbiauti ir keistis geraja patirtimi su pavieniais asmenimis ir
grupémis, vykdanciomis tokio pobudzio veikla

Gebg¢jimas bendradarbiauti su organizacijomis, siekiant efektyvaus profesiniy

Bendradarbiavimas

galimybiy panaudojimo
Pvz., vykdant atrankas galima kreiptis j kolegas, norint-uztikrinti efektyvesnj

atrankos procesq.

Geb¢jimas naudoti renkamo personalo vertinimo metodologija ir metodikas
Geb¢jimas jvertinti ir pasalinti atrankos trukdzius

Geb¢jimas panaudoti jvairius duomenis, siekiant tobulinti personalo atrankos

Kokybés
uztikrinimas

efektyvuma organizacijoje.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Svietimo ir mokslo ministerija (2007)

Sios kompetencijos padeda jgyvendinti asmeniniy ir socialiniy gebéjimy taikymo, informaciniy
technologijy taikymo, bendravimo organizavimo, tyrimy vykdymo, konsultavimo organizavimo ir
planavimo, atrankos plano realizavimo, bendradarbiavimo su kolegomis bei su socialiniais
partneriais, personalo atrankos kokybés jvertinimo ir atranky tobulinimo funkcijas (Svietimo ir
mokslo ministerija, 2007). Daug moksliniy tyrimy Siuo metu yra atlikta, kuriuose yra analizuojama,
kokiomis kompetencijomis turi pasizyméti personalo atrankos specialistas, kad organizacija
visapusiskai atlikty savo darbg, islikty konkurencinga ir siekty organizacijos tiksly. Vieno tyrimo
metu iSryskéjo, kad labai svarbu personalo skyriaus specialistui pasizyméti stipria komunikacine —
bendravimo kompetencija, kada svarbus islieka integralumo ir konfidencialumo aspektas (English,
Manton, Walker, Education Vol. 127, No 3).

Personalo atrankos specialisto kompetencijy vystymas ir plétra priklauso nuo gebéjimy ir ziniy
poreikio, kuris iSryskéja i$ atrinkty konkreciam darbui asmeny grjztamojo rysio, t.y., i$ jy gebéjimo

atlikti pareigas taip, kaip buvo tikimasi atrankos metu (Baleisien¢, 2010).
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E. Baleisiené (2010), remdamasi uzsienio autoriy atliktais tyrimais, iSskiria kelias kompetencijy
sritis:
¢ naudojimasis informacija ir paieska;
¢ individualaus konsultavimo/atrankos vykdymo geb¢jimas;
e metodologinés kompetencijos;
e gebéjimas dirbti su duomeny bazémis (Salies ir uzsienio) internete;

e gebéjimas vykdyti personalo atranka jvairaus pobtidZio metodais.

Svarbu atkreipti démes;j | tai, kad kiekviena sritis reikalauja tam tikry kompetencijy, kurios
biitinos konkreciai veiklai ir darbo vietai. Tokiu biidu yra pleciamas profesinés veiklos kompetencijy
ratas (BaleiSiené, 2010). Profesiné kompetencija yra vienas svarbiausiy patikimo ir efektyvaus
valstybés valdymo garanty. Toks valdymas padeda plétoti demokratijg, kurti teising valstybe, plétoti
ekonomika, uZztikrinti socialinio gyvenimo stabilumg. Valdymo institucijy priimami sprendimai turi
didele reikSme placiajai aplinkai, todé¢l visuomené vis didina reikalavimus darbuotojams
profesionalumo, atsakomybeés, veiklos vieSumo ir kitais aspektais. Profesionalumo sampratai jtaka daro
politiniai, socialiniai ar ekonominiai veiksniai. Profesinés kompetencijos kaitag lemia mokymasis ir
mokymosi turinys, naujy technologijy taikymas ir darbo procesy kaita (Juralaviciené, 2003).

Lietuvai integruojantis | Europos Sajunga (ES), keliami ir nauji reikalavimai tradicinei
vadybinés kompetencijos sampratai. Vadovai yra tie zmongs, nuo kuriy priklauso organizacijos ateitis,
nuo kompetentingo jos sprendimo — visos organizacijos ir su ja susijusiy subjekty sékmeé. Siuo
laikotarpiu pagrindiniai organizacijos plétros iStekliai — zinios ir intelektualusis kapitalas. Tai
suvokdamos organizacijos ieSko kompetentingo vadovo ir darbuotojo bei siekia ugdyti esamy vadovy
kompetencija. Suvokiama, kad kompetentingi Zmonés yra ateities sekmés raktas. Tik jie suteikia
organizacijai konkurencinj pranaSuma.

Kompetencijos, kurias turéty turéti ir turi personalo vadovas. L. Lobanova (2009) pateiktame
straipsnyje buvo pateiktos kompetencijos, kurias turéty turéti personalo vadovas. PaaiSkéjo, kad 78
proc. organizacijy tikisi i§ personalo vadovo efektyvios komunikacijos, taciau realiai tai priskiriama tik
11 proc. Profesinis sumanumas ir interesas buidingas tik 24 proc. personalo vadovy — priesingai tam,
kad to tikisi 76 proc. organizacijy. Saves ir kity ugdymo kompetencija biidinga tik 14 proc.
organizacijy personalo vadovy (to tikisi 70 proc.). 64 proc. apklausty organizacijy tikisi, kad personalo
vadovas turi pasizyméti emocine kontrole, bet tuo pasizymi tik 10 proc. personalo vadovy.

Gebéjimai, kuriais turéty pasizyméti ir pasizymi personalo vadovas. 1dentifikuojant geb¢jimus,

kuriais turéty pasizyméti personalo vadovas, paaiskéjo, kad dauguma respondenty jsitiking, jog jis
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turéty pasizyméti geb&jimu spresti problemas (90 proc. nuomoniy), gebéjimu formuoti ir tobulinti
komanda (86 proc.), kiirybiskumu ir geb&jimu, Visi, pripazinti svarbiais, geb¢jimai priklauso profesiniy
(gebéjimas spresti problemas, kirybiskumas ir gebéjimas diegti naujoves) ir socialiniy (gebéjimas
formuoti ir tobulinti komanda bei geb¢jimas mokyti ir lavinti) kompetencijy sriciai. Tai turéty
sustiprinti personalo vadovo jtakos darbuotojy veiklai galias. IS pateikto tyrimo paaiskéjo, kad
jmonése, kuriose dirba personalo vadovai, daugumai jy biidingi Sie gebéjimai: mokymas ir lavinimas
(22 proc.), problemy sprendimas (22 proc.), jtakos darymas aplinkiniams ir Siuolaikinés zinios (po 20
proc.), komandos formavimas ir jos tobulinimas, aiSki asmeniniy vertybiy sistema, savo asmenybés
ugdymas (po 18 proc.). KiirybisSkumas ir naujoviy diegimo gebéjimas budingas tik 14 proc. personalo
vadovy, tai gerokai maziau nei tikimasi (64 proc.), o realus personalo vadovy gebéjimas spresti
problemas (tik 22 proc.) labai nusileidzia tam lygiui, kurio tikimasi (beveik 90 proc. nuomoniy).

Dauguma Lietuvos jmoniy vadovy (net 53 proc.) zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistus
jvardijo kaip strateginius partnerius savo jmonése. Taip buvo teigiama 2007 m. atliktame TNS Gallup
tyrime (Bajoritinien¢, Tamosaityt¢ 2007). Taciau 31 proc. vadovy ir tada teigé, kad vadovas yra
sprendziamasis balsas, o personalo vadovas — tik vykdomasis pavaldinys. Dauguma vadovy mato
zmoniy verte versle, bet netiki, kad personalo vadovas ar Zzmogiskyjy iStekliy valdymo specialistas gali
buti naudingas vadovy komandos narys, sprendziantis svarbias problemas. Be to, vadovai konstatuoja
profesionaliy personalo valdymo specialisty trikumg (Lobanova, 2009).

Zmonés dirbdami organizacijoje igyja specialiyjy gebéjimuy, atsiskleidZia jy talentai ir poZidiriai,
jie daro jtaka produktyvumui, kokybei bei pelningumui. Organizacijos darbuotojai nustato visuotinas
strategijas ir tikslus, sukuria projektavimo darby sistemas, gamina prekes ir jas parduoda, dalyvauja
kontroliuojant kokybe, paskirstant finansinius isteklius, rinkos produktus ir paslaugas. Zmonés tampa
»ZzmogiSkaisiais iStekliais® su savo vaidmenimis (veiklomis), kuriuos jie atliecka organizacijoje.
Kiekvieno darbuotojo vaidmuo tikslingai apibréztas, svarbu maksimalus asmeninis jnasas siekiant
strateginiy organizacijos tiksly. Mokslingje literatiroje pazymima, kad norédami konkuruoti
pasaulingje ekonomikoje, besivystanciy ir iSsivysCiusiy Saliy ekonomikos dalyviai privalo turéti
galimybe pritaikyti naujas zinias ir naujus darbo metodus. PripaZjstama, jog Saliy ekonomikos
vystymasi lemia Sie reiSkiniai: mokymasis, tyrimai, inovacijos, taip pat bendradarbiavimas su kitomis
valstybémis (Chlivickas, Papsien¢, Papsys, 2009). Zmogiskieji istekliai nuo kity darbdavio naudojamy
iStekliy skiriasi jvairiais geb¢jimy lygmenimis (gabumais, jgiidziais ir Ziniomis), individualiais
asmenybés bruozais, vaidmens suvokimu ir darbo patirties skirtumais dél skirtingai suvokiamos

motyvacijos ir jsipareigojimo bei lojalumo darbdaviui supratimo.
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Geb¢jimai — tai individualios asmenybés savybés, pasireiskianc¢ios Zzmogaus veikloje ir
salygojancios jo s¢kme (Augiené, 2009). Kitaip tariant, zmogiskieji iStekliai nuo kity skiriasi geb&jimu
jvertinti ir suabejoti vadybos veiksmingumu. Be to, Sie iStekliai turi teis¢ burtis i atskiras grupes ir
profesines sajungas, ginancias jy ekonominius ir socialinius interesus.

Zmogiskyjy istekliy valdymas — tai koordinuotas poziiiris j Zmoniy valdyma, kuriuo siekiama
integruoti ir suderinti jvairias personalo funkcijas. Zmogiskyjy istekliy valdymo sistemos elementai
aptariami daugelio mokslininky darbuose, taciau skiriasi nuoseklumas. Nenuoseklus ZmogisSkyjy
iStekliy valdymo sistemos elementy nagrinéjimas trukdo nustatyti jy rySius ir tarpusavio
priklausomybe. Ivertinus sistemos elementy turinj, galima nustatyti jy nuoseklumg: planavimas,
atranka, verbavimas, darbo santykiy jteisinimas ir valdymas, vertinimas, ugdymas, skatinimas, atlygis
uz darba, karjeros planavimas ir valdymas, atleidimas i§ darbo. Zmogiskyjy istekliy valdymo
sudedamosios dalys ir procesai yra tarpusavyje glaudZziai susij¢, planuojami ir koordinuojami. Visos
veiklos turi jungiamgja grandj — darbuotoja, t. y. ZmogiSkuosius iSteklius su jiems priskirtomis
funkcijomis, jteisintomis pareigybiy aprasymuose, bei organizacijos valdymo struktiiroje apibréziama
darbo vieta (Chlivickas, PapSiene, Papsys, 2009).

Ivairlis autoriai iSskiria nevienodas sékmingos organizacijos veiklos salygas, tarp jy ir
reikalavimus darbuotojy kompetencijai.

Sias salygas isdésto tokia eile:

1) darbuotojo asmeninio reikSmingumo pripazinimas;

2) darbuotojy asmeninés iniciatyvos skatinimas;

3) darbuotojy kompetencijos ugdymas.

Kuo labiau issilavings zmogus, kuo jis intelektualesnis, tuo labiau jam reikia aukStesniy veiklos
motyvy ir saves jprasminimo. Aukstesniy idealy siekis reikalauja sugebéjimy integruoti jvairias zinias,
netradiciSkai mastyti (cit. Juralavic¢ien¢, 2003).

Ziniomis grindziamoje visuomenéje organizacijy gebéjimas islikti vis labiau priklauso nuo
zmogiskyjy iStekliy vadybos vertés supratimo ir ZmogiSkyjy iStekliy valdymo specialisty ir personalo
vadovy kompetentingumo, vykdant ne tik tradicines, bet ir su zmogiskyjy istekliy vertés plétojimu
susijusias funkcijas. Zmogiskyjy istekliy valdymas turi didinti organizacijos sékme, ypa¢ ekonominio
nuosmukio laikotarpiu, kai i§ esmés turi keistis pozitiris ] zmogiskyjy iStekliy valdymo kompetencijas.

Siekiant, kad darbuotojy kompetencijos tapty esminémis organizacijos kompetencijomis, jos
turi buti ugdomos ir iSlaikomos organizacijoje remiantis efektyviu zmogiSkyjy iStekliy valdymu

(Kazlauskaité, Bugitiniené 2008). Zmogiskyjy istekliy sékme, integruojantis daugiakultiirinéje Europos

18



darbo jégos rinkoje, turinCioje skirtingas mokymo ir Svietimo sistemas bei tradicijas zmogiskyjy

iStekliy valdymo srityje, visy pirma priklauso nuo individo kompetencijy.

Apibendrinant galima teigti, kad zmogiskiesiems istekliams tampant svarbiausia ir aktyviausia
sistemos dalimi, lemiancia organizacijos veiklos efektyvumq, jy efektyvus valdymas yra svarbus
veiksnys siekiant organizacijos tiksly, bei naudos kiekvienam individui, organizacijai ir visuomenei.
Todél sios srities profesionalas (personalo atrankos specialistas) privalo suvokti jvairias naujas idéjas,
rodyti susidoméjimq aplinkai ir biiti pasiruose priimti tam tikrq atsakomybe, susijusia su jo pareigomis.
Tai turi buti déemesingas asmuo, galintis uzmegzti kontaktq su kitais Zzmonémis, jis privalo priversti save
gerbti ir taip pat biti tolerantiskas kity atzvilgiu. Emociskai jtemptose situacijose jis privalo laikytis
ramiai ir buti susikaupes. Biitina gera psichine — fiziné sveikata. Be to, jis privalo noréti ir sugebéti
mokytis. Biitina paminéti, jog kiekviena sritis reikalauja tam tikry kompetencijy, kurios biitinos

konkreciai veiklai ir darbo vietai. Tokiu biidu yra pleciamas profesinés veiklos kompetencijy ratas.
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1.1.1.  Personalo skyriaus atrankos specialistai ir ju darba reglamentuojantys dokumentai

Atrinkti motyvuota darbuotoja, pasiZymint] tinkamomis kompetencijomis ir asmeninémis
savybémis, turintj reikiamos patirties — specialaus pasiruosimo reikalaujanti uzduotis, kurig geriausia
patikéti personalo atrankos specialistams. Personalas (zmogiskieji istekliai, darbo jéga, kadrai) - visi
organizacijos dirbantieji: darbininkai, vadovai, specialistai, aptarnaujantis personalas ir t.t. Personalo
valdymas - tai praktinis darbas ir politika, kad vadovaudami jstaigai galétume dirbti su Zmonémis
susijusj darba- priimti, apmokyti, jvertinti, atlyginti savo jstaigos darbuotojams bei sudaryti jiems
saugig ir teisingg darbo aplinkg. Tad personalo valdymg suprantame kaip bendradarbiy santykiy
organizavimg ir koordinavima, siekiant nustatyto tikslo.

Personalo skyrius — tai bendroji administracija arba sekretoriatas. Personalo skyriaus vadovas ir
darbuotojas vadovaujasi pareiginiais nuostatais:

-tai pagrindinis normatyvinis dokumentas, apibiidinantis kiekvieno darbuotojo pareigybinj
statusg (pareigas, teises, atsakomybg);

-tai darbuotojy veiklg reglamentuojantis dokumentas, lemiantis jy savarankiSkumo lygi, padeda
jvertinti kiekvieno darbuotojo asmeninj indélj j veiklos rezultatus, nustato tarnybing, linijin¢ ir funkcine
subordinacijg tarp darbuotojy ir padaliniy, jteisina darbuotojo autonomiskuma, garantuoja jo interesy
apsauga, santykius su vir§ininkais.

Personalo skyriaus tikslai, uzdaviniai ir funkcijos.

Tikslas: jtvirtinti ir tobulinti personalo valdymo kompetencijas, suformuoti jgtdzius atlikti
personalo tyrimus, formuoti personalo politikg ir kultiirg, jtraukti darbuotojus | strateginiy verslo
uzdaviniy jgyvendinima.

Svarbiausi skyriaus uzdaviniai yra Sie:

e vykdyti su personalu susijusig veiklg ir administracijos funkcijas;

e nagrinéti asmeny praSymus;

e taikyti norminius dokumentus, reglamentuojancius darbuotojy ir darbdaviy santykius,
administruoti personalo formavima bei jud¢jima;

e tvarkyti personalo duomeny baze ir archyving medziaga (sudaryti, tvarkyti ir saugoti darbuotojy
asmens bylas, atlikti jraSus asmens kortelése, nuolatinis jy papildymas);

e parengti darbuotojy pareiginius nuostatus, jvertinant darbuotojy vaidmeny;

e organizuoti ir vadovauti darbuotojy susirinkimams;

e rengti jstaigos prezentacijas;
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e padéti jstaigos vadovui formuoti personalo valdymo politikg, valdyti persona; organizuoti
zmogiskyjy iStekliy plétra ir dalyvauti formuojant jstaigos organizacing kultiirg (Strazdiene,

Adamoniené, Vilkeviciuté ir kt., 2011).

Personalo valdymo skyriaus darbuotojy funkcijos:

e Darbuotojy atranka bei jdarbinimas;

Darbuotojy darbo laiko apskaita, jmonés veiklos dokumenty ir dokumentacijos plano rengimas;
e Personalo tyrimai;

e Organizacinés kulttros ir personalo politikos formavimas;

e Darbuotojy susirinkimy organizavimas;

e Darbuotojy perkélimai j kitus skyrius ir atleidimas i§ darbo bei dokumenty saugojimas.

Personalo skyriui vadovaujantis zmogus turi turéti reikiamy kompetencijy, kadangi: vadovauja
jvairiy profesijy, specialybiy ir kvalifikacijos darbininky, tarnautojy ir specialisty atrankos darbui.
Organizuoja darba, kurio metu rengiamos prognozeés, nustatomas esamas personalo poreikis ir jo
patenkinimo Saltiniai. Studijuojant darbo rinka, uzmezgant tiesioginius rySius su mokslo jstaigomis ir
uzimtumo tarnybomis bei su analogisSko profilio jmonémis, informuojant darbuotojus apie laisvas darbo
vietas, skelbiant skelbimus apie darbuotojy samdyma masinio informavimo priemonése, atrenka ir
paskirsto personalg. Remdamasis jo kvalifikacijos vertinimu, asmeninémis ir dalykinémis savybémis,
uztikrina, kad buity priimti ir paskirstyti jauni specialistai ir darbuotojai pagal mokslo jstaigoje gauta
profesija ir specialybe. Dalyvauja rengiant kompleksinio darbuotojy ir jy veiklos rezultaty vertinimo,
personalo tarnybinio ir profesinio paaukstinimo sistemas, ruosiant atestacijos tobulinimo pasitilymus.

Taigi skiriamos dvi pagrindinés personalo valdymo funkcijos:

e Nory formavimas.
e Nory jgyvendinimas.

A. Sakalo (2003) teigimu, nory formavimas susijes su tikslo nustatymu, planavimu ir sprendimo
priémimu, o nory jgyvendinimas — su organizavimu, motyvavimu, kontrole ir koregavimu.

Be personalo skyriaus pareiginiy nuostaty (2013), reikéty paminéti ir personalo atrankos
specialisto profesinj standartg (2012), kuris apibréziamas kaip tam tikro sektoriaus konkreciy
profesiniy veikly (profesijy), joms vykdyti reikalingy uzdaviniy ir salygy, taip pat kvalifikacijy,
reikalingy veiklos vykdymui, apraSas. Profesinio standarto pagrinda sudaro kompetencijy, reikalingy

tam tikro lygmens kvalifikacijoms pasiekti konkrecioje veikloje ir vykdyti §ig veikla, apibuidinimas.
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Taip pat labai svarbu, kokiomis charakteristikomis pasizymi organizacijy vadovai. R. Zelvys
(2001), isskiria kelias svarbiausias, vadybai biitinas, vadovy charakteristikas. Tai:

e geb¢jimas nuolat mokytis ir sudaryti salygas mokytis kitiems (sukurti besimokancig
organizacija);

e geb¢jimas sutelkti komandas ir dirbti grupinj darbg jtraukiant j kaitos procesa kuo daugiau
darbuotojy;

o cfektyvus komunikavimas: mokéjimas bendrauti, tikslios informacijos gavimas bei laiku jos
perteikimas kitiems;

e gecb¢jimas sukurti saugig ir darbingg atmosfera, pozityvios vidinés aplinkos, arba placiau,
organizacijos kulttros formavimas.

Organizacijai reikia personalo, kuris galéty prisiimti didesn¢ atsakomybe, greiiau priimti
sprendimus. Todél sprendimy galia perkeliama nuo aukS$¢iausiy vadovy visiems darbuotojams
(Augieng, 2009).

Apibendrinant galima teigti, kad personalo valdymq suprantame kaip darbuotojy santykiy
organizavimgq ir koordinavimgq, siekiant nustatyto tikslo. Pagrindinis dokumentas, kuriuo vadovaujasi
darbuotojai yra pareiginiai nuostatai, reglamentuojantys darbuotojy savarankiskumo lygj. Kartu
padeda jvertinti asmeninj indélj j veiklos rezultatus, jteisina darbuotojo autonomiskumg, garantuoja jo
interesy apsaugq, santykius su virsininkais. Asmenys dirbantys personalo skyriuje, atrenkantys jstaigos
darbuotojus, turi gebéti nustatyti, planuoti bei priimti sprendimus atitinkancius bendrus tikslus.
Pasizyméti gebéjimais nuolat mokytis ir sudaryti sqlygas mokytis kitiems (sukurti besimokancig

organizacijqg.
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1.1.2.  Vadybiné kompetencija

Lietuvai integruojantis | Europos Sajunga, keliami ir nauji reikalavimai tradicinei vadybinés
kompetencijos sampratai. Vadybininkai yra tie Zmonés, kurie veda organizacijas | jy ateitj, nuo
kompetentingy jy sprendimy gali priklausyti visos organizacijos ir su ja susijusiy subjekty s¢kmé arba
nepasisekimas. Siuo laikotarpiu pagrindiniai organizacijos vystymosi istekliai - Zinios ir intelektualinis
kapitalas, leidziantis tinkamai jas panaudoti.

Siandien organizacijose darbuotojy Zinios ir sugebéjimai tampa pagrindiniu konkurenciniu
pranasumu. Konkurencinis pranasumas pagrjstas iSskirtinémis vadovy ir darbuotojy kompetencijomis,
daranc¢iomis jtakg konkurencingumui. Taigi vadybiné kompetencija jvairiai apibiidina asmens:
savybémis, bruozais, ziniomis, jgiidziais, motyvais bei pan. ir priezastiniais ryS$iais sieja su pranaSesniu
vadybinio darbo atlikimu. R. E. Boyatzis pateikia asmeniniy charakteristiky metoda, pagal kurj
i$skiriami asmeninés kompetencijos blokai, leidziantys labai gerai atlikti vadybos funkcijas.

Pagal R. E. Boyatzis, kompetencijos sudedamosios dalys yra Sios:

e mokéjimai ir jgidziai;
e clgsenos motyvai;
e socialiniai vaidmenys.

Kalbant apie vadybing kompetencija organizacijoje, kyla klausimas: ka galima laikyti
kompetentingu vadovu organizacijoje? Pagal P. Lindsay ir R. Stuart (1997), vertinant kompetencija,
reikia jvertinti ir atliekama darbg. Svarbu atsakyti | klausima: kokio asmens reikia organizacijai; koks
asmuo yra arba kg asmuo atlieka, kad yra laikomas kompetentingu?

Modelj sudaro dvi skirtingos, bet susijusios sudedamosios dalys:

1. zmongs gali buti laikomi kompetentingais, jei jie kreipia pakankamai démesio j savo svarbaus
ir pagristo darbo atlikimg organizacijoje (pvz., asmuo yra kompetentingas, nes pakankamai démesingas
organizacijai svarbiems darbams). Si sudedamoji dalis apibiidina, ar asmuo atlieka organizacijai
svarbias veiklas.

2. Zmonés gali bati laikomi kompetentingais, nes jie atlicka darba organizacijai priimtinais
budais (pvz., asmuo yra kompetentingas dél puikaus personalo valdymo). Tai, ka organizacija vertina,
kyla dél organizacijoje vertinamy asmens elgsenos rinkinio turéjimo ir taikymo. Tai artimiausia tam, ka
kiti tyrinétojai apibtidina kompetencijomis. Pirmu atveju asmuo laikomas kompetentingu pagal tai, ka

Ivairiy mokslininky darbuose nagrinéjama vadybiné kompetencija neturi vieningo apibrézimo.
Pozitris | vadybing kompetencija iSsiskyré i dvi kryptis — Jungtiniy Amerikos Valstijy ir Jungtinés
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Karalystés mokslininky — ir tuomet atsirado sagvoky dviprasmiskumo problema. Ligi Siol néra prieita
vieningos nuomongés dél kompetencijos sagvokos ir manoma, kad tai yra nejmanoma (Grzeda, 2001).
Vyraujan¢iuose kompetencijos modeliuose vadybiné kompetencija pateikiama kaip sinonimas arba
elgsenai arba rezultatams, o kompetencijos — kaip sinonimas jgiidziams, Zinioms, poziliriams arba
esminéms asmeninéms savybéms, kurios apibrézia elgesj. Mokymo procese, siekiant padidinti jo
efektyvumg bei uztikrinti glaudesnj mokymo sary$j su praktine vadybine veikla, vadybinés
kompetencijos nustatymo bei jvertinimo klausimai yra itin aktualis.

Siandien organizacijose darbuotojai — ju Zinios bei sugebéjimai tampa pagrindiniu
konkurenciniu pranaSumu. Konkurencinis pranasumas remiasi isskirtinémis vadovy ir darbuotojy
kompetencijomis, kitaip tariant stiprinti konkurencing pozicija, kaupiant atskiras kompetencijas, kurios
sgveikauty ir didéty..

Kompetencija daznai vartojama tarsi ziniy ar sugebéjimy atributas, siekiant apibudinti
darbuotojy gebéjimus atlikti uzduotis labai gerai, arba organizacijos gebéjimg teikti auksc¢iausios
kokybés paslaugas. Kompetencijos sagvoka tiek akademinéje literatiiroje, tiek kasdieninése diskusijose
paprastai yra vartojama plataus diapazono sugeb¢jimams, kurie yra vienaip ar kitaip susij¢ su miisy
patirtimi: meistriSkumu, specializacija, inteligentiSkumu ir problemy sprendimu ir pan.

Taigi kompetencija apibréziama jvairiais asmens terminais:

e charakteristika,

e bruozais/savybémis,
e Ziniomis,

e jgidziais ir

e motyvais.

Nagrin¢jant vadybine kompetencijg tyrinéjanciy autoriy mokslinius darbus kyla takoskyra tarp
to, kas laikoma kompetencija; tarp skirtingy poziliriy ir autoriy, juos atstovaujanciy. Vakaruose
labiausiai paplite du poziiiriai ] vadybing kompetencija:

e funkcinis analitinis,
e asmeniniy charakteristiky.

Funkciniu analitiniu poziiiriu, kuris atstovaujamas Jungtinés Karalystés mokslininky, vadybing
kompetencija atspindi veiklos rezultatai, ji yra iSreiSkiama darbo paskirties, tikslo terminais bei darbo
atlikimo standartais, kuriuos norima pasiekti.

Asmeniniy charakteristiky pozitiriu, atstovaujamu JAV mokslininky vadybiné kompetencija

apibréziama asmens charakteristikomis, bruozais, ziniomis, jgiidziais, pozitriais ir motyvais. Cia
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akcentuojamos individo charakteristikos/savybés, kurios priezastiniais rysiais susijusios su efektyviu

arba geresniu darbo atlikimu (Darskuviené, Bakanauskiené, Bakanauskas ir kt., 2007).

2 lentele
R.E. Boyatzio pozitirio j kompetencija suvestiné
( Darskuviené, Bakanauskiené, Bakanauskas ir kt., 2007)
Kompetencijos blokai Kompetencijos charakteristikos
Tikslas ir veiksmai Loginis mastymas (mokéjimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo)

Koncepcijy plétojimas (mokéjimas ir jgiidziai)
Pasitik¢jimas savimi (mokéjimas ir jgidziai, socialinis vaidmuo)
Viesyjy kalby panaudojimas (mokéjimas ir jgidziai, socialinis

vaidmuo)

Lyderyste Adekvatus saves vertinimas (mokéjimas ir jgiidziai)
Vadovavimas grupiniams procesams (mokéjimas ir jgidziai)
Pripazjstamos valdzios panaudojimas (mokéjimas ir jgidziai,

socialinis vaidmuo)

Zmogiskyjy istekliy Pozityvus démesys (mokéjimas ir jgudziai)
valdymas Kity zmoniy ugdymas (mokéjimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo)

SpontaniSkumas (mokéjimas ir jgidziai)

......

Vadovavimas pavaldiniams |Pozityvus démesys (mokéjimas ir jgidziai)
Kity zmoniy ugdymas (mokéjimas ir jgudziai, socialinis vaidmuo)
SpontaniSkumas (mokéjimas ir jgidziai)

Valdzios panaudojimas (mokéjimas ir jgiidziai, socialinis vaidmuo)

Démesio skyrimas kitiems Objektyvus suvokimas (mokéjimas ir jgiidziai)
Savikontrolé (charakterio savybé)

[Stvermingumas ir prisitaikymas (charakterio savybé)

Specializuotos zinios Specializuotos zinios (socialinis vaidmuo)

Pastebima, kad R.E.Boyatzis kompetencijos modelis yra orientuotas ] jnasa, telkiasi ties
individualiomis vadovo charakteristikomis ir siejamas su darbo atlikimo kontekstu, o Jungtinés

Karalystés tyrinétojy modelis fokusuotas ] rezultata (kur tariama, kad pagrindiniai darbuotojo
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bruozai/savybés egzistuoja, jei rezultatai atitinka standartus), fokusuojamasi ties darbo atlikimo
reikalavimais ir siejama tai su darbo role/funkcija. Tai ir yra esminé takoskyra tarp JAV ir Jungtinés
Karalystés vadybinés kompetencijos modeliy.

Asmuo laikomas kompetentingu pagal tai, kq jis atlieka, bei kaip gerai ir kokiais biidais jis tai
daro. Nors vadybiné kompetencija neturi vieningo apibréZimo, taciau darbuotojai — jy Zinios bei
sugebéjimai tampa pagrindiniu konkurenciniu pranasumu. Konkurencinis pranasumas remiasi
iSskirtinéemis vadovy ir darbuotojy kompetencijomis, kitaip tariant specialistams biitina stiprinti

konkurencine pozicijq, kaupiant atskiras kompetencijas, kurios sqveikauty ir didéty.
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1.1.3.  Funkciné kompetencija

Zinios ir jgidziai jgauna prasme tada, kai juos gali pritaikyti praktiniame darbe, $iuo atveju
personalo atrankos specialisty darbo eigoje: rengiant personalo politika bei jmonés strategija,
darbuotojy paieskos organizavime, personalo atrankos sistemos kiirime ir taikyme, planinio kandidaty i
vadovaujamus postus rezervo kiirime, naujy darbuotojy jsijungimo ] jstaigos veiklg organizavime,
darbuotojy vertinimo sistemos sukiirime, kvalifikacijos kélimo kursy organizavime, motyvacinés
sistemos sudaryme, konsultavime ir kt. kiekvienoje veikloje atsiskleidzia tam tikra kompetencija.

H. Haste (2001) teigimu, organizacija, priimdama darbuotojg, turi atsizvelgti j tokias
kompetencijas:

e technologinio pobudzio — vertina individo sgveika su pasauliu, kurig lemia tinkamai
panaudojami technologiniai gebéjimai;

e dviprasmybeés ir jvairovés kompetencija, kurig lemia dvi tradicijos: viena pagrista vertybémis —
tolerancija, teisingumu ir démesingumu, kita — epistemologija, kuri kritikuoja supratimg apie zinojima;

e bendruomenés sasajy paieska ir palaikymas, kurie atitraukia nuo pazinimo ir perkelia j socialing
ir asmening sritis;

e motyvacijos vadyba, emocijos ir troSkimai;

e tarpininkavimas ir atsakomybé — pagrindinis démesys tenka moralei, atsakomybei ir
pilietiSkumui.

Funkciniy kompetencijy vertinimas yra svarbus kiekvienam specialistui asmeniSkai, nuo to
priklauso ar gerai atlickamas pavestas darbas, ar pateisinami jstaigos lukesCiai. Be to, tai tiesiogiai
susije su personalo atrankos specialisto darbu atrenkant tinkamiausig kandidata numatytai darbo vietai.
Ar kompetencija gali biiti matuojama, o matavimo rezultatai gali objektyviai parodyti geresnio ir
vidutinio darbuotojo skirtumus? Kompetencija yra ne tik mokymosi rezultatas, bet ir individualiy
darbuotojo savybiy panaudojimas konkreGioje darbinéje situacijoje (Ciiitiene, Sarkifinaite, 2004;
Lepaite, 1998). Daugelis mokslininky pabrézia, kad kompetencijy matavimo ir vertinimo metodologija
priklauso nuo sgvokos apibrézimo, konteksto ir klasifikavimo principy, taip pat yra daugiamaté.
Vyrauja keli poziiiriai: kompetencijy matavimas i§ esmés nejmanomas; kompetencijos turinj parodo
iSklausyty kursy, seminary kiekis, individo turima patirtis; kompetencija galima pamatuoti tiesiogiai
naudojant saves jvertinimo klausimynus bei eksperimentinis vertinimas, kai respondentams
pateikiamos konkrecios veiklos uzduotys ir Siy atlikimg stebi ekspertai. Tai geriausias biidas, nes
sudaro realias sglygas demonstruoti kompetencijas, taciau reikalauja papildomo laiko ir zmogiskyjy
iStekliy. Pastarasis budas daznai naudojamas kandidaty numatytai darbo vietai kompetencijy
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vertinimui, jvairiais atrankos etapais pateikiant testus, klausimynus, tam tikrai darbo vietai numatytas
uzduotis (Paunksniené, Liucvaitiené, 2009).
Vyrauja du profesiniy kompetencijy modeliai:
e Europiné (funkciné analitin¢) sgvokos interpretacija.
e AmerikietiSka (asmeniniy charakteristiky) sgvokos interpretacija.

Funkcinj analitinj pozitr] plétoja Didziosios Britanijos Iniciatyvioji vadybos chartija, kur
kompetencijos pagrindas yra bendrieji profesiniai standartai, darbuotojy Zinios ir gebéjimai laikomi
pagrindiniu konkurenciniu organizacijos pranasumu, modelis sutelktas j rezultatg, pabréziami darbo
atlikimo reikalavimai siejant su darbo funkcija. Asmeniniy charakteristiky, kurias pasitlé R.E.Boyatzis
(1982), nuostata — tai individo savybés, priezastiniais rysiais susijusios su efektyviu arba geresniu darbo
atlikimu. Minéto autoriaus kompetencijos modelis yra orientuotas i jnasg akcentuojant individualias
vadovo charakteristikas ir siejamas su darbo atlikimo kontekstu. Profesinio rengimo tradicijos lemia,
kad jgyjama tam tikry sri¢iy kvalifikacija. DaZznai vieny profesijy kompetencijos sutampa su kity
profesijy kompetencijomis. Darbuotojo veikloje pasireiSkiantys geb&jimai priklauso nuo dalykinés
(leidzia asmenj jvardyti konkrecios veiklos srities specialistu), socialinés (psichologiniy savybiy, pvz.,
pasitikéjimo savimi, komunikaciniy geb¢jimy, gebéjimo prisitaikyti prie naujy situacijy, atsakomybés)
kompetencijos, kognityviniy gebéjimy (pastabumo, esminiy dalyky identifikavimo), sprendimy
strategijos (turimos informacijos sisteminimo) ir uzduoties charakteristikos (net turédamas pakankamai
ziniy, patirties, savybiy, strategijy, gali susidurti su nejveikiama uzduotimi) (Paunksniené, Liucvaitiene,
2009).

Funkciné kompetencija yra kaip atskiry sudétiniy veiklos kompetencijy visuma. Kompetencijos,
juo labiau funkcinés turi biti nuolat plétojamos ir tobulinamos, tai néra baigtinis procesas.
Ivairiapusis tobuléjimas yra ne tik tritkstamy profesiniy Ziniy siekimas, bet ir asmeniniy savybiy
keitimas, darbo stiliaus koregavimas, naujy elgesio jgidziy jgijimas. Sis procesas vyksta tam tikromis
pakopomis. [gytg kompetencijq asmuo darbinése situacijose integruoja j kitas jau turimas
kompetencijas, mgstymq ir elgesj. Mokslinés literatiiros analizé parodeé, kad kompetencija
interpretuojama jvairiai, t.y. gali buti suprantama kaip funkcinis gebéjimas atlikti tam tikrg veiklg,

arba panaudoti Zinias naujose situacijose.
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1.2.  Profesinés elgsenos ir praktinés veiklos etinés normos bei principai

Rinkos ekonomikos vystymasis ir plétra priklauso nuo visuomenés gebéjimo prisitaikyti prie vis
kintan¢iy ekonominiy socialiniy poreikiy. Savarankiskas sprendimy priémimas, tinkamas asmeninio
gyvenimo planavimas — butini gebéjimai Siuolaikinéje, nuolat besivystancioje ekonomikoje. Kaip
nurodo E. BaleiSiené (2010), personalo atrankos procesas laikomas vienu pagrindiniy elementy,
igalinanciy pasiekti tokius visuomeninés politikos tikslus, kaip visuomeninis jtraukimas, darbo rinkos
produktyvumas ar iikio vystymasis. Personalo atrankas vykdanti asmenybé yra iSsilavinusi, gebanti
konsultuoti ir palaikyti, paskatinti bei turinti nuolat tobuléti, kad vykdant personalo atrankas teikiamos
paslaugos biity efektyvios. Taciau be jgyty kompetencijy, tam ne maziau svarbus veiksnys — personalo
atrankos etika.

Etikos kodeksas — elgesio reikalavimai, apibudinantys personalo atrankos procese
dalyvaujandiy pusiy tarpusavio santykius. Sio kodekso tikslas: nustatyti profesinés elgsenos ir
praktinés veiklos etines normas ir principus (Vytauto Didziojo universitetas, 2008).

Field Guide Enterprise (2010) teigimu, profesiné elgsena ir praktiné veikla turi vadovautis
Jvairiais principais ir iSskiria kelis pagrindinius:

e pagarba atrankos dalyviui,
e konfidencialumas;
e nepriklausomumas;
e piktnaudziavimo tarnyba vengimas;
Personalo atranka, konsultavimas ir kitos panasaus pobiidzio veiklos yra paremtos tam tikrais

profesinés elgsenos etikos principais, kuriuos nurodo Svietimo ir mokslo ministerija (2007) (Zr. 2 pav.).

Profesinés elgsenos etikos principai

Y

Nuolatinis profesinio tobulinimosi ir naujy Ziniy, jgtdziy bei kompetencijy siekimas

» Veikimo kompetencijos riby nustatymas

» Profesinés reputacijos laikymasis

» Kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis ir pagarba istatymams

2 pav. Profesinés elgsenos etikos principai
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Svietimo ir mokslo ministerija (2007)
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Remiantis paveikslo informacija, galima teigti, jog labai svarbu uztikrinti savo teikiamy
paslaugy kokybe ir garantuoti nuolatinj naujy Ziniy, jgidziy ir kompetencijy profesinj tobulinimgq.
Biitina pripazinti savo kompetencijy ribas, t.y. savo darbg atlikti tik turint kvalifikuota pasirengima,
isivertintg patirti. Profesinés reputacijos laikymosi principu teigiama, kad atrankos proceso metu
nereikia naudoti savo darbe nepatvirtinty ir nepripazinty metody, kurie gali salygoti netikslumus
analizuojant informacijg apie kandidatus ir sudarant iSvadas.

Nuostaty ir taisykliy laikymasis ir pagarba jstatymams reiskia tai, kad privalu tvirtai laikytis
reikalavimy, veikla reglamentuojanéiy dokumenty nuostaty ir jstatymy nustatytos tvarkos (Svietimo ir
mokslo ministerija, 2007).

Profesijos konsultanto profesijos standarte (Vytauto Didziojo universitetas, 2008) nurodomi tam

tikri santykiy su atranky dalyviais etikos principai, kurie pateikiami 3 pav.

Etikos principai

A 4

Personalistinis pozitiris j Zmogy

A 4

Pagarba jo poreikiams

A 4

Objektyvumas ir saziningumas

Konfidencialumas

A 4

Konfidencialios informacijos atskleidimo salygy laikymasis

Santykiy besalisSkumas

3 pav. Santykiy su kandidatais j darbo vietg etikos principai
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Profesijos konsultanto profesijos standartg

(Vytauto Didziojo universitetas, 2008)

Personalistinio poziurio § Zmogy principas reiskia, kad personalo atrankos specialistas savo
veikloje turi vadovautis personalistiniu poziliriu i Zmogy, teigian¢iu, kad asmens niekada negalima
traktuoti kaip objekto ir naudoti kaip priemonés tikslui pasiekti. Pagarba jo poreikiams reiskia, kad
reikia gerbti asmeny individualias teises bei jy asmens oruma. Objektyvumas ir sqziningumas reiskia,
kad personalo atrankos specialistas riipinasi atrankos dalyviy gerove teikdamas aktualig bei tikslig
informacija, padédamas atpazinti savo galimybes. Konfidencialumo principas teigia, kad turi biti

gerbiamos asmens teisés | privatumg ir laikomasi informacijos konfidencialumo principo, kaip tinkamo
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bendravimo biido: personalo atrankos specialistas privalo uztikrinti visy bendravimo formy
konfidencialuma: korespondencijos, susirasingjimo elektroniniu pastu, telefoniniy pokalbiy, darbo
grupéje, ir kt.

Konfidencialios informacijos atskleidimo sqlygy laikymosi principu teigiama, jog personalo
atrankos specialistas turi teis¢ atskleisti konfidencialig informacijg esant kliento sutikimui. Santykiy su
kandidatu j darbo vieta besaliskumo principas skelbia, kad svarbu vengti bei privalu nurodyti bet kokj
galimg interesy konflikta, kuris gali salygoti jo profesinius sprendimus ar elgseng. (Vytauto Didziojo
universitetas, 2008).

Personalo atrankos specialistas daznai savo darbe susiduria su etinémis problemomis, kurias
privalo iSspresti bei turi prisiimti atsakomybe uz etinés problemos sprendimo pritaikymo galimas
teigiamas ir neigiamas pasekmes. Tai jpareigoja personalo atrankos specialista daryti iSvadas ir atlikti
igytos patirties jvertinimg. Nustacius, kad etiné¢ problema liko neiSspresta, butina ieskoti naujy jos
sprendimo budy. Personalo atrankos specialistas turi atidziai istirti eting problemg, apsvarstyti
kiekvienai probleminei situacijai jtakos turin€ig priezast] ir nustatyti, ar gali biiti naudojamos
prevencinés priemonés, kad nepasikartoty panasiis atvejai. Biitina apsvarstyti, kg jis iSmoko 1§ sprestos
probleminés situacijos ir kaip §i patirtis gali biiti panaudota biisimai veiklai (Profesijos konsultanto
profesijos standartas, Vytauto Didziojo universitetas, 2008).

L. K. Stroh ir H. H. Johnson (2006) teigia, kad problemy sprendimas apima vos kelis etapus.
Pirmiausia personalo atrankos specialistas turi atpazinti eting problema. Kitas zingsnis, pasak jy, yra
informacijos apie tai rinkimas, nustaCius kokia informacija biity biitina problemos sprendimui, ja
i§spresti turimy duomeny pagalba.

Personalo atrankos specialisto etika yra paremta tam tikrais profesinés elgsenos etikos
principais: nuolatinis naujy Ziniy, jgudziy ir kompetencijy profesinis tobulinimas, profesinés
reputacijos laikymasis, veikimo kompetencijos riby nustatymas bei Etikos kodekso nuostaty ir taisykliy
laikymasis ir pagarba jstatymams. Personalo atrankos specialistas neturi naudoti nepatvirtinty,
nepripazinty metody, kurie sqlygoty netiksly patarimq, ekspertize ar iSvadas, bei privalo gebéti spresti

iSkylancias etines problemas ir jgytq patirti naudoti biisimai veiklai, kad nepasikartoty panasiis atvejai.
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2. PERSONALO ATRANKOS SPECIALISTU KOMPETENCIJU: PRIVACIAME IR
VALSTYBINIAME SEKTORIUOSE EMPIRINIS TYRIMAS

2.1.  Tyrimo metodika. Siekiant istirti personalo atrankos specialisty kompetencijas
privaciame bei valstybiniame sektoriuje buvo atlikta anketiné apklausa. Anketa (Zzr. 1 PRIEDAS)
personalo atrankos specialistams, bei asmenims atrenkantiems ir formuojantiems jstaigos, kurioje dirba
personalg sudaryta i§ 8 puslapiy, 25 klausimy ir skirstoma j 5 pagrindinius blokus:

1. Sociodemografiniai duomenys.
Personalo atrankos specialistui biitiny kompetencijy tur¢jimas.
Personalo atrankos specialistui butiny kompetencijy naudojimas.

Personalo atrankos specialisto kvalifikacijos kélimas/ tobulinimasis.

A

Personalo atrankos specialisto charakteris, reprezentatyvumas, darbo vieta.

Pirmas blokas skirtas iSsiaiSkinti sociodemografinius duomenis (lytis, amzius,
iSsilavinimas/laipsnis, jstaigos, kurioje dirba tipa, pareigas, darbo stazg bei naudojamas uZzsienio
kalbas).

Antruoju bloku buvo siekiama i$siaiSkinti biiting kompetencijy turéjimg kurios buvo suskirstytos i tris
pagrindinius kompetencijy blokus: a. funkciniy kompetencijy vertinimas (zinios ir jgudziai), b.
bendryjy kompetencijy vertinimas, c. vadybiniy kompetencijy vertinimas. Teiginiai buvo pateikiami su
penkiabale vertinimo skale (rangine skale). Respondentai atsakinéjo pasirinkdami vieng i§ penkiy
pateikty varianty: / balas — ribotos Zinios ir gebéjimai, 2 — pagrindai, 3 — vidutinés Zinios ir gebéjimai,
4 — geros zinios ir gebéjimai, 5 — puikios Zinios ir gebéjimai. Tre¢iajame bloke pateikiami klausimai su
tribale verinimo skale, kurioje savo naudojamas kompetencijas galéjo vertinti pagal tris jiems pateiktus
variantus: ne, is dalies, taip bei retai, daznai, nuolat. Siekiant iSsiaiSkinti kvalifikacijos kélimo ir
tobulinimosi ypatumus (ketvirtas blokas) pateikiamos dvi penkiabalés skalés savo kompetencijy
vertinimui pradéjus dirbti §j darbg ir dabar, kuriose / balas — ribotos, 2 — pagrindai, 3 — vidutinés, 4 —
geros, 5 — puikios. Skatinimo dalyvauti jvairiuose mokymuose bei kvalifikacijos kélimo bidy
i§siaiSkinimui pateikiami teiginiai su trimis vertinimo variantais: retai, daznai, nuolat. Kituose
klausimuose pateikiama nuo 5 iki 13 varianty su galimybe iSsirinkti (1 ar daugiau) biuidingiausius
atsakymus. Personalo atrankos specialisto charakterj, reprezentatyvuma, darbo vieta, tiriamieji apraso
atsakydami j pateiktus atvirus klausimus.

Apdorojant gautus duomenis kiekvieno teiginio atsakymas buvo vertinamas balais. Respondenty
atsakymai ] atvirus klausimus apdoroti kontent (content) analizés metodu. Fiksuojami atsakymy

prasminiai vienetai, kurie leido duomenis suskirstyti j kategorijas ir subkategorijas.
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2.2.  Tyrimo imties charakteristikos. Tyrimo metu Siauliy mieste dirbantiems personalo
atrankos specialistams i$platinta 160 ankety. Sugrazintos buvo 130. Sios anketos ir panaudotos tyrimo
rezultaty atskleidimui. Platinant anketas buvo orientuotasi i Svietimo (tiek valstybinj, tiek privaty)
sektoriy bei i privaty pelno siekiantj sektoriy (gamybinij, prekybinj, paslaugy). Taip pat ir apdorojant
duomenis vienas i§ pagrindiniy tiksly buvo siekimas atskleisti bei palyginti biitent Siose trijose
skirtinguose sektoriuose (valstybinis Svietimo, privatus Svietimo, privatus pelno siekiantis) dirbanciy
personalo atrankos specialisty kompetencijas. Palyginimas darytas ir kitais aspektais: lyties,
iSsilavinimo, stazo.

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal jstaiga, kurioje jie dirba pateiktas 4 paveiksle. IS Sio
paveikslo matyti, kad respondenty, dirbanciy valstybinése Svietimo jstaigoje ir privaciose pelno
siekianCiose jstaigose, skaiCius yra gana vienodas. Ir tik 5 apklaustieji (3,8 proc.) dirba privaciose

Svietimo jstaigose.

Procentai
‘d
o]

p—
<

LS ]

=

Valstybime svietimo  Privati §vietimo istaiga  Privati pelno siekianti
istaiga istaiga

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jstaiga, kurioje jie dirba (N=130, %)

Apklausoje dalyvavusiy personalo atrankos specialisty lyginimas pagal lytj parodé, kad motery
apklausta net trigubai daugiau nei vyry. Tyrime dalyvavo 100 motery (76,9 proc.) ir 30 vyry (23,1
proc.). Lyginant pagal jstaigas, kuriose respondentai dirba (Zr. 5 pav.), nustatyta, kad net pusé
apklaustyjy motery (50 proc.) dirba valstybése Svietimo jstaigose. Net daugiau bei pusé respondenty

vyry (60 proc.) atstovauja privacioms pelno siekian¢ioms jmonémes.
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60
50
40
30

Procentai

ot
(=]

Valstybine svietimo ist. Privati svietimo ist. Privati pelno siekianti ist.

=]

" Moterys B Vyrai
5 pav. Tyrimo dalyviu pasiskirstymas pagal lyti, atsiZvelgiant | jstaiga, kurioje jie dirba (N=130,
%)

Tyrimo dalyviy grupavime pagal amziy gauti Sie duomenys:
iki 30 mety - 13,8 proc.

31 - 40 mety - 38,5 proc.

41 - 50 mety - 20,8 proc.

51 mety ir daugiau - 26,9 proc.

Cia labiausiai issiskiria 31 — 40 mety apklaustieji. Sios amzZiaus grupés atstovy tyrime dalyvavo
daugiausia. Maziausiai buvo apklausta jauniausios amziaus grupés personalo atrankos specialisty.
Sestame paveiksle pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal amziy, atsizvelgiant j jstaiga, kurioje jie
dirba. Siame lyginime gana i3siskiria vyresni kaip 50 mety apklaustieji - net 85,7 proc. jy dirba
valstybinése Svietimo jstaigose. Taip pat valstybinése Svietimo jstaigose dirba daugiau nei pusé
jauniausios amziaus grupés respondenty (55,6 proc.). Likusi jy dalis (44,4 proc.) dirba privaciose
imonése. Didzioji dalis apklaustyjy (80,0 proc.), turin¢iy 31 — 40 mety, personalo specialisto pareigas

atlieka privaciose jmonése.
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100

80.0

80
]

44.4

40.7

Procentai

4.0 29
Valstybine svietimo ist. Privati svietimo ist. Privati pelno siekianti jst.
®iki 30 m. H3]-40m. H41-50m. Daugiau kaip 50 m.

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, atsiZvelgiant j jstaiga, kurioje jie dirba (N=130,
%)

Daugiausia apklausoje dalyvavo aukstajj universitetinj iSsilavinimg turin¢iy Zzmoniy — 49,2 proc.
Kiek maziau — 40,0 proc. turi jgije magistro kvalifikacinj laipsnj. Nedidelé dalis (7,7 proc.) apklaustyjy
turi aukstajj neuniversitetinj diploma. Tik 4 apklaustieji, t.y. 3,1 proc. yra jgij¢ daktaro mokslo laipsnj.
Visi jie dirba privaciose pelno siekianCiose jmonése (zr. 7 pav.). Taip pat ir visi aukstajj
neuniversitetinj i§silavinimg turintys respondentai dirba privaciame pelno siekianc¢iame sektoriuje.
Pastarajame sektoriuje dirba ir dauguma (67,3 proc.) apklaustyjy, turiniy magistro kvalifikacinj
laipsnj. Dauguma (76,6 proc.) aukstaji universitetinj iSsilavinimg jgijusiy apklaustyjy dirba valstybinése

Svietimo jstaigose.
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Valstybine $vietimo ist. Privati svietimo ist. Privati pelno siekianti ist.
B Aukstasis neuniversitetinis B Aukstasis universitetinis
= Magistro kvalifikacinis laipsnis Daktaro mokslo laipsnis

7 pav. Apklaustyju pasiskirstymas pagal iSsilavinima, atsiZvelgiant j jstaiga, kurioje jie dirba

(N=130, %)

Kiek daugiau kaip pusé (58,5 proc.) apklausoje dalyvavusiy personalo atrankos specialisty yra
administracijos darbuotojai (zr. 8 pav.). Penktadalis (22,3 proc.) respondenty uzima padalinio ar
skyriaus vadovo pareigas. 13,8 proc. apklaustyjy yra ne tik personalo atrankos specialistai jstaigoje, bet

tuo paciu ir jstaigos vadovai.

1

Istaigos vadovas 13.8

(]
(]
9

Padalinio, skvriaus vadovas

Personalo skyriaus darbuotojas . 5.4

0 20 40 60 80
Procentai

8 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas (N=130, %)

36



Anketinés apklausos dalyviy grupavimas pagal darbo stazg (zr. 9 pav.) parodé¢, kad daugiausia
apklaustyjy (39,2 proc.) personalo atrankos srityje dirba nuo 6 iki 15 mety. Kiek maziau apklaustyjy
(34, proc.) turi didesnj nei 15 mety stazg. Like respondentai (26,2 proc.) personalo atrankos srityje
dirba maziau nei 5 metus.

nuo 16 iki 25 metu

nuo 6 1ki 15 metn

1ki 5 metu

0 20 40 60
Procentai

9 pav. Apklaustyju pasiskirstymas pagal darbo staza personalo atrankos srityje (N=130, %)
Aiskinantis kokiy uzsienio kalby dazniausiai prireikia personalo atrankos specialistams savo

darbe nustatyta, kad dazniausiai prireikia angly ir rusy kalbos (zr. 10 pav.). Kity kalby mokéjimo

svarbumas apklausty personalo specialisty darbe yra daug mazesnis.

100

80

Procentai

1.5

Anglu kalba Rusykalba  Vokiecukalba  Lenkukalba  Prancuizu kalba Italu

10 pav. Uzsienio kalbos, kuriy daZniausiai prireikia respondentams dirbant savo darba (N=130,

%)
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2.3. Tyrimo rezultatai.
Anketinio tyrimo metu respondentams buvo pateiktas blokas funkciniy kompetencijy (Ziniy,

igtidziy) ir jy prasoma jvertinti kiekvieng kompetencijg balais nuo 1 iki 5, kai 1 balas — turimos Zinios
susijusios su konkrecia kompetencija yra ribotos, 2 - turimi tik pagrindai, 3 - vidutinés Zinios, 4 - geros
zinios, 5 - puikios zinios. Geresniam pateikty atsakymy apdorojimui buvo skaiciuojamas vidurkis
kiekvienai konkrec¢iai kompetencijai. Teiginiai bei gauti rezultatai pateikti 3 lentel¢je. IS lenteléje
pateikty duomeny galime teigti, kad geriausiai apklaustieji vertina savo zinias, susijusias su darbo
kodeksu, Siuolaikiniy informaciniy technologijy naudojimu bei zinias apie jmonés struktiirg, jos profilj
ir plétros perspektyvas. Visoms Sioms kompetencijoms gautas vidurkis yra kiek didesnis nei 4.
Blogiausiai tyrimo dalyviai jvertino savo Zinias apie ekonomika, gamybos organizavimg bei valdymg ir
taip pat daznai skundési patirties stoka darbe su pazangios Salies ir uzsienio Saliy personalu.

3 lentelé

Savo turimy funkciniy kompetencijy jvertinimas penkiuy baly skaléje (N=130)

Funkcinés kompetencijos Vidurkis

Metodiné medziaga personalo klausimais 3,55
Darbo kodeksas 4,02
Imoneés struktiira, jos profilis ir plétros perspektyvos 4,16
Imoneés personalo politika ir strategija 3,52
Prognoziy sudarymas, esamy ir perspektyviy poreikiy nustatymas 3,43
Darbuotojy CV archyvo sudarymas 3,25
Personalo paieskos bidai:

CV archyvas 3,28

Atrankos agentiiros 2,89

Konkurso skelbimas 3,68

Skelbimy talpinimas 3,98
Darbo rinkos biiklé 3,44
Personalo jvertinimo metodai 3,59
Dokumentai susije su personalu:

Dokumenty forminimas 3,79

Dokumenty archyvavimas 3,75
Darbo apskaitos jforminimas 3,84
Personalo pokyciy vertinimas (jdarbinimas, atleidimas, pareigy keitimas ir kt.) 3,89
Kursai personalo klausymais, stazuotés, mokymai, renginiai 3,48
Siuolaikiniy informaciniy technologijy naudojimas 4,19
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3 lentelés tesinys

Funkcinés kompetencijos Vidurkis
Darbo psichologijos ir sociologijos pagrindai 3,52
Pazangi Salies ir uzsienio Saliy darbo su personalu patirtis 2,60
Kompiuteriniy programy Zinios (,,Alga 2000, ,,Open ERP“ ir kt.) 3,02
Ekonomikos, gamybos organizavimo ir valdymo pagrindai 2,87
Darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir priesgaisrinés apsaugos taisyklés bei normos 3,53

Savo turimy funkciniy kompetencijy jvertinimo lyginimas atsizvelgiant | jstaiga, kurioje apklaustieji

personalo atrankos specialistai dirba, daugeliui teiginiy parodé statistiSkai reikSmingus vidurkiy

skirtumus (Zr. 4 lentel¢). Valstybinése Svietimo jstaigose dirbantys respondentai daug blogiau nei jy

kolegos i$ kity jstaigy jvertino savo Zinias apie jmonés struktiirg, jos profilj, plétros perspektyvas,

prognoziy sudaryma, ekonomika, gamybos organizavimg ir valdyma. Taip pat jie daug blogiau mano

iSmanantys Siuolaikiniy informaciniy technologijy naudojima, kompiuterines programas, darbuotojy

CV archyvo sudaryma, personalo paieskos biidus, darbo rinkos bikle, darbo psichologijos ir

sociologijos pagrindus. Daug geriau nei kituose sektoriuose dirbantys apklaustieji, valstybinio Svietimo

sektoriaus atstovai jvertino tik savo Zinias susijusias su darbo kodeksu bei dokumenty forminimu ir

archyvavimu.

4

lentelé

Savo turimy funkciniy kompetenciju jvertinimas penkiuy baly skaléje, skirstant respondentus
pagal istaiga, kurioje jie dirba (N=130)

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos Valstybiné Privati Pr. ilvati D
Svietimo jst. | S$vietimo jst. sielfifn’: t? jist.

Metodiné medziaga personalo klausimais 3,48 4,00 3,59 0,370
Darbo kodeksas* 4,44 4,00 3,62 0,000
Imonés struktiira, jos profilis ir plétros perspektyvos™* 3,82 4,80 4,44 0,000
Imonés personalo politika ir strategija 3,58 3,60 3,46 0,824
stingjfgss*udawmas, esamy ir perspektyviy poreikiy 3.16 4,00 3.65 0.013
Darbuotojy CV archyvo sudarymas* 2,47 4,80 3,90 0,000
Personalo paieskos biidai:

CV archyvas* 2,27 4,20 4,19 0,000

Atrankos agentiiros™* 1,85 4,20 3,81 0,000

Konkurso skelbimas* 3,06 4,20 424 0,000

Skelbimy talpinimas* 3,48 4,60 443 0,000

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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4 lentelés tegsinys

apsaugos taisyklés bei normos

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos Valstybiné Privati Privati P
woe e, v e, pelno
Svietimo jst. | Svietimo jst. siekiant jst.
Darbo rinkos bitklé* 2,90 4,00 3,92 0,000
Personalo jvertinimo metodai 3,66 3,20 3,56 0,448
Dokumentai susije su personalu:
Dokumenty forminimas* 424 4,00 3,33 0,000

Dokumenty archyvavimas* 426 3,60 3,27 0,000
Darbo apskaitos jforminimas 3,87 4,40 3,76 0,189
Pers.m'mlo pokycw ver'tn'ﬂmas. (idarbinimas, 3.97 4,40 3,78 0.173
atleidimas, pareigy keitimas ir kt.)
Kursqz.p.ersonalo klausymais, stazuotés, mokymai, 3.48 3.80 3.44 0.682
renginiai
Siuolaikiniy informaciniy technologijy naudojimas* 3,85 4,80 4,48 0,000
Darbo psichologijos ir sociologijos pagrindai* 3,26 4,40 3,71 0,000
Paz.an.gl Salies ir uzsienio Saliy darbo su personalu 2,58 2.80 2,60 0.884
patirtis
Kompiuteriniy programy Zinios (,,Alga 2000*, ,, Open
ERP* ir kt.)* 2,48 4,00 3,48 0,000
Ekon.omllfis, gamybos organizavimo ir valdymo .85 4,40 3,75 0,000
pagrindai
Darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir prieSgaisrinés 3.61 3.80 3.43 0.336

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Taip pat atliktas ir savo turimy funkciniy kompetencijy jvertinimas, skirstant apklausos dalyvius

pagal lytj (zr. 5 lentelé). Siame lyginime taip pat nustatyta statistidkai reik§mingy vidurkiy skirtumy.

Tyrime dalyvavusios moterys daug geriau mano iSmananc¢ios metoding medziaga personalo klausimais,

darbo kodeksa, darbuotojy CV archyvo sudarymg, dokumenty forminima, personalo paieSkos biidus.

Apklausti personalo specialistai vyrai daug geriau nei moterys vertina savo sugebéjimus sudaryti

prognozes bei nustatyti esamus ir perspektyvius poreikius.

5

lentelé

Savo turimy funkciniu kompetencijy jvertinimas penkiy baly skaléje, skirstant apklausos

dalyvius pagal lytj (N=130)

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos D
Moterys Vyrai
Metodiné medziaga personalo klausimais* 3,72 3,00 0,000
Darbo kodeksas* 4,26 3,23 0,000
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5 lentelés tesinys

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos D
Moterys Vyrai

Imonés struktiira, jos profilis ir plétros perspektyvos 4,12 4,30 0,285
Imonés personalo politika ir strategija 3,46 3,73 0,238
Prognoziy sudarymas, esamy ir perspektyviy poreikiy nustatymas* 3,22 4,13 0,000
Darbuotojy CV archyvo sudarymas* 3,47 2,53 0,001
Personalo paieskos biudai.:

CV archyvas* 3,42 2,80 0,038

Atrankos agentiiros 2,98 2,60 0,248

Konkurso skelbimas* 3,89 2,97 0,000

Skelbimy talpinimas* 422 3,20 0,000
Darbo rinkos biiklé 3,36 3,70 0,077
Personalo jvertinimo metodai 3,55 3,73 0,297
Dokumentai susije su personalu:

Dokumenty forminimas* 3,93 3,33 0,008

Dokumenty archyvavimas 3,82 3,53 0,223
Darbo apskaitos jforminimas 3,88 3,70 0,267
Ii’eei};j;i;cszl; g;c(zl)cyczq vertinimas (jdarbinimas, atleidimas, pareigy 3.91 3.83 0.662
Kursai personalo klausymais, stazuotés, mokymai, renginiai 3,36 3,87 0,005
Siuolaikiniy informaciniy technologijy naudojimas 4,22 4,10 0,502
Darbo psichologijos ir sociologijos pagrindai 3,54 3,47 0,649
Pazangi Salies ir uzsienio Saliy darbo su personalu patirtis 2,61 2,57 0,827
Kompiuteriniy programy zinios (,,Alga 2000, ,,Open ERP* ir kt.) 3,00 3,10 0,676
Ekonomikos, gamybos organizavimo ir valdymo pagrindai 2,90 2,77 0,655
g?si;i)l; ;azéglg;,o f;r:izbmes sanitarijos ir prieSgaisrinés apsaugos 3,54 3,50 0.813

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

6 lenteléje pateiktas savo turimy funkciniy kompetencijy jvertinimas, atsizvelgiant j apklausos

dalyviy amziy. Didziajai daugumai funkciniy kompetencijy nustatyti statistiSkai reikSmingi vidurkiy

skirtumai. Tai rodo, kad skirtingo amziaus apklaustieji gana skirtingai vertina savo funkcines

kompetencijas. Jauniausios amziaus grupés (iki 30 m.) respondentai daug blogiau nei vyresni jy
kolegos jvertino savo zinias apie darbo kodeksa, jmonés personalo politikg ir strategijg, personalo
jvertinimo metodus, darbo psichologija ir sociologija, darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir
prieSgaisrinés apsaugos taisykles bei normos. Taip pat daug maZesniais balais jie vertina savo

geb¢jimus naudotis Siuolaikinémis informacinémis technologijomis, vertinti personalo pokytj, tvarkyti
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dokumentus, susijusius su personalu. Vyriausios amziaus grupés (vyresni kaip 50 m.) apklaustieji daug
blogiau nei jaunesni kolegos mano iSmanantys jmonés struktiirg, jos profilj, plétros perspektyvas,
darbuotojy CV archyvo sudaryma, pagrindinius personalo paieSkos biidus, darbo rinkos bikle,
ekonomikos, gamybos organizavima, valdyma bei kompiuterines programas. Tac¢iau daug geriau nei
jaunesni tyrimo dalyviai, vyriausios amziaus grupés apklaustieji teigia suprantantys jmonés personalo
politikg ir strategija, personalo jvertinimo metodus, dokumenty, darbo apskaitos forminimg, personalo
poky¢iy jvertinimg, darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir prieSgaisrinés apsaugos taisykles bei
normas.

6 lentelé
Savo turimy funkciniy kompetencijuy jvertinimas penkiu baly skaléje, atsizvelgiant j respondenty
amziy (N=130)

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos _ _ : D
ki 30 m. 31-40 41-50 Dfmgmu
m. m. kaip 50 m.

Metodiné medziaga personalo klausimais 3,39 3,44 3,48 3,86 0,085
Darbo kodeksas* 3,56 3,68 4,00 4,77 0,000
Imonés strukl;kﬁm, jos profilis ir plétros 3.89 4,48 452 3,57 0,000
perspektyvos
Imonés personalo politika ir strategija™ 2,89 3,28 3,81 3,97 0,001
Prog.ngziq sudarymas, esamy ir perspektyviy 311 338 381 3.37 0.132
poreikiy nustatymas
Darbuotojy CV archyvo sudarymas* 2,56 3,78 3,67 2,54 0,000
Personalo paieskos biudai.: 0.000

CV archyvas* 2,67 4,10 3,22 2,46 ’

Atrankos agentiiros™ 2,67 3,70 2,93 1,83 0,000

Konkurso skelbimas* 3,17 422 3,67 3,17 0,000

Skelbimy talpinimas* 3,33 4,42 3,85 3,80 0,000
Darbo rinkos bitklé* 3,28 3,78 3,81 2,74 0,000
Personalo jvertinimo metodai* 3,44 3,38 3,67 3,91 0,026
Dokumentai susije su personalu:

Dokumenty forminimas* 3,22 3,38 3,93 4,57 0,000

Dokumenty archyvavimas* 3,28 3,26 3,93 4,57 0,000
Darbo apskaitos jforminimas* 3,28 3,70 4,11 4,11 0,000
Pers.m'mlo pokycw ver'tu'umas. (idarbinimas, 3.28 3,78 4,15 4,17 0,000
atleidimas, pareigy keitimas ir kt.)*
Kursai pgrsona@ k.lausymazs, stazuotes, 3.33 3.38 3.85 3.40 0,094
mokymai, renginiai
Sluola{{clnlq informaciniy technologijy 3.61 4,44 433 4,03 0,002
naudojimas*
Darbo psichologijos ir sociologijos pagrindai* 3,28 3,64 3,78 3,29 0,024

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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6 lentelés tesinys

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos ) 31—40 41— 50 Daugiau D
Iki 30 m. .
m. m. kaip 50 m.
Pazangi salles- ir uZsienio Saliy darbo su 2,78 2.48 2.89 2.46 0.190
personalu patirtis
Kompiuteriniy programy zinios (,, Alga 2000,
. Open ERP* ir kt.)* 2,78 3,44 3,19 2,43 0,000
Ekonlomzl(.t(;s, gamybos organizavimo ir valdymo 311 3.56 3,04 1,63 0,000
pagrindai
Darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir 3,17 3,30 3,67 3,94 0,000
priesgaisrinés apsaugos taisyklés bei normos

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Statistiskai reikSmingai skiriasi ir kai kuriy funkciniy kompetencijy jvertinimas, atsizvelgiant j

tyrimo dalyviy turimg staza personalo atrankos srityje (zr. 7 lentelé). Apklaustieji, turintys maziausia

darbo staza personalo srityje, t.y. iki 5 mety, daug geriau nei ilgiau Sioje srityje dirbantys apklaustieji

vertina savo zinias apie darbo rinkos biikle, jmonés struktira, jos profili ir plétros perspektyvas,

darbuotojy CV archyvo sudaryma, bei zinias apie personalo paieskos biidus, ekonomikos, gamybos

organizavimg, valdyma. Ilgiausiai personalo atrankos srityje dirbantys tyrimo dalyviai (16 — 25 m.)

mano daug geriau zinantys darbo kodeksa, metoding medziagg personalo klausimais, personalo

jvertinimo metodus, darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir prieSgaisrinés apsaugos taisykles bei

normas. Taip pat jie daug geriau save vertina ir Siose srityse: darbo apskaitos jforminimas, personalo

poky¢iy jvertinimas, dokumenty forminimas bei archyvavimas.

7

lentelé

Savo turimy funkciniy kompetencijy jvertinimas penkiy baly skaléje, atsizvelgiant j apklausos

dalyviy darbo staza (N=130)

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos D
Iki 5 m. 6—15m. 16 - 25 m.

Metodiné medziaga personalo klausimais* 3,38 3,41 3,84 0,013
Darbo kodeksas* 3,56 3,78 4,64 0,000
Imonés struktiira, jos profilis ir plétros perspektyvos™* 4,41 4,29 3,82 0,001
Imonés personalo politika ir strategija 3,21 3,29 4,02 0,001
Prognoziy sudarymas, esamy ir perspektyviy poreikiy 3.32 343 3.51 0.733
nustatymas
Darbuotojy CV archyvo sudarymas* 3,76 3,18 2,96 0,032
Personalo paieskos biidai:

CV archyvas* 4,03 3,25 2,73 0,000

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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7 lentelés tesinys

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos p
Iki 5 m. 6—15m. 16 — 25 m.

Atrankos agentiiros* 3,74 2,90 2,24 0,000
Konkurso skelbimas* 4,12 3,59 3,44 0,030
Skelbimy talpinimas* 4,32 3,78 3,96 0,039

Darbo rinkos biiklé* 3,85 3,55 3,00 0,000

Personalo jvertinimo metodai* 3,56 3,37 3,87 0,015

Dokumentai susije su personalu:

Dokumenty forminimas* 3,41 3,39 4,53 0,000
Dokumenty archyvavimas* 3,35 3,35 4,51 0,000
Darbo apskaitos jforminimas* 3,62 3,69 4,18 0,001
Pers?nalo {D(')kyciz.g vertinimas (jdarbinimas, atleidimas, 3.56 3,75 431 0,000
pareigy keitimas ir kt.)*

Kurs.al.p.ersonalo klausymais, stazuotés, mokymai, 332 3,49 3.58 0,439

renginiai

Siuolaikiniy informaciniy technologijy naudojimas 4,35 4,16 4,11 0,432

Darbo psichologijos ir sociologijos pagrindai 3,53 3,59 3,44 0,661

Paz.an.gisalles ir uzsienio Saliy darbo su personalu 2.29 2.84 2.56 0.028

patirtis

Kompiuteriniy programy Zinios (,,Alga 2000*, ,, Open

ERP“ ir kt.)* 3,32 3,35 2,42 0,000

Ekon.omllfos, gamybos organizavimo ir valdymo 3.62 3.27 1,84 0,000

pagrindai*

Darbo saugos, gamybinés sanitarijos ir prieSgaisrinés 3.9 3.39 3.87 0,002

apsaugos taisyklés bei normos*

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Skirtingi jvertinimai gauti ir skirstant tyrimo dalyvius pagal iSsilavinima (Zr. 8 lentel¢).

DidZiajai daugumai lentel¢je nurodyty funkciniy kompetencijy nustatyti statistiSkai reikSmingi vidurkiy

skirtumai. Visais Siais atvejais geriausiai savo konkre¢ias funkcines kompetencijas vertina daktaro

mokslo laipsnj turintys apklaustieji. Zemiausia, t.y. aukstajj neuniversitetinj, i§silavinima turintys

respondentai daug blogiau nei kiti apklaustieji jvertino savo zinias apie darbo kodeksa,

Jmonés

struktiirg, jos profilj, plétros perspektyvas, jmonés personalo politika, strategija, bei zinias apie darbo

saugos, gamybinés sanitarijos, prieSgaisrinés apsaugos taisykles bei normas. Daug mazesnis vidurkis jy

atzvilgiu gautas ir Sioms kompetencijos: prognoziy sudarymas; esamy ir perspektyviy poreikiy

nustatymas; pazangi Salies ir uzsienio Saliy darbo su personalu patirtis; dokumenty forminimas.
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8 lentelé
Savo turimy funkciniy kompetencijy jvertinimas penkiy baly skaléje, skirstant respondentus

pagal iSsilavinimg (N=130)

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos Aukstasis Aukstasis Magistro | Daktaro p
S N kvalif. mokslo
neuniversitetinis | universitetinis . L
laipsnis laipsnis
i/letoc?me.niedzzaga personalo 2.80 3,50 3.69 4,50 0,001
lausimais

Darbo kodeksas* 3,00 4,36 3,75 4,75 0,000
[m'ones struktiira, jos profilis ir 4,10 3.92 4.40 5.00 0,003
plétros perspektyvos*
[mones.pe:sonalo politika ir 2.90 348 3,58 5,00 0.013
Strategija
Prognoziy sudarymas, esami ir 3,00 3,16 3,75 4,75 0,000
perspektyviy poreikiy nustatymas*
Darbuotojy CV archyvo sudarymas* 3,40 2,72 3,75 5,00 0,000
Personalo paieskos biidai:

CV archyvas* 3,70 2,66 3,83 5,00 0,000

Atrankos agentiiros* 3,50 2,20 3,46 5,00 0,000

Konkurso skelbimas* 3,70 3,30 4,04 500 0,001

Skelbimy talpinimas* 3,80 3,67 4,33 5,00 0,000
Darbo rinkos biikle* 3,30 3,05 3,83 4,50 0,000
Personalo jvertinimo metodai 3,30 3,64 3,52 4,50 0,090
Dokumentai susije su personalu:

Dokumenty forminimas* 3,30 4,12 3,42 4,50 0,001

Dokumenty archyvavimas* 3,40 4,08 3,37 4,50 0,002
Darbo apskaitos jforminimas 3,40 3,88 3,83 4,50 0,098
Personalo pokyciy vertinimas
(idarbinimas, atleidimas, pareigy 3,10 3,95 3,94 4,25 0,015
keitimas)
Kursai personalo kausymas, 3,30 3,44 3,52 4,00 0,557
stazuotés, mokymai, renginiai
Siuolaikiniy informaciniy 4,10 4,02 4,40 4,50 0,086
technologijy naudojimas
Darblo ps%ihologzjos ir sociologijos 3.70 3.34 3.65 425 0,026
pagrindai
Pazangi salies ir uzsienio .salu,; 1.80 2,59 2.63 425 0,000
darbo su personalu patirtis*
Kompiuteriniy programy zinios
(,,Alga 2000, ,,Open ERP " ir kt.) 3,30 2,92 3,02 4,00 0,263

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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8 lentelés tesinys

Vidurkis
Funkcinés kompetencijos Aukstasis Aukitasis Magistro | Daktaro p
L L kvalif. mokslo
neuniversitetinis | universitetinis . .
laipsnis laipsnis
Ekonomikos, gamybos organizavimo 3.40 2.34 3.35 3,75 0,000

ir valdymo pagrindai*

Darbo saugos, gamybinés sanitarijos
ir priesgaisrinés apsaugos taisyklés 3,30 3,64 3,35 4,75 0,003
bei normos*

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Apklaustiesiems anketoje buvo pateiktas blokas bendryjy kompetencijy ir taip pat, kaip ir pries
tai nagrinétu atveju, prasoma jvertinti kiekvieng kompetencijg jiems tinkamu balu, kai: 1 - turimi
gebe¢jimai susij¢ su konkrecia kompetencija yra riboti, 2 - turimi tik pagrindai, 3 - vidutiniai, 4 - geri, 5
- puikiis gebéjimai. 9 lentel¢je pateikti duomenys, kaip tyrimo dalyviai vertina savo bendrasias
kompetencijas. Matome, kad didzioji dauguma lentel¢je nurodyty bendryjy kompetencijy buvo
jvertintos gerai, t.y. vidurkis kiek aukstesnis uz 4. Blogiausiai apklaustieji vertina savo kiirybiskuma bei

asmeninés patirties reflektavima.

9 lentelé

Savo turimy bendruyju kompetenciju jvertinimas penkiy baluy skaléje (N=130)

Bendrosios kompetencijos Vidurkis
Kirybiskumas 3,32
Atsakingumas 4,17
Orientacija j rezultatus 4,19
Bendradarbiavimas su kitais darbuotojais 4,08
Atvirumas pokyciams 4,22
Gebéjimas savo veikloje vadovautis profesinés etikos principais 4,25
Teigiamos emocinés aplinkos ir konstruktyvaus rysio uzmezgimas 4,09
Lygiy galimybiy sudarymas 4,20
Asmeninés patirties reflektavimas ir vertinimas 3,68

Savo turimy bendryjy kompetencijy jvertinimas, skirstant respondentus pagal jstaiga, kurioje
jie dirba, parodé¢ statistiSkai reikSmingus vidurkiy skirtumus (zr. 10 lentel¢). IS lenteléje pateikty

duomeny matome, kad blogiausiai savo bendrgsias kompetencijas vertina apklaustieji, dirbantys
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valstybinése Svietimo jstaigose. Geriausiai savo bendrgsias kompetencijas jvertino privaciose Svietimo
jstaigose dirbantys apklausti personalo specialistai. Privaciame verslo sektoriuje dirbantys tyrimo
dalyviai mano daug geriau sugebantys bendradarbiauti su kitais darbuotojais nei tai daro kity sektoriy
atstovai.
10 lentele
Savo turimy bendryjuy kompetenciju ivertinimas penkiy baly skaléje, skirstant respondentus

pagal istaiga, kurioje jie dirba (N=130)

Vidurkis
Bendrosios kompetencijos Valstybiné Privati Pr. il"aﬁ D
Svietimo jst. | Svietimo jst. sie Ififn?t? jist.
Kiarybiskumas* 3,16 4,00 3,43 0,023
Atsakingumas* 3,95 4,60 4,35 0,003
Orientacija j rezultatus* 3,94 4,60 4,41 0,000
Bendradarbiavimas su kitais darbuotojais* 3,79 4,20 4,37 0,000
Atvirumas pokyciams* 3,90 4,80 4,49 0,000
gf]i)oeig?;csl;\;?svelkl@e vadovautis profesinés 427 4,40 421 0.800
’Y;Sf}golc;rg:; Zeg:;z;i:s aplinkos ir konstruktyvaus 3.65 5,00 4,46 0,000
Lygiy galimybiy sudarymas* 3,92 4,80 4,43 0,004
Asmeninés patirties reflektavimas ir vertinimas* 2,95 5,00 4,30 0,000

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

11 lenteléje pateiktas savo turimy bendryjy kompetencijy jvertinimas, skirstant apklausos
dalyvius pagal lytj. Siame lyginime matome, kad tyrime dalyvave vyrai daug geriau vertina savo
sugebéjimus orientuotis | rezultatus bei bendradarbiauti su kitais darbuotojais. Moterys mano daug
geriau nei vyrai sugebancios formuoti teigiamg emocing aplinka bei sudaryti visiems lygias galimybes.

11 lentele
Savo turimuy bendryjy kompetenciju ivertinimas penkiu baly skaléje, skirstant apklausos

dalyvius pagal lytj (N=130)

Vidurkis
Bendrosios kompetencijos D
Moterys Vyrai
Kirybiskumas 3,36 3,20 0,332
Atsakingumas 4,11 4,37 0,085
Orientacija j rezultatus™ 4,08 4,57 0,000
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11 lentelés tgsinys

Vidurkis
Bendrosios kompetencijos y
Moterys Vyrai
Bendradarbiavimas su kitais darbuotojais* 4,02 4,30 0,027
Atvirumas pokyciams 422 423 0,934
Gebéjimas savo veikloje vadovautis profesinés etikos principais 4,26 4,20 0,790
Teigiamos emocinés aplinkos ir konstruktyvaus rysio uzmezgimas* 4,25 3,57 0,000
Lygiy galimybiy sudarymas* 4,35 3,70 0,001
Asmeninés patirties reflektavimas ir vertinimas 3,62 3,90 0,211

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Didzigja daugumg nagrinéjamy bendryjy kompetencijy skirtingai jvertino skirtingo amziaus
tyrimo dalyviai (zr. 12 lentel¢). Jauniausios amziaus grupés apklaustieji (iki 30 m.) mano esantys
maziausiai atsakingi, maziausiai atviri pokyCiams, maziausiai gebantys savo veikloje vadovautis
profesinés veiklos principais. Taip pat turintys maziausiai sugebéjimy orientuotis i rezultatus,
bendradarbiauti su kitais darbuotojais, sukurti teigiama emocine aplinkg bei lygias galimybes.

12 lentele
Savo turimy bendryjy kompetenciju jvertinimas penkiy baly skaléje, atsiZvelgiant j respondenty
amZziy (N=130)

Vidurkis
Bendrosios kompetencijos i 30 m. 31—40 41— 50 Dflugiau D
m. m. kaip 50 m.
Kirybiskumas 3,56 3,34 3,44 3,09 0,145
Atsakingumas* 3,56 4,32 4,33 4,14 0,001
Orientacija j rezultatus* 3,72 428 441 4,14 0,005
Bendradarbiavimas su kitais darbuotojais* 3,72 4,24 4,19 3,97 0,008
Atvirumas pokyciams* 3,61 4,52 4,30 4,06 0,000
gff;ﬁg?;ciz‘;?sielkloje vadovautis profesinés 3.67 4,12 430 4,69 0,000
gégcigrzzzeg;izfs aplinkos ir konstruktyvaus 3.61 438 411 3.91 0,002
Lygiy galimybiy sudarymas* 3,67 4,46 3,70 4,49 0,000
Asmeninés patirties reflektavimas ir vertinimas* 3,67 4,08 4,15 2,77 0,000

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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Statistiskai reikSmingy vidurkiy skirtumy nustatyta ir bendryjy kompetencijy jvertinime
atsizvelgiant | respondenty darbo stazg personalo atrankos srityje (zr. 13 lentel¢). Geriausiai savo
sugeb¢jimus sudaryti lygias galimybes, kurti, uzmegzti teigiamg emocing aplinkg bei konstruktyvy rysi
teigia sugebantys maziausiag staza turintys apklaustieji. Ilgiausiai personalo atrankos srityje dirbantys
respondentai daug geriau nei kiti kolegos mano gebantys savo veikloje vadovautis profesinés etikos

principais.

13 lentele
Savo turimy bendryjy kompetenciju jvertinimas penkiu baly skaléje, skirstant apklausos

dalyvius pagal darbo staza (N=130)

Vidurkis
Bendrosios kompetencijos p
Iki 5 m. 6—15m. 16 —25 m.

Kiarybiskumas* 3,62 3,22 3,22 0,039
Atsakingumas 4,18 4,12 422 0,776
Orientacija | rezultatus 4,32 4,08 422 0,242
Bendradarbiavimas su kitais darbuotojais 4,26 4,00 4,04 0,126
Atvirumas pokyciams 4,47 4,16 4,11 0,088
ngefimqs*savo veikloje vadovautis profesinés etikos 421 4,00 4,56 0,001
principais

T eigiamos ei:gocmes aplinkos ir konstruktyvaus rysio 4.41 3.92 4,04 0,018
uzmezgimas

Lygiy galimybiy sudarymas* 4,50 3,94 4,27 0,027
Asmeninés patirties reflektavimas ir vertinimas* 4,29 3,73 3,18 0,000

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Savo turimy bendryjy kompetencijy jvertinimo lyginime atsizvelgiant | tyrimo dalyviy
iSsilavinima, kaip ir prie§ tai atliktame funkciniy kompetencijy jvertinime, iSsiskyré daktaro mokslo
laipsnj turintys apklaustieji. Jie savo bendrasias kompetencijas vertina gerokai geriau nei zemesnio
iSsilavinimo atstovai. Daktaro mokslo laipsnj turintys respondentai mano esantys kiirybiskesni, labiau
orientuoti ] rezultatus, daZniau vertinantys savo asmening patirt] bei turintys geresnius gebéjimus

uzmegzti teigiama emocing aplinka ir konstruktyvy rysj.
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14 lentelé

Savo turimy bendryjuy kompetenciju jvertinimas penkiy baly skaléje, atsizvelgiant j apklaustyju

turimg iSsilavinima (N=130)

Vidurkis
Bendrosios kompetencijos Aukstasis Aukstasis Magistro Daktaro p
. . . N kvalif. mokslo
neuniversitetinis | universitetinis . L
laipsnis laipsnis

Karybiskumas* 3,30 3,13 3,54 3,75 0,026
Atsakingumas 4,10 4,05 431 4,50 0,191
Orientacija j rezultatus™ 4,40 4,00 4,35 4,75 0,007
Bendradqrézawmas su kitais 4,50 3.89 421 4,50 0,001
darbuotojais*
Atvirumas pokyciams 3,90 4,09 4,42 4,50 0,053
Gebe]zmqs savo vel/'dOJ.e quovautls 4,00 428 401 475 0.397
profesinés etikos principais
Teigiamos emocinés apvllnkos. ir 430 3.81 435 4,75 0,001
konstruktyvaus rysio uzmezgimas*
Lygiy galimybiy sudarymas 4,20 4,09 4,31 4,50 0,620
Asm'en.znes*patzmes reflektavimas ir 4,10 3.12 401 4,75 0,000
vertinimas

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Analogiskai kaip ir funkcinés bei bendrosios, tyrimo metu buvo vertinamos ir vadybinés

apklausos dalyviy kompetencijos. 15 lenteléje pateiktas savo turimy vadybiniy kompetencijy

jvertinimas penkiabaléje sistemoje, kai 1 balas — turimi gebéjimai susije su konkrecia kompetencija yra

riboti, 2 - turimi tik pagrindai, 3 - vidutiniai, 4 - geri, 5 - puikiis gebéjimai. Geriausiai respondentai

jvertino savo sugebé¢jimus islaikyti konfidencialia informacija apie atrankos dalyvius, sugebéjimus

panaudoti sukaupta profesing patirt] bei strateginj mastymg. Blogiausiai buvo jvertinti sugebéjimai

bendradarbiauti su jvairiomis organizacijomis (siekiant efektyvaus profesiniy galimybiy panaudojimo).

15 lentelé

Savo turimy vadybiniy kompetenciju ivertinimas penkiy baly skaléje (N=130)

Vadybinés kompetencijos Vidurkis
Strateginis mgstymas 3,91
Komandos formavimas ir vadovavimas 3,87
Veiklos efektyvumas 3,64
Asmeninis efektyvumas 3,77
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15 lentelés tgsinys

Vadybinés kompetencijos Vidurkis

Efektyvaus darbo trukdziy jvertinimas ir pasalinimas 3,68
Bendradarbiavimas ir keitimasis gergja patirtimi su pavieniais asmenimis ir

o e . O 3,28
grupémis vykdanciomis tokio pobudzio veiklg
Bendradarbiavimas su jvairiomis organizacijomis (siekiant efektyvaus 3.07
profesiniy galimybiy panaudojimo) ’
Konfidencialios informacijos apie atrankos dalyvius islaikymas 4,09
Sukauptos profesinés patirties panaudojimas 3,93

Lyginant skirtingose sektoriuose dirbanciy apklaustyjy savo turimy vadybiniy kompetencijy
jvertinima, didZiajai daliai gebéjimy nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (zr. 16
lentelé). Siame lyginime kaip ir pries tai atliktuose funkciniy bei bendryjy kompetencijy lyginimuose,
blogiausiai savo kompetencijas jvertino valstybinése Svietimo jstaigose dirbantys apklaustieji.

16 lentelé
Savo turimy vadybiniy kompetenciju jvertinimas penkiu baly skaléje, skirstant respondentus
pagal istaiga, kurioje jie dirba (N=130)

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos Valstybiné Privati Privati p
Svietimo Svietimo pelno
Jst. Jst. siekianti jst.
Strateginis mgstymas* 3,34 4,60 4.41 0,000
Komandos formavimas ir vadovavimas* 3,68 3,80 4,06 0,027
Veiklos efektyvumas* 3,34 3,80 3,92 0,000
Asmeninis efektyvumas* 3,34 420 4,16 0,000
Efevktjfvc.ms dfrbo trukdziy jvertinimas ir 307 420 403 0,000
pasalinimas
Bendradarbiavimas ir keitimasis gergja patirtimi su
pavieniais asmenimis ir grupémis vykdanciomis tokio 3,13 3,80 3,40 0,058
pobudzio veiklg
Bendradarbiavimas su jvairiomis organizacijomis
(siekiant efektyvaus profesiniy galimybiy 2,81 3,60 3,29 0,023
panaudojimo) *
{{onﬁdenczizlzos informacijos apie atrankos dalyvius 3.68 4,80 4,44 0,000
islaikymas
Sukauptos profesinés patirties panaudojimas* 3,69 4,40 4,13 0,000

* - nustatytas statistiSkai reiksmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Savo turimy vadybiniy kompetencijy jvertinimo lyginime pagal lytj, auksStesniais balais savo
vadybinius sugeb¢jimus jvertino apklaustieji vyrai (zr. 17 lentel¢). Vyrai daug geriau nei moterys
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jvertino savo veiklos bei asmeninj efektyvuma, savo sugebéjimus bendradarbiauti ir keistis geraja
patirtimi su pavieniais asmenimis bei grupémis vykdanciomis tokio pobudzio veikla, taip pat
bendradarbiauti su jvairiomis organizacijomis.

17 lentelé

Savo turimy vadybiniy kompetenciju ivertinimas penkiy baly skaléje, skirstant apklausos

dalyvius pagal lyti (N=130)

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos D
Moterys Vyrai

Strateginis mgstymas 3,83 4,17 0,076
Komandos formavimas ir vadovavimas 3,80 4,10 0,075
Veiklos efektyvumas* 3,48 4,17 0,000
Asmeninis efektyvumas* 3,68 4,07 0,008
Efektyvaus darbo trukdziy jvertinimas ir pasalinimas 3,62 3,87 0,129
Bendradarbiavimas ir keitimasis gergja patirtimi su pavieniais

o - o ; L 3,20 3,57 0,027
asmenimis ir grupémis vykdanciomis tokio pobudzio veiklg*
Bendradarbzavszzg su jvairiomis organizacijomis (siekiant 2.89 3.67 0,000
efektyvaus profesiniy galimybiy panaudojimo)*
Konfidencialios informacijos apie atrankos dalyvius islaikymas 4,09 4,10 0,950
Sukauptos profesinés patirties panaudojimas 3,93 3,93 0,981

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Skirtingoms amziaus grupéms priklausantys tyrimo dalyviai taip pat skirtingai vertina ir savo
vadybines kompetencijas (zr. 18 lentel¢). Tokias savo vadybines kompetencijas kaip — strateginis
mastymas, veikos efektyvumas, asmeninis efektyvumas bei bendradarbiavimas su jvairiomis
organizacijomis — daug blogiau uZz kitus apklaustuosius vertina vyresni kaip 50 mety respondentai.
Jauniausios amziaus grupés tyrimo dalyviai (iki 30 m.) daug blogiau nei vyresni jy kolegos teigia
sugebantys panaudoti sukauptg profesing patirti, iSlaikyti konfidencialiag informacija apie atrankos
dalyvius bei jvertinti ir paSalinti efektyvaus darbo trukdzius.

18 lentele
Savo turimy vadybiniy kompetencijy jvertinimas penkiu baly skaléje, atsizvelgiant j respondentuy
amZziy (N=130)

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos _ _ : D
ki 30 m. 31-40 41-50 Dflugtau
m. m. kaip 50 m.
Strateginis mgstymas* 3,50 4,30 4,19 3,34 0,000

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

52




18 lentelés tgsinys

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos ) 31—40 41— 50 Daugiau D
Iki 30 m. .
m. m. kaip 50 m.
Komandos formavimas ir vadovavimas 3,67 3,78 3,96 4,03 0,331
Veiklos efektyvumas* 3,67 3,62 3,96 3,40 0,021
Asmeninis efektyvumas* 3,56 4,02 3,96 3,37 0,000
EfekaJ{vc'ms darbo trukdziy jvertinimas ir 333 3.94 3.85 334 0,000
pasalinimas*
Bendradarbiavimas ir keitimasis gergja
patirtimi su pavieniais asmenimis iv grupémis 3,50 3,18 3,48 3,17 0,213
vykdanciomis tokio pobudzio veiklg
Bendradarbiavimas su jvairiomis
organizacijomis (siekiant efektyvaus profesiniy 3,50 3,02 3,48 2,60 0,003
galimybiy panaudojimo)*
Konﬁden.cvlal'los informacijos apie atrankos 3.50 432 426 3.94 0,000
dalyvius islaikymas*
Sukauptos profesinés patirties panaudojimas* 3,44 4,06 3,93 4,00 0,009

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Analizuojant savo turimy vadybiniy kompetencijy jvertinimg atsizvelgiant i darbo patirtj

personalo atrankos srityje dideliy skirtumy nenustatyta. Gauti rezultatai pateikti 19 lenteléje.

StatistiSkai reikSmingi vidurkiy skirtumai nustatyti Sioms kompetencijos: strateginis mastymas,

asmeninis efektyvumas. Abi Sias kompetencijas daug geriau uz kitus apklaustuosius jvertino maziausig

stazg turintys tyrimo dalyviai.

19 lentelé

Savo turimy vadybiniy kompetencijy jvertinimas penkiy baly skaléje, atsizvelgiant j apklaustyjuy

darbo staza (N=130)

(siekiant efektyvaus profesiniy galimybiy panaudojimo)

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos p
Iki 5 m. 6-—15m. | 16-25m.

Strateginis mgstymas* 4,32 4,02 3,47 0,000
Komandos formavimas ir vadovavimas 3,85 3,80 3,96 0,656
Veiklos efektyvumas 3,74 3,67 3,53 0,436
Asmeninis efektyvumas* 3,91 3,88 3,53 0,021
Efektyvaus darbo trukdziy jvertinimas ir pasalinimas 3,85 3,73 3,49 0,102
Bendradarbiavimas ir keitimasis gergja patirtimi su

pavieniais asmenimis ir grupémis vykdanciomis tokio 3,38 3,27 3,22 0,677
pobiidzio veiklg

Bendradarbiavimas su jvairiomis organizacijomis 3,00 3.4 2.87 0.248
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19 lentelés tgsinys

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos )
Iki 5 m. 6-15m. | 16-25m.
I.<V0n'ﬁdenaallos informacijos apie atrankos dalyvius 4,18 412 4,00 0.571
islaikymas
Sukauptos profesinés patirties panaudojimas 3,97 3,80 4,04 0,212

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Savo turimy vadybiniy kompetencijy jvertinimo palyginimas, atsizvelgiant | respondenty

i§silavinima, parodé gana skirtingus rezultatus. DidZiajai daugumai kompetencijy nustatyti statistiSkai

reik§mingi vidurkiy skirtumai (Zr. 20 lentelé). Siame lyginime vél i$siskyré daktaro mokslo laipsnj

turintys tyrimo dalyviai, kurie daug geriau nei Zemesnio iSsilavinimo apklaustieji jvertino savo

vadybines kompetencijas.

pagal ju turimg iSsilavinima (N=130)

20 lentelé
Savo turimy vadybiniy kompetencijy jvertinimas penkiy baly skaléje, skirstant respondentus

Vidurkis
Vadybinés kompetencijos Aukitasis AukStasis Magistro | Daktaro p
. S L kvalif. mokslo
neuniversitetinis | universitetinis . .
laipsnis laipsnis
Strateginis mgstymas* 4,10 3,59 421 4,50 0,001
Komandos formavimas ir vadovavimas 3,60 3,78 3,96 4,75 0,062
Veiklos efektyvumas* 3,70 3,42 3,81 4,75 0,000
Asmeninis efektyvumas* 3,80 3,53 4,00 4,50 0,000
Efekaj{vc.ms dfrbo trukdziy jvertinimas ir 3.50 3.39 4,00 4,50 0,000
pasalinimas
Bendradarbiavimas ir keitimasis gergja
patirtimi su pavieniais asmenimis ir 3.70 311 335 495 0.007
grupémis vykdanciomis tokio pobudzio ’ ’ ’ ’ ’
veiklg*
Bendradarbiavimas su jvairiomis
organizacijomis (siekiant efektyvaus 3,30 2,86 3,17 4,50 0,014
profesiniy galimybiy panaudojimo)*
Konﬁdenczall@ mf?rnjtacyos*aple 3.90 3.92 429 475 0.015
atrankos dalyvius islaikymas
SukauptOf profesinés patirties 3.90 3.84 4,00 4,50 0.226
panaudojimas

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Anketinio tyrimo metu apklaustiesiems buvo pateiktos pagrindinés personalo atrankos

specialisto darbo funkcijos ir respondenty praSoma nurodyti ar jie atlieka $ias funkcijas. Gauty rezultaty
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apdorojimui buvo skaic¢iuojamas vidurkis, kai 1 — neatlieku nurodytos funkcijos, 2 — i§ dalies atlieku, 3
— atlieku. Konkrec¢iy darbo funkcijy atlikimo daznumo jvertinimas pateiktas 21 lentel¢je. Nustatyta, kad
apklausty personalo atrankos specialisty dazniausiai atliekamos funkcijos yra: LR galiojanciy jstatymy
reikalavimy laikymosi sekimas, problemy sprendimas bei dalyvavimas rengiant personalo politikg ir
jmonés strategijg. RecCiausiai arba tik i§ dalies vykdomos funkcijos yra Sios: planinis kandidaty j
vadovaujamuosius postus rezervo sukiirimas, tabeliy pildymas ir tiesioginis rySiy su mokslo jstaigomis
ir uzimtumo tarnybomis bei analogiSko profilio jmonémis uZzmezgimas (informuojant apie laisvas

darbo vietas, skelbiant skelbimus apie darbuotojy samdyma masinio informavimo priemonése).

21 lentelé
Konkreciy darbo funkcijy atlikimo daznumo jvertinimas (N=130)
(vidurkis skai€iuotas, kai 1 — neatlicka nurodytos funkcijos, 2 — i§ dalies, 3 — atlicka)
Funkcijos Vidurkis
Dalyvavimas rengiant personalo politikq ir jmonés strategijg 2,63
Darbuotojy paieskos organizavimas 2,53

Tiesioginis rySiy su mokslo jstaigomis ir uzimtumo tarnybomis bei analogisko profilio
jmonémis uzmezgimas, informuojant apie laisvas darbo vietas, skelbiant skelbimus apie 2,01
darbuotojy samdymq masinio informavimo priemonése

Personalo atrankos sistemos sukirimas ir taikymas 2,27
Planinis kandidaty j vadovaujamuosius postus rezervo sukitrimas 1,80
Naujy darbuotojy jsijungimo j jmonés (jstaigos, organizacijos ir kt.) veiklos organizavimas 2,27
Personalo vertinimo sistemos sukurimas 2,42
Darbuotojy vertinimo ataskaitos 2,24
Darbuotojy kvalifikacijos kélimo kursy organizavimas 2,05
Darbuotojy motyvacijos sistemos sudarymas 2,46
Darbuotojy konsultavimas 2,36
Personalo dokumentacijos tvarkymas 2,08
Darbuotojy duomeny kaupimo, sisteminimo ir analizés uztikrinimas 2,22
Darbo rezultaty analizé 2,41
Atlyginimy analizé 2,56
Tabeliy pildymas 1,88
Darbo saugos, priesgaisrinés saugos, darbo higienos ir darbo tvarkos darbe reikalavimy 2 46
laikymasis ’

LR galiojanciy jstatymy reikalavimy laikymosi sekimas 2,72
Problemy sprendimas 2,67
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Taip pat anketoje buvo klausiama — ar savo kompetencijos ribose atstovaujate jmong derybose,
susitikimuose, pasitarimuose? Didzioji dauguma (69,2 proc.) tyrime dalyvavusiy personalo atrankos
specialisty i $i klausimg atsaké teigiamai. Like 30,8 proc. pazymejo, kad neatstovauja imone derybose
ir kituose susibiirimuose.

Imonés renginius organizuoja kiek daugiau nei pusé apklaustyjy (52,3 proc.). Likg¢ pazyméjo
neuzsiimantys jmongés renginiy organizavimu. Kad turi pavaldziy darbuotojy pazyméjo net 64,6 proc.
respondenty.

Analizuojant konkre¢iy personalo specialisty darbo funkcijy atlikimo daznumo jvertinima,
atsizvelgiant j jstaiga, kurioje apklaustieji dirba nustatyti statistiSkai reikSmingi vidurkiy skirtumai (zr.
22 lentel¢). Daug dazniau lenteléje iSvardintas darbo funkcijas atlieka respondentai, dirbantys
privaciame sektoriuje. Valstybinése Svietimo jstaigose personalo specialisto pareigas uzimantys

apklaustieji daug reciau arba tik i§ dalies atlieka minimas funkcijas.

22 lentelé
Konkre¢iy darbo funkcijy atlikimo daZnumo jvertinimas, skirstant respondentus pagal jstaiga,
kurioje jie dirba (N=130) (vidurkis skai¢iuotas, kai 1 — neatlicka nurodytos funkcijos, 2 —i$ dalies, 3 — atlicka)

Vidurkis
Funkcijos Valstybiné Privati ‘; ’;}”:’;’ p
Svietimo jst. | Svietimojst. | . .. jist.
Dalyva.v'zmas rengiant personalo politikq ir jmonés 2,58 3.00 2,65 0.253
strategijq
Darbuotojy paieskos organizavimas* 2,34 2,80 2,70 0,001

Tiesioginis rysiy su mokslo jstaigomis ir uzimtumo
tarnybomis bei analogisko profilio jmonémis
uzmezgimas, informuojant apie laisvas darbo vietas, 1,84 2,40 2,14 0,068
skelbiant skelbimus apie darbuotojy samdymq masinio
informavimo priemonése

Personalo atrankos sistemos sukirimas ir taikymas* 2,08 2,60 243 0,004
Plal;liF.ZiS kandidaty j vadovaujamuosius postus rezervo 1.87 2.20 170 0.078
sukirimas

Nau]q.daréuot'ow isijungimo j jmones (istaigos, 2.02 2,60 2,49 0,000
organizacijos ir kt.) veiklos organizavimas*

Personalo vertinimo sistemos sukiirimas 2,44 2,80 2,37 0,345
Darbuotojy vertinimo ataskaitos* 1,98 2,80 2,44 0,007
Darbu‘0t0]'14 kvcfklzﬁkaczjos kélimo kursy 1,48 2.60 2.56 0,000
organizavimas

Darbuotojy motyvacijos sistemos sudarymas 2,42 2,60 2,49 0,733
Darbuotojy konsultavimas* 2,11 3,00 2,56 0,000
Personalo dokumentacijos tvarkymas* 1,53 2,80 2,57 0,000

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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22 lentelés tesinys

Vidurkis
Funkcijos Valstybiné Privati I;:Z;:(fi p
svietimo Ist. svietimo [st. siekianti jst.
Dflfbl{O{qu duomeny kaupimo, sisteminimo ir analizés 1.87 2.80 2,51 0,000
uztikrinimas*
Darbo rezultaty analizé* 2,11 3,00 2,65 0,001
Atlyginimy analizé* 2,40 2,60 2,71 0,026
Tabeliy pildymas* 1,29 2,40 2,41 0,000
Darbo saugos, priesgaisrinés saugos, darbo higienos
ir darbo tvarkos darbe reikalavimy laikymasis* 2,15 2,80 2,75 0,000
LR galzomncw istatymy reikalavimy laikymosi 2,63 3.00 2,79 0.081
sekimas
Problemy sprendimas* 2,48 3,00 2,83 0,000

* - nustatytas statistiSkai reik§mingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Kaip ir kiekviename darbe, taip ir personalo atrankos specialisto darbe yra svarbus etikos

principy laikymasis. Tyrimo metu buvo pateikti pagrindiniai etikos principai ir apklaustyjy prasSoma

nurodyti kaip daznai jie vadovaujasi konkreciu etikos principu atlikdami savo pareigas. Gauty rezultaty

apdorojimui buvo skai¢iuojamas vidurkis, kai 1 — retai vadovaujuosi nurodytu etikos principu, 2 —

daznai, 3 - nuolat. IS 23 lentel¢je pateikty duomeny matome, kad dazniausiai tyrimo dalyviai

vadovaujasi S§iais etikos principais: darbo kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis, objektyvumas ir

saziningumas bei konfidencialios informacijos neatskleidimo laikymasis. Na o maziausias vidurkis

nustatytas, ir tai reiskia, kad reciausiai laikomasi §iy principy: veikimo kompetencijos riby nustatymas,

personalistinis poziliris j Zmogy.

23 lentele
Pateikty etikos principy vadovavimosi daznumo jvertinimas (N=130)
(vidurkis skaiciuotas, kai 1 —retai vadovaujasi, 2 — daZnai, 3 — nuolat)
Etikos principai Vidurkis
Personalistinis poZiiiris j Zzmogy 1,98
Pagarba zmogaus poreikiams 2,28
Objektyvumas ir sqziningumas 2,52
Darbo kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis 2,76
Konfidencialios informacijos neatskleidimo laikymasis 2,49
Santykiy besaliskumas 2,32
Nuolatinis profesinio tobulinimosi ir naujy Ziniy, jgudziy bei kompetencijy siekimas 2,32
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23 lentelés tesinys

Etikos principai Vidurkis
Veikimo kompetencijos riby nustatymas 1,96
Profesinés reputacijos skaidrumas 2,30

Skirstant respondentus pagal sektoriy, kuriame jie dirba, nustatyta, kad valstybiniame Svietimo
sektoriuje dirbantys apklaustieji daug reciau vadovaujasi personalistinio pozitirio | zmogy, darbo
kodekso nuostatomis ir taisyklémis, santykiy besaliSkumu, profesinés reputacijos skaidrumu, veikimo
kompetencijos riby nustatymu (zr. 24 lentel¢). Taip pat jie yra daug maziau objektyviis, saziningi, bei
daug reciau siekia nuolatinio profesinio tobulinimosi, naujy ziniy, jgiidziy jgijimo.

24 lentele
Pateikty etikos principy vadovavimosi daznumo jvertinimas, skirstant respondentus pagal
jstaiga, kurioje jie dirba (N=130) (vidurkis skaiiuotas, kai 1 —retai vadovaujasi, 2 — daznai, 3 — nuolat)

Vidurkis
Etikos principai Valstybiné |  Privati Privati p
Svietimo jst. | Svietimo jst. pelno
. B siekianti jst.

Personalistinis poziiris j Zzmogy* 1,69 2,40 2,22 0,000
Pagarba zmogaus poreikiams 2,26 2,00 2,33 0,307
Objektyvumas ir sqziningumas* 2,29 2,60 2,75 0,003
Darbo kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis™* 2,61 2,80 2,90 0,001
anﬁdenf:lallos informacijos neatskleidimo 2.52 2.40 2.48 0.832
laikymasis

Santykiy besaliskumas* 2,13 2,60 2,49 0,000
]Yu_olfz.tmzs profeszmo t(.).bul.mlmosz:r naujy ziniy, 2.18 2.40 2,44 0.007
jgudziy bei kompetencijy siekimas

Veikimo kompetencijos riby nustatymas* 1,77 2,40 2,11 0,003
Profesinés reputacijos skaidrumas* 2,10 2,80 2,46 0,000

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Tyrimo dalyviy vyry ir motery iSsakyta nuomoné apie etikos principy laikymasi darbe dideliy
skirtumy neparodé (zr. 25 lentelé). Statistiskai reikSmingas vidurkiy skirtumas nustatytas tik etikos
principui — veikimo kompetencijos riby nustatymas. Sio etikos principo, atlikdami personalo specialisto
pareigas, daug dazniau laikosi respondentai vyrai. Kitais lentel¢je nurodytais etikos principais tiek

apklausti vyrai tieck moterys vadovaujasi gana vienodai.
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25 lentele

Pateikty etikos principy vadovavimosi daznumo jvertinimas, atsizvelgiant j apklausos
dalyviu lyti (N=130) (vidurkis skai¢iuotas, kai 1 —retai vadovaujasi, 2 — daznai, 3 — nuolat)

Vidurkis
Etikos principai y
Moterys Vyrai
Personalistinis poZiiris j zmogy 2,00 1,90 0,447
Pagarba zmogaus poreikiams 2,25 2,40 0,152
Objektyvumas ir sqziningumas 2,48 2,67 0,233
Darbo kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis 2,80 2,63 0,072
Konfidencialios informacijos neatskleidimo laikymasis 2,45 2,63 0,079
Santykiy besaliskumas 2,29 2,43 0,157
%ZIZ;ZZ;Z ggtz:is]j?nic; Stobulinimosi ir naujy Ziniy, jgidziy bei 2,32 2.30 0.843
Veikimo kompetencijos riby nustatymas* 1,87 2,27 0,003
Profesinés reputacijos skaidrumas 2,30 2,30 1,000

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Kiek jvairesni rezultatai gauti lyginant skirtingo amziaus tyrimo dalyviy pateiktus atsakymus dél etikos

principy vadovavimosi daznumo (zr. 26 lentel¢). Jauniausios amziaus grupés apklaustieji (iki 30 m.)

daug reciau darbe vadovaujasi personalistiniu poziiiriu ] zmogy, objektyvumu bei saziningumu.

Vyriausiai amziaus grupei priklausantys respondentai daug dazniau nei jaunesni kolegos btina

objektyviis, sgziningi. Taip pat jie daug dazniau laikosi darbo kodekso nuostaty ir taisykliy, bei

konfidencialios informacijos neatskleidimo principu.

26 lentelé

Pateikty etikos principy vadovavimosi daZznumo jvertinimas, atsizvelgiant i apklaustyjuy amziy
(N=130) (vidurkis skai¢iuotas, kai 1 —retai vadovaujasi, 2 — daZnai, 3 — nuolat)

Vidurkis
Etikos principai . 31-40 | 41-50 | Daugiau p
1ki 30 m. .
m. m. kaip 50 m.

Personalistinis poZiiris j zmogy* 1,44 2,14 2,07 1,94 0,000
Pagarba zmogaus poreikiams 2,17 2,26 2,44 2,26 0,268
Objektyvumas ir sqziningumas* 1,72 2,68 2,56 2,69 0,000
Darbo kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis* 2,33 2,86 2,81 2,80 0,000
anﬁden.czallos informacijos neatskleidimo 2.8 2.40 2,52 2,71 0,007
laikymasis*

Santykiy besaliskumas* 2,22 2,46 2,44 2,09 0,001
Nuolatinis profesinio tobulinimosi ir nauji 2,22 2,38 2,44 2,17 0,084
Zinty, jgidziy bei kompetencijy siekimas

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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26 lentelés tesinys

Vidurkis
Etikos principai _ _ : D
Tki 30 m. 31-40 41-50 Dfmgtau
m. m. kaip 50 m.
Veikimo kompetencijos riby nustatymas* 2,17 1,98 2,33 1,54 0000
Profesinés reputacijos skaidrumas* 2,17 2,44 2,41 2,09 0,021

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Anketinio tyrimo metu apklaustyjy buvo praSoma penkiy baly skaléje jvertinti savo

kompetencijas pradejus dirbti personalo atrankos srityje. Duomeny pateikimui apskaiciuotas vidurkis,

kai 1 — kompetencijos ribotos, 2 — pagrindai, 3 — vidutinés, 4 - geros, 5 - puikios. Bendras, visiems

tyrimo dalyviams paskaiCiuotas vidurkis gautas ganétinai mazas — 2,75. Tai rodo, kad respondentai,

pradéje dirbti §] personalo atrankos specialisto darbg, savo zinias ir sugeb¢jimus vertino blogiau nei

vidutiniskai.

StatistiSkai reikSmingo skirtumo palyginus skirtinguose sektoriuose dirbanciy apklaustyjy

jvertinimus nenustatyta (zr. 11 pav.). Gauta kriterijaus p reikSmé yra didesné uz nustatyta

reikSmingumo lygj 0,05. Todél galime teigti, kad tiek valstybinése bei privaciose Svietimo, tiek

likusiame privac¢iame sektoriuje dirbanciy respondenty savo kompetencijy jvertinimas pradéjus dirbti §j

darbg yra gana vienodas.
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11 pav. Savo kompetencijy pradéjus dirbti personalo atrankos srityje jvertinimas penkiy baly
skaléje, atsizvelgiant j jstaiga, kurioje dirbama (N=130, p=0,231)

Taip pat dideliy savo kompetencijy pradéjus dirbti jvertinimo skirtumy nenustatyta ir skirstant

tyrimo dalyvius pagal lytj (zr. 12 pav.). Tiek moterys, tieck vyrai savo jgiidzius bei sugebéjimus

pradéjus dirbti personalo atrankos specialisto darbg vertina gana vienodai. Kiek kitokie rezultatai gauti

respondenty skirstyme atsizvelgiant j ju amziy. Cia nustatytas statistiskai reik§mingas vidurkiy
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skirtumas. Gauta kriterijaus p reikSmé yra didesné uz nustatyta reikSmingumo lygj 0,05. Daug blogiau
nei kiti tyrimo dalyviai darbo pradzioje savo kompetencijas jvertino vyriausios amziaus grupés
apklaustieji (M=2,34). Aukstesniais nei kiti balais savo kompetencijas vertino jauniausios amziaus

grupés atstovai (M=3,00).
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12 pav. Savo kompetencijy pradéjus dirbti personalo atrankos srityje jvertinimas penkiy baly
skaléje, atsizvelgiant i apklaustuju lytj (p=0,873) ir amziy (p=0,002), (N=130)

Statistiskai reikSmingy skirtumy lyginant skirtingg stazg bei iSsilavinimg turin¢iy apklaustyjy
savo kompetencijy pradéjus dirbti personalo atrankoje jvertinima nenustatyta (zr. 13 pav.). Abiem

lyginimo atvejais gauta kriterijaus p reikSme yra didesné uZ nustatyta reikSmingumo lygj 0,05.
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0 1 2 3 4 5
Vidurkis balai
13 pav. Savo kompetenciju pradéjus dirbti personalo atrankos srityje jvertinimas penkiy baly
skaléje, atsizvelgiant i respondenty iSsilavinimg (p=0,378) ir staza (p=0,179), (N=130)
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Analogiskai tyrimo dalyviy buvo praSoma penkiy baly skaléje jvertinti ir savo dabartines
kompetencijas personalo atrankos srityje. Gautas vidurkis yra gerokai didesnis nei prie§ tai nagrinéty
kompetencijy, pradéjus darba, jvertinime. Bendras vidurkis Siuo atveju gautas - 3,87. Tai rodo, kad
dabartines kompetencijas apklaustieji vertina daug geriau nei vidutiniskai.

Lyginant skirtinguose sektoriuose dirbanciy respondenty dabartiniy kompetencijy jvertinima
matyti gana aiSkis skirtumai (zr. 14 pav.). Daug blogiau savo dabartinius jgiidzius bei sugebé&jimus
vertina valstybinése Svietimo jstaigose dirbantys apklausti personalo atrankos specialistai.
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14 pav. Savo dabartiniy kompetencijy personalo atrankos srityje jvertinimas penkiy baly skaléje,
atsizvelgiant | jstaiga, kurioje dirbama (p=0,049), (N=130)

15 paveiksle pateiktas savo dabartiniy kompetencijy personalo atrankos srityje jvertinimas,
atsizvelgiant | tyrimo dalyviy lytj bei amziy. Lyties atzvilgiu statistiSkai reikSmingo skirtumo
nenustatyta. Tiek apklausti vyrai tiek moterys savo dabartines kompetencijas vertina gana vienodai.
Visai kitokie rezultatai gauti lyginant skirtingo amziaus apklaustyjy iSsakytus jvertinimus. Vyriausios
amziaus grupés apklaustieji savo dabartines kompetencijas vertina daug blogiau nei kity amziaus
grupiy atstovai. Daug aukstesniais balais nei kiti savo dabartines kompetencijas jvertino 41 — 50 mety

grupei priklausantys respondentai.
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15 pav. Savo dabartiniy kompetencijy personalo atrankos srityje jvertinimas penkiy baly skaléje,
atsizvelgiant j tyrimo dalyviy lytj (p=0,763) ir amziy (p=0,001), (N=130)

Taip pat atlikta ir savo dabartiniy kompetencijy jvertinimo analizé, atsizvelgiant | tyrimo
dalyviy iSsilavinimg bei staza (zr. 16 pav.). StatistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas nustatytas
grupuojant apklaustuosius pagal iSsilavinimg. Magistro kvalifikacinj laipsn] turintys respondentai daug
geriau nei likusieji jvertino savo dabartines kompetencijas personalo atrankos srityje (M=4,10). Daug
mazesnius balus savo dabartiniy kompetencijy jvertinime skyré auks$tajj universitetinj iSsilavinimag
turintys apklausos dalyviai (M=3,67). Skirtingg stazg turintys respondentai gana vienodai vertina savo
dabartinius jgiidzius ir sugebéjimus personalo atrankos srityje. Siame lyginime statistiskai reik§mingo
vidurkiy skirtumo nenustatyta. Cia galime paminéti tik tokig tendencija — maZesnj staZa turintys

apklaustieji buvo linke kiek geriau vertinti savo dabartines kompetencijas.
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16 pav. Savo dabartiniy kompetencijuy personalo atrankos srityje jvertinimas penkiuy baly skaléje,
atsizvelgiant respondenty iSsilavinima (p=0,021) ir staza (p=0,104), (N=130)
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KVALIFIKACIJOS KELIMO - TOBULINIMO PRIEMONIU TAIKYMO POBUDIS

Aiskinantis kas labiausiai skatina tyrimo dalyvius dalyvauti jvairiuose kursuose, mokymuose,
seminaruose bei projektuose nustatyta, kad labiausiai juos motyvuoja paties noras mokytis, tobuléti,
igyti naujy ziniy. Taip pat noras naujas Zinias pritaikyti atrenkant darbuotojus bei spartéjantis tempas,
technologijy pazanga (2r. 17 pav.). Cia duomeny pateikimui skaiGiuotas vidurkis, kai 1 — retai skatina,
2 — daznai, 3 — nuolat. Reciausiai skatinanciais veiksniais dalyvauti mokymuose buvo jvardinti: baimé

dél darbo vietos, konkurencija tarp kolegy, atestacijos reikalavimai.

Baime del darbo vietos | 1.54
Siekis zinoti teises aktu naujoves bei kitas naujienas 2.04
Karjeros siekis | 2,07
Noras naujas zinias pritaikyti atrenkant darbuotojus | 2,22
Atestacijos reikalavimai | 1.58
Konkurencijatarp kolegu (¥ios srities atstovy) 1.54
Spartéjantis tempas, technologiju pazanga 2.21
Vadovu, kolegu pastabosir kritika | 1,55
Metineje veiklos programoje ifkelti prioritetai | 1.72
Paties noras mokytis ir tobuleéti, igyti nauju ziniu 241
Administracija, vadovai 1.72
0 1 2 3
Vidurkis balais

17 pav. Veiksniai, daZniausiai skatinantys respondentus dalyvauti tobulinimosi renginiuose
(N=130) (vidurkis skai¢iuotas, kai 1 —retai skatina, 2 — daznai, 3 — nuolat)

Taip pat atliktas skatinan¢iy veiksniy dalyvauti mokymuose, seminaruose palyginimas
atsizvelgiant ] jstaigg, kuriose apklaustieji dirba (zr. 27 lentel¢). Nustatyta, kad valstybinése Svietimo
jstaigose dirbancius respondentus daug reciau skatina dalyvauti mokymuose tokie veiksniai kaip: paties
noras mokytis ir tobuléti, jgyti naujy ziniy; spartéjantis tempas, globalizacija, technologijy pazanga;
konkurencija tarp kolegy; noras naujas zinias pritaikyti atrenkant darbuotojus; karjeros siekis; siekis
zinoti teisés akty naujoves bei kitas naujienas. Privaciose pelno siekianciose jmonése dirbancius

apklaustuosius daug reciau nei kitus kolegas mokymuose dalyvauti skatina metingje veiklos

64



programoje iskelti prioritetai. Bet daug dazniau nei kity sektoriy atstovai, apklaustieji i$ privaciy pelno
siekian¢iy jmoniy mokymuose dalyvauja dél darbo vietos praradimo baimés.

27 lentele
Veiksniai, daZniausiai skatinantys respondentus dalyvauti tobulinimosi renginiuose, atsizvelgiant
i istaiga, kurioje jie dirba (N=130) (vidurkis skaiiuotas, kai 1 —retai skatina, 2 — daznai, 3 — nuolat)

Vidurkis
Skatinantys veiksniai Valstybiné Privati Pr. il"“ti p

R v: o pelno

Svietimo jst. | Svietimo jst. | . . st
Administracija, vadovai 1,61 2,00 1,79 0,205
{D'a{lei noras mokytis ir tobuléti, jgyti naujy 2.18 3,00 2,59 0,000
Ziniy
Metinéje veiklos programoje iskelti prioritetai* 1,95 2,00 1,48 0,000
Vadovy, kolegy pastabos ir kritika 1,48 1,60 1,62 0,395
Spcvzrte]aiitls tempas, globalizacija, technologijy 2,02 2,60 237 0,006
pazanga
Konkurencija tarp kolegy (Sios srities atstovy)* 1,16 1,40 1,92 0,000
Atestacijos reikalavimai 1,53 1,40 1,65 0,595
Noras nay]ai Zinias pritaikyti atrenkant 171 2.80 2.68 0,000
darbuotojus
Karjeros siekis* 1,61 2,60 2,48 0,000
Szek.z.s zm(;tz teisés akty naujoves bei kitas 1,74 2.40 2.30 0,000
naujienas
Baime dél darbo vietos* 1,21 1,00 1,90 0,000

* - nustatytas statistiSkai reiksmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Analizuojant gautus rezultatus bandyta zitiréti ar skiriasi skirtingo amziaus tyrimo dalyviy
skatinimo motyvai dalyvauti mokymuose, seminaruose (zr. 28 lentel¢). IS lenteléje pateikty duomeny
matome, kad jauniausios amziaus grupé€s atstovai, daug dazniau nei vyresni, mokymuose dalyvauja dél
atestacijos reikalavimy bei vedini administracijos ar vadovy. Daug reciau kelti kvalifikacijg juos
skatina baimé dél darbo vietos, siekis zinoti teisés akty naujoves bei paties noras mokytis, tobuléti ar
jgyti naujy Ziniy. Vyriausios amziaus grupés apklaustieji daug retesniais jvardijo Siuos skatinimo
veiksnius: administracija, vadovai; paties noras mokytis ir tobuléti, jgyti naujy ziniy; konkurencija tarp

kolegy; atestacijos reikalavimai; noras naujas zinias pritaikyti atrenkant darbuotojus; karjeros siekis.
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28 lentele

Veiksniai, daZniausiai skatinantys respondentus dalyvauti tobulinimosi renginiuose, skirstant
apklaustuosius pagal lyti (N=130) (vidurkis skaiiuotas, kai 1 -retai skatina, 2 — daznai, 3 — nuolat)

Vidurkis
Skatinantys veiksniai — — . D
ki 30 m. 31-40 41-50 Dfmglau
m. m. kaip 50 m.

Administracija, vadovai* 1,94 1,82 1,70 1,46 0,036
ZZZ;: noras mokytis ir tobuléti, jgyti naujy 2.17 2,60 2,52 2.17 0,001
Metinéje veiklos programoje iskelti prioritetai* 1,78 1,44 1,96 1,91 0,001
Vadovy, kolegy pastabos ir kritika 1,67 1,64 1,59 1,34 0,068
Spt}rtejantls tempas, globalizacija, technologijy 2,00 2.40 2.15 2,09 0,069
pazanga
Konkurencija tarp kolegy (Sios srities atstovy)* 1,44 1,74 1,70 1,17 0,000
Atestacijos reikalavimai* 2,00 1,54 1,78 1,29 0,005
Noras naujas Zinias pritaikyti atrenkant 2.8 2.56 2,59 1.43 0,000
darbuotojus*
Karjeros siekis* 2,11 2,54 2,07 1,37 0,000
Slek.l.s Zmo*tl teisés akty naujoves bei kitas 1,44 204 2.15 1.97 0,002
naujienas
Baimeé dél darbo vietos* 1,22 1,84 1,59 1,23 0,001

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)

Anketinio tyrimo metu respondenty buvo prasoma nurodyti kaip daznai jie naudojasi konkrecia
mokymosi forma savo kvalifikacijai kelti. Dazniausiai apklausos dalyviy naudojamos mokymosi
formos pateiktos 18 paveiksle. Rezultatai pateikti vidurkiu, kai 1 — retai naudojama mokymosi forma, 2
— daznai, 3 - nuolat. Populiariausia mokymosi priemoné keliant kvalifikacija buvo nurodyta saviSvieta
bei dalyvavimas kursuose, seminaruose. Reciausiai naudojamomis mokymosi priemoné apklaustieji

jvardijo dalyvavimg edukacinése iSvykose bei Salies, rajono ar organizacijos vykdomuose projektuose.
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Keic¢iamasi neformalia informacija, konsultuojamasi
su profesijos atstovais

Dalyvavimas edukacinése i¥vykose

Priklausymas ios srities atstovu klubui

Savisvieta

Dalyvavimas rajono, falies rengininose —
konferencijose, atvirose diskusijose, forumuose
Dalyvavimas %alies, rajono ar orgamzacijos
vykdomuose projekiuose

Dalyvavimas Kursuose, seminaruose

18 pav. DaZniausiai apklausos dalyviy naudojamos mokymosi formos (N=130)

0

1

1.28

1.74

-

(vidurkis skaiciuotas, kai 1 —retai, 2 — daznai, 3 — nuolat)

19
]
s

-

.
Vidurkis balais

Tyrimo metu nustatyta, kad skirtinguose sektoriuose dirbantys respondentai yra linke rinktis ir

skirtingas mokymosi priemones kvalifikacijai kelti (Zr. 29 lentel¢). Valstybinése Svietimo jstaigose

dirbantys apklaustieji daug dazniau nei kitose istaigose dirbantys kolegos dalyvauja rajono, Salies

renginiuose — konferencijose, atvirose diskusijose, forumuose.

Taciau jie daug re€iau uzsiima

saviSvieta, neformalios informacijos keitimusi, dalyvavimu edukacinése iSvykose bei reciau priklauso

Sios srities atstovy klubui.

29 lentelé

DazZniausiai apklausos dalyviy naudojamos mokymosi formos, atsiZvelgiant i jstaiga, kurioje jie
dirba (N=130) (vidurkis skaiciuotas, kai 1 —retai, 2 — daZnai, 3 — nuolat)

konsultuojantis su profesijos atstovais*

Vidurkis
Mokymosi formos Valstybiné Privati Privati p

s e v e pelno

Svietimo [st. svietimo [st. siekianti jst.
Dalyvavimas kursuose, seminaruose* 2,47 2,60 1,97 0,000
Dalyvavimas sal{es, rajono ar organizacijos 129 1.80 1,04 0.142
vykdomuose projektuose
Dalyvawmgs rajono, salze.s renginiuose — 1.87 1.80 1,60 0.023
konferencijose, atvirose diskusijose, forumuose*
Savisvieta™ 2,19 2,80 2,59 0,000
Priklausote Sios srities atstovy klubui* 1,16 2,20 1,86 0,000
Dalyvavimas edukacinése isvykose 1,27 1,60 1,35 0,483
Keiciantis neformalia informacija, 126 2,60 204 0,000

* - nustatytas statistiSkai reikSmingas vidurkiy skirtumas (p< 0,05)
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Kiek daugiau nei pusé tyrimo dalyviy (51,5 proc.) teigia, kad jy darbovieté pagal kiekvieno
poreikius sudaro galimybes dalyvauti kursuose, seminaruose (zZr. 19 pav.). 48,5 proc. apklaustyjy
nurod¢, kad mokymy skai¢ius priklauso nuo turimy jmonés 1ésy. Tris ir daugiau karty j mokymus
darbovieté sudaro galimybe vykti penktadaliui apklaustyjy. Kad jmoné visai nesudaro galimybiy kelti

kvalifikacijg pazymeéjo tik vienas respondentas (0,8 proc.).

Nesudaro visai 0.8
Pagal kiekvieno poreikius 51.5
Pagal turimas lésas 48.5
Tris 1r dangiau kartu per metus 24.6
Du kartus per metus 22,3
Viena karta per metus 23
0 10 20 30 40 50 60
Procentai

19 pav. Istaigu sudaromos galimybés respondentams dalyvauti tobulinimosi renginiuose (N=130)

Tik keletas apklaustyjy (4,8 proc.), dirbanciy valstybinése Svietimo jstaigose, nurodé, kad jy
darbovieté sudaro galimybes vykti | mokymus tris ir daugiau karty per metus (zr. 30 lentel¢). Net 42,9
proc. privaciose pelno siekianciose ir 40,0 proc. privaciose Svietimo jstaigose dirbanciy respondenty
darbovietés leidimu vyksta j} mokymus tris ir daugiau karty per metus. Daugiau nei pusés (59,7 proc.)
valstybiniame Svietimo sektoriuje dirbanciy tyrimo dalyviy vykimas j mokymus priklauso nuo tuo metu
imonéje turimy lésy.

30 lentelé

Skirtingy jstaigy sudaromos galimybés apklaustiesiems dalyvauti tobulinimosi renginiuose
(N=130, %)

Procentai
Teiginiai Valstybiné Privati Privati pelno
Svietimo jst. Svietimo jst. siekianti jst.

Vieng kartg per metus 1,6 - 32
Du kartus per metus 37,1 20,0 7,9
Tris ir daugiau karty per metus 4,8 40,0 42,9
Pagal turimas lésas 59,7 40,0 38,1
Pagal kiekvieno poreikius 53,2 - 54,0
Nesudaro visai 1,6 - -
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Didzioji dalis apklaustyjy (66,2 proc.) nurod¢, kad jy darboviet¢ apmoka visas islaidas,
susijusias su kvalifikacijos tobulinimu (zr. 20 pav.). Ir tik trys tyrimo dalyviai (2,3 proc.) teigia, kad
istaiga, kurioje jie dirba, visiSkai neskiria 1éSy darbuotojy kvalifikacijos kélimo — tobulinimo islaidoms

apmokéti.

Lesos nera skiriamos kvalifikacijos tobulinimui 23
Apmokama viskas kas susije su kvalifikacijos N
. 66.2
tobulinimu
Apmokamas tik dalvvio mokestis 315
0 20 40 60 80
Procentai

20 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tai, ar jo darbovieté apmoka kvalifikacijos kélimo -
tobulinimo iSlaidas (N=130, %)

31 lenteléje pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal tai, ar jy darboviet¢ apmoka
kvalifikacijos kélimo - tobulinimo iSlaidas, atsizvelgiant | jstaiga, kurioje jie dirba. Visi privaciose
Svietimo jstaigose dirbantys apklaustieji nurodé¢, kad jy darbovieté apmoka visas iSlaidas, susijusias su
kvalifikacijos tobulinimu. Taip pat ir didzioji dauguma (79,4 proc.) privaciose pelno siekianCiose
Jmonése dirbanciy personalo specialisty pazymeéjo, kad jy jstaigoje yra apmokamos visos kvalifikacijos
kélimo islaidos. Tik pusei (50,0 proc.) valstybiniy Svietimo jstaigy atstovy visos kvalifikacijos
tobulinimo islaidos yra apmokamos darbovietés 1éSomis. Beveik pusé (48,4 proc.) valstybinése
Svietimo jstaigose dirbanciy apklaustyjy teigia, kad jy jstaiga yra linkusi apmoketi tik dalyvio mokest;.

31 lentelé
Respondenty pasiskirstymas pagal tai, ar ju darbovieté apmoka kvalifikacijos kélimo -
tobulinimo iSlaidas, atsizvelgiant j jstaigos tipa (N=130, %)

Procentai
Teiginiai Valstybiné Privati 1; ’e’lvn“;’ p
Svietimo jst. | Svietimo jst. | . .. jst.
Apmokamas tik dalyvio mokestis 48,4 - 17,5
Apmqkqma viskas kas susije su kvalifikacijos 50,0 100 794 0,002
tobulinimu
Lésos néra skiriamos kvalifikacijos tobulinimui. 1,6 - 3,2
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Apdorojant duomenis nustatyta, kad tyrimo dalyviy darbovietés néra linkusios isleisti dideliy
sumy savo darbuotojy kvalifikacijos kélimo — tobulinimo i§laidoms apmokeéti (zr. 21 pav.). Beveik pusé
respondenty (48,5 proc.) nurod¢, kad jy jstaiga tobulinimosi i§laidoms padengti skiria minimalig suma,
t.. iki 100 Lt per metus. Kad darbovieté neriboja islaidy savo darbuotojy kvalifikacijos kélimui teigia

tik 7 apklaustieji (5,4 proc.).
Neribota suma 54
1601-2100Lt. 38
1101 -1600Lt. 4.6
601-1100Lt 17.7
101-600 Lt. 20,0
1-100Lt. 48.5

0 10 20 30 40 50 60

Procentai

21 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal darbovietés skiriamg sumag per metus kvalifikacijos
kélimo — tobulinimo iSlaidoms (N=130, %)

Gana skirtingi rezultatai gauti lyginant skirtinguose sektoriuose dirbanciy tyrimo dalyviy
i$sakyta nuomong apie darbovietés skiriamy €Sy sumg kvalifikacijos kélimui, tobulinimui (zr. 22 pav.).
Kad kvalifikacijos kélimui yra skiriama tik minimali suma (iki 100 Lt per metus) nurodé net 79,0 proc.
privaciose Svietimo jstaigose dirbanciy apklaustyjy. Dauguma privaciose Svietimo jstaigose dirbanciy
respondenty (80,0 proc.) teigia, kad per metus jy darbovieté skiria nuo 101 iki 600 Lt. kvalifikacijos
iSlaidoms padengti. Daug jvairesnius rezultatus pateiké privaciose pelno siekianciose jmonése dirbantys
apklaustieji. Net daugiau nei pusé jy nurode, kad kvalifikacijos kélimui jy darbovieté skiria daugiau
kaip 600 Lt per metus. Atsakymo variantg — neribota suma — rinkosi tik privaciame pelno siekianciame

sektoriuje dirbantys respondentai.
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, | 11.1
Neribota suma

1601-2100Lt.

1101-1600Lt.

34.9 = Privati pelno siekianti ist.
601-1100Lt. _ 20.0 B .. .
B Privati svietimo 1st.

= Valstybine svietimo 1st.
101-600Lt. . 80.0

1-100Lt. '
| 79.0

0 20 40 60 80 100
Procentai

22 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbovietés skiriamg suma per metus kvalifikacijos
kélimo — tobulinimo iSlaidoms, atsiZvelgiant j jstaigos tipa (N=130, %)

Anketinio tyrimo metu taip pat respondenty buvo praSome nurodyti kokig dydzio sumag per
metus jie asmeniskai skiria kvalifikacijos kelimo — tobulinimosi iSlaidoms. Gauti rezultatai pateikti 23
paveiksle. Net penktadalis apklaustyjy (22,3 proc.) neskiria pinigy kvalifikacijai kelti. Mazdaug
trecdalis tyrimo dalyviy asmeniskai kvalifikacijos kélimo iSlaidoms apmokeéti skiria iki 100 Lt arba nuo

101 iki 600 Lt per metus.
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Neribota suma

1601-2100Lt. 0,

<o

1101-1600Lt.

601-1100Lt. 9.2
101-600Lt. 354
1-100Lt. 323
Pinigu neskiriu 223
0 10 20 30 40
Procentai

23 pav. Apklaustuyju pasiskirstymas pagal asmeniSkai skiriama sumg per metus kvalifikacijos
kélimo — tobulinimo iSlaidoms (N=130, %)

Taip pat atliktas asmeniskai kvalifikacijos tobulinimui skiriamos sumos per metus palyginimas,
atsizvelgiant j jstaiga, kurioje apklaustieji dirba (zr. 24 pav.). DidZioji dauguma valstybinése Svietimo
istaigose dirbantys respondentai skiria didesn¢ ar mazesn¢ pinigy sumg kvalifikacijos kélimui. Ir tik
11,3 proc. jy nurodé visai neskiriantys savo asmeniniy 1¢Sy kvalifikacijos kelimo iSlaidoms apmokéti.
Kituose nagrin¢jamuose sektoriuose — privadiame Svietimo bei privadiame pelno siekianciame
sektoriuje - apklaustyjy, neskirian¢iy savo asmeniniy pinigy kvalifikacijai kelti buvo daug daugiau.
Beveik pusé apklausty personalo atrankos specialisty (45,2 proc.), dirbanc¢iy valstybiniame Svietimo
sektoriuje, kvalifikacijos tobulinimui i§ savo asmeniniy 1éSy skiria tik minimalig pinigy suma per
metus, t.y. nuo 1 iki 100 Lt. Taip pat maksimaliai tik 100 lity per metus kvalifikacijai kelti skiria ir 40,0
proc. privaciy Svietimo jstaigy atstovai. Net 49,2 proc. tyrimo dalyviy, dirban¢iy priva¢iame pelno
sektoriuje, kasmet skiria daugiau kaip 100 lity savo asmeniniy 1éSy kvalifikacijos kélimo — tobulinimo

iSlaidoms apmokéti.
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24 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal asmeniskai skiriama suma per metus kvalifikacijos
kélimo — tobulinimo iSlaidoms, atsizvelgiant j darboviete (N=130, %)

Pagrindiniai trukdziai, ribojantys apklaustyjy mokymosi galimybes pateikti 32 lenteléje. Net
86,2 proc. tyrimo dalyviy pagrindiniu trukdziu jvardijo laiko stoka dél per didelio krtivio ir uzimtumo
darbe. Daugiau kaip pusei (61,5 proc.) apklausty personalo atrankos specialisty tobulé¢jimg riboja
vykdomi mokymai kitame mieste. Taip pat nemaza dalis respondenty skundziasi ir autoritetingy
lektoriy trikumu bei netinkamu jy poreikiams mokymy turiniu. Rec¢iausiai buvo nurodomi buvo Sie
trukdziai: iSvykti tobulintis j kursus ar seminarus trukdo sveikatos problemos bei néra jokio skatinimo

dalyvauti mokymuose.

32 lentele
Trukdziai, ribojantys respondenty mokymosi galimybes (N=130, %)
TrukdZiai Procentai

Lésy trivkumas apsimokéti mokymo ar kvalifikacijos tobulinimo islaidas 26,9
Mokytis organizacijoje trukdo nepalankus vadovy pozZiiris 10,0
Laiko stoka dél per didelio kritvio ir uzimtumo darbe 86,2
Isvykti tobulintis j kursus ar seminarus trukdo sveikatos problemos 2,3

Isvykti tobulintis trukdo darbdavio nesudaromos galimybés (pavadavimo klausimais) 28,5
Jiisy paties motyvacijos stoka, nenoras tobuléti ir jgyti naujy Ziniy 3,1

Organizuojami mokymai netenkina mano poreikiy turinio atzvilgiu 423
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32 lentelés tgsinys

TrukdZiai Procentai
Lésy trikumas apsimokéti mokymo ar kvalifikacijos tobulinimo islaidas 26,9
Mokytis organizacijoje trukdo nepalankus vadovy poZiiris 10,0
Laiko stoka dél per didelio kravio ir uzimtumo darbe 86,2
ISvykti tobulintis j kursus ar seminarus trukdo sveikatos problemos 2,3
Isvykti tobulintis trukdo darbdavio nesudaromos galimybés (pavadavimo klausimais) 28,5

PERSONALO ATRANKOS SPECIALISTO CHARAKTERIS, REPREZENTATYVUMAS,
DARBO VIETOS IDENTIFIKAVIMAS

Siekiant atskleisti personalo atrankos specialisto charakterj, reprezentatyvuma, darbo vietos
ypatybes anketin¢je apklausoje respondentams buvo pateikti atviro tipo klausimai, t.y. apklaustieji
patys galéjo atsakymus pateikti laisva forma. Analizuojant gauty tekstiniy duomeny masyva, buvo
ieSkoma panasiy pasisakymy ir zodziy, kurie kitame analizés etape buvo jungiami j apibendrinancias
kategorijas. Analizés metu suformuotos kategorijos atspindi visg tyrimo dalyviy nuomoniy jvairove,
lukescius, interesus bei leidzia identifikuoti apibendrinta personalo atrankos specialisty poziiir] i
dominancius klausimus.

Tyrimo metu respondenty buvo klausiama — kokig pozicijqg Jiis islaikote bendraujant su
darbuotojais? Gautus pasisakymus apibendrinancios kategorijos pateiktos 33 lentel¢je. IS Sios lentelés
duomeny matome, kad didzioji dalis (68,5 proc.) apklausty personalo atrankos specialisty bendraudami
su darbuotojais yra dalykiSki, bei griezti. Antrajai kategorijai priskirti i§sakyti teiginiai, susij¢ su
draugisSkumu. DraugiSkumg vienaip ar kitaip jvardijo apie 17 proc. tyrimo dalyviy. KolegiSkumu bei
lankstumu pasizymi tik nedaugelis respondenty.

33 lentele

Apklaustyjuy, bendraujant su darbuotojais, iSlaikoma pozicija atspindincios kategorijos

.. Dazniy ey ,
K sy A k k
ategorijos skaidins utentiski pasisakymai
DalykiSkumas bei 89 “esu griezta, taciau teisinga”,
grieztumas

“stengiuosi laikytis objektyvaus, teisingo vadovo pozicijos”,
“<...>reiklus”,
“<...>rimta <...>”,

“<...> tolerantiskai, bet gana grieztai”,
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33 lentelés tesinys

Dazniy
Kategorijos oy AutentiSki pasisakymai
80Ty skaicius p 4
“nesu grieztas, bet bendrauju dalykiskai, o kartais ir visiskai
neoficialiai”,
“<...> dalykiska ir kryptinga, bet skiriu laiko santykio sukiirimui,
atmosferos gerinimui”,
“<...> elgivosi taktiskai.
DraugiSkumas 22 “<...> komunikabili ir draugigka”,
“nuoSirdus <...>”,
“bendradarbiauju <...>”.
Kolegiskumas 15 ,»esu labiau kolega, nei vadovas”,
“esu kolega, o esant reikalui biinu grieztas”.
Lankstumas 8 “prisitaikau prie situacijos, kartais biinu grieZta, kartais maloni

vadové”, “Svelni, moteriska, taciau sugebu visus spusteléti”,
“<...> stengiuosi buti draugiska, bet jei matau, kad atsikalbinéja ar

nevykdo nurodymy bendrauju grieztai”.

Apklaustieji, apibiidindami psichologines Zinias, reikalingas personalo atrankos specialistui,

dazniausiai jvardijo kritiniy situacijy valdyma (zr. 34 lentel¢). Net 43,8 proc. respondenty minéjo

teiginius, susijusius su kritiniy, konfliktiniy situacijy valdymu. Kiek re¢iau minima bendravimo

psichologijos ir vadovavimo jgiidziy svarba. Na o strateginj mastyma atitinkancius teiginius paminéjo

tik 5 tyrimo dalyviai.

34 lentelé

Psichologines Zinias, reikalingas personalo atrankos specialistui, atspindin¢ios kategorijos

.. Dazniy epe ,
Kategorijos sy AutentiSki pasisakymai
gorYy skaicius p 4
Kritiniy situacijy 57 “konflikty valdymo strategijos <...>”,
valdymas “kritiniy situacijy valdymo <...>”,
“sugebéti iSlikti ramiam kritinése situacijose”,
“Ziniy apie streso valdyma”,
“lankstumo sunkiy situacijy metu, geb¢jimo i$likti ramiam”,
“<...> i8sisukti i§ kebliy situacijy”.
Bendravimo psichologija 37 “<...> tarpininkauti tarp vadovo ir darbuotojo”,

“gebéti bendrauti su jvairaus amziaus zmonémis”,

“asmenybiy teorijos iSmanymo, poreikiy teorijos iSmanymo”,

“ziniy apie bendravimg su jvairaus mentaliteto zmonémis <...>”,
“reikia gebéti pazinti ne tik kitus, o ypac save, komandinio darbo
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34 lentelés tesinys

Kategorijos

Dazniy
skaicius

AutentiSki pasisakymai

pagrindy, bendravimo ir bendradarbiavimo komandoje, tarpasmeniniy
santykiy <...>”,

“psichologinés zinios, darbuotojy, dirbanciy komandoje
suderinamumas”,

“iSmanyti bendravimo psichologija, laviruoti tarp jvairiy socialiniy,
amziaus grupiy darbuotojy”.

Vadovavimo jgiidziai

32

“deryby ir vadovavimo jgiidziai”,

“nesaliSkumo, objektyvumo, lankstaus mastymo”,

“tvirto emocinio intelekto”,

“<...>jmonés ir verslo psichologija”,

“privalai biiti savo srities profesionalas, biiti autoritetu ir pavyzdziu”,
“geb¢jimo vadovauti, suvaldyti dideles auditorijas <...>”,

“<...> koordinuoti daug sri¢iy vienu metu”.

Personalo poky¢iy
vertinimas

“<...> darbuotojy motyvacijos kélimo strategijos iSmanymo, darbuotojy
mokymosi stiliy Zinojimo”,

“<...> darbuotojams biitinos paramos ir skatinimo supratimo <...>”,
“<...> kaip teisingai atleisti darbuotojg”.

Strateginis mastymas

“gebéti buti lanks¢iam, Zinoti penkis zingsnius j priekj”,
“<...> profesionalumo, reikia biiti vienu zingsniu priekyje”.

Paprasius apibtdinti Zzmogaus, dirbancio su personalu i§vaizda, apklaustieji dazniausiai min¢jo

reprezentatyvumo svarba (zr. 35 lentelé). Net 66,9 proc. tyrimo dalyviy vienokiu ar kitokiu teiginiu

1Svaizdg siejo su reprezentatyvumu. Respondenty tarpe atsirado ir tokiy, kurie nurodé, kad zmogaus,

dirbancio su personalu, i§vaizda yra visai nesvarbi ir kad jai visiSkai neskiria démesio.

35 lentelé
Zmogaus, dirbancio su personalu, iSvaizda apibiidinancios kategorijos
Kategorijos Daé.,?.il! AutentiSki pasisakymai
skaicius
Reprezentatyvumas 87 “<...> atrodyti autoritetingai, tvarkingai, pasitempus”,

“<...> atitinkanti darbo pobiid;j”,

“tinkanti biitent jam”,

“<...>norint atrodyti grieztai ir rengtis reikia oficialiai, norint
bendrauti §il¢iau, minks$¢iau ir apranga turi tai atspindéti”,

“puikiai tinkantis kostiumas, geri batai ir dirzas, baltiniai, tvarkingos
rankos ir geras laikrodis, nepriekaiStingai nukirpti plaukai. ISvaizda

neturi blaskyti ir erzinti vadovy ir darbuotojy. Pageidautina gaivus
burnos kvapas”,

“elegantiska”,
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35 lentelés tgsinys

Dazniy

Kategorijos o
80Ty skailius

AutentiSki pasisakymai

“dalykiSka”,
“<...>§iuolaikiska”,

“<...>reprezentatyvi <...>”.

Etiketas 22 “<...> pagal verslo etikos reikalavimus”,

“ribai klasikinio stiliaus, pagal etiketa, viskas turi deréti ir tikti
Zmogui”,

“<...> tvarkinga, stilinga, atitinkanti bendravimo, verslo protokolo
reikalavimus”.

Tai nesvarbu 9 ,iSvaizdai neskiriu démesio, esu tvarkingas”,
“rezultatai nuo iSvaizdos nepriklauso”,

“<...> visiSkai nesvarbu”.

Beveik pusé (47,7 proc.) apklausty personalo atrankos specialisty, apibuidindami savo darbo
vieta, nurodé, kad jie turi savo asmeninj kabinetg ir jy darbo vieta yra visiskai, pilnai apriipinta. Taip
pat nemaza dalis tyrimo dalyviy (30,8 proc.) kabinetu dalijasi su bendradarbiais, taiau visomis
likusiomis darbo priemonémis taip pat yra pakankamai apriipinti. Ir tik deSimtadalis respondenty

skundziai darbo priemoniy trakumu.

36 lentele
Personalo atrankos specialisto darbo vietg atspindincios kategorijos

DaZniy

Kategorijos o
80Ty skailius

AutentiSki pasisakymai

Asmeninis kabinetas, 62 “turiu kabineta ir pilng apriipinimg”,
pilnas apriipinimas “<...> darbo vieta puikiai jrengta ir apripinta”,
“<...> automobilj”,

“<...> kompiuterj <...>”,

“<...> esant reikalui skiriami darbuotojai”,
<...> didelis stalas pasitarimams, posédZiams”,
“<...> asmeninis telefonas”,

“<...> orgtechninés priemonés <...>".

Bendras kabinetas, pilnas 40 “dirbu kabinete su kolege, esame viskuo apripintos”,
aprpinimas “<...> viename kabinete su dar 5 darbuotojais, turiu pilng baze
(kompiuterj, spausdintuva, kitas priemones)”,

“<...> su dviem kolegémis <...>”,

“turime visko ko reikia, <...> nuo manes priklauso kaip atrodo kabinetas
ir kanceliariniy prekiy apriipinimas. AS bendrauju su tiekéjais, sprendziu
ko gali reikéti, visa tai uzsakau. Apmoka jmoné”, “<...> su keturiais

9

kolegomis”, “<...> su trim kolegémis <...>”.
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36 lentelés tesinys

Kategorijos :;{ng’;i AutentiSki pasisakymai
Dalinis apriipinimas 15 “<...> taupome visas kanceliarines priemones”,
“turiu mazg kabineta, ypac¢ taupome lapus, bei kitas priemones”.
4 “neturiu kabineto, nes man jo ir nereikia”.

Visi tyrime dalyvave apklaustieji pazyméjo, kad vienokiu ar kitokiu biidu stebi naujienas

Lietuvoje ar pasaulyje, susijusias su personalo atrankos specialisto darbu. Dauguma jy naudojasi

Jprastinémis informacinémis priemonémis, t.y. internetu, spauda, televizija (zr. 37 lentel¢). Kiti apie su

ju darbu susijusias naujienas suzino i$ specializuoty Saltiniy.

37 lentelé
Naujieny stebéjima atspindin¢ios charakteristikos
Kategorijos Da{ftt.i 4 AutentiSki pasisakymai
skaicius

Iprasty informaciniy 98 “intensyviai stebiu naujienas internete <...>”,
priemoniy naudojimas “<...> televizija bei spauda”,

“<...>klausau radijo <...>”,

“skaitau straipsnius internetiniuose portaluose”.

Specializuotas 23 “<...> bendrauju su uzsienieciais, skaitau naujausius jstatymus <...>”,
domgjimasis “bendrauju su tokiy pat jstaigy vadovais, kurie dalyvauja jvairiuose
projektuose, konferencijy metu <...>”,

“statistinés ataskaitos i§ Lietuvos banko, el. formatu uzsakytos TNS
naujienos ateina tiesiai j el. pasta”,
“<...> domiuosi teismy praktika”.

Anketos paskutiniu klausimu tyrimo dalyviy buvo praSoma nurodyti pasitilymus, pastabas,

kokias kompetencijas (neaptartas anketoje) turi jgyti zmogus, norédamas dirbti personalo atrankos

srityje. ISskirtos kategorijos pateiktos 38 lentel¢je. Tik nedaugelis respondenty nurodé savo pastabas ar

pasitlymus. Pagrindine buvo i$skirtos specializuoty zZiniy (psichologiniy, buhalteriniy ir pan.) bei tam

tikry asmeniniy savybiy svarba.

38 lentele
Anketoje neaptartas kompetencijas apibiidinancios kategorijos
.. Dazniy ey , .
Kategorijos skaidius AutentiSki pasisakymai
Specializuotos Zinios 13 “Zmogus turi turéti su jstaigos veikla susijusio patyrimo, kad bity
objektyvesnis atrenkant kandidatus”,
“<.,..> psichologinés Zinios, darbuotojy dirban¢iy komandoje
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38 lentelés tesinys

Dazniy
Kategorijos oy AutentiSki pasisakymai
80Ty skaicius p 4

suderinamumas”,
“buhalteriniy, kas liecia darbo uzmokescio skaic¢iavima, atsiskaitymo lapeliy
iteikimg ir pan.”,
“<...> trikty ziniy kaip tinkamai jvertinti priimamus darbuotojus, dar
atrankos procese.”

Asmeninés savybés 11 “darbui su Zmonémis reikalingas pasaukimas”,

“toks asmuo privalo buti tolerantiSkas, objektyvus, kantrus, gebantis
bendrauti dalykiskai, santfriai vertinantis pretendento pasakojimus,
nuomong”,

“mokeéti iSklausyti kitus ir gebéti uzduoti tinkamus klausimus”,

“personalo vadovas turi biiti tarpininkas tarp valdzios ir darbuotojy, reikty
psichologinio pasirengimo kaip tinkamai atstovauti abi puses <...>”,

“personalistas turi btiti imlus, reiklus ir nuolat tobuléti jvairaus profilio
kompetencijomis, nes jdarbinti tenka jv. sektoriaus jmoniy specialistus”.
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ISVADOS

Atlikus mokslinés literatiiros analize, galima daryti tokias iSvadas:

1. Personalo valdyma suprantame kaip darbuotojy santykiy organizavimg ir koordinavima, siekiant
nustatyto tikslo. Asmenys dirbantys personalo skyriuje, atrenkantys jstaigos darbuotojus, turi gebéti
nustatyti, planuoti bei priimti sprendimus atitinkancius bendrus tikslus. Pasizyméti geb¢jimais nuolat
mokytis ir sudaryti sglygas mokytis kitiems (sukurti besimokancig organizacijg).

2. Asmuo laikomas kompetentingu pagal tai, kg jis atlieka, bei kaip gerai ir kokiais biidais jis tai
daro. Konkurencinis pranasumas remiasi isskirtinémis vadovy ir darbuotojy kompetencijomis. Biitina
stiprinti konkurencing pozicija, kaupiant atskiras kompetencijas, kurios sgveikauty ir augty.

3. Personalo atrankos specialisto etika yra paremta tam tikrais profesinés elgsenos etikos principais:
nuolatinis naujy ziniy, jgidziy ir kompetencijy profesinis tobulinimas, profesinés reputacijos
laikymasis, veikimo kompetencijos riby nustatymas bei Etikos kodekso nuostaty ir taisykliy laikymasis
ir pagarba jstatymams. Personalo atrankos specialistas neturi naudoti nepatvirtinty, nepripazinty
metody, kurie sglygoty netiksly patarimg, ekspertiz¢ ar i§vadas.

Atlikto tyrimo rezultaty analizé, leidZia daryti tokias iSvadas:

1. Pirmoji hipotezé, jog personalo atrankos srityje dirba aukstos kvalifikacijos specialistai,
pasitvirtino. Net 49,2 proc. respondenty su aukStuoju universitetiniu iSsilavinimu. Kiek maziau — 40,0
proc. turi jgij¢ magistro kvalifikacinj laipsnj. Nedidel¢ dalis (7,7 proc.) apklaustyjy turi aukstaji
neuniversitetinj diploma. Tik 4 apklaustieji, t.y. 3,1 proc. yra jgij¢ daktaro mokslo laipsnj.

2. Valstybinése Svietimo jstaigose dirbantys respondentai daug blogiau nei jy kolegos i$ kity jstaigy
jvertino savo funkcines kompetencijas (zinias bei jgiidzius). Taciau geriau nei kituose sektoriuose
dirbantys apklaustieji, valstybinio §vietimo sektoriaus atstovai jvertino savo Zinias susijusias su darbo
kodeksu bei dokumenty forminimu ir archyvavimu.

3. Didzioji dauguma apklausoje nurodyty bendryjy kompetencijy buvo jvertintos gerai, t.y. vidurkis
kiek aukStesnis uz 4. Blogiausiai apklaustieji vertina savo kiirybiSkuma bei asmeninés patirties
reflektavimg. Blogiausiai savo bendrgsias kompetencijas vertina apklaustieji, dirbantys valstybinése
Svietimo jstaigose. Geriausiai savo bendrasias kompetencijas jvertino privaciose Svietimo jstaigose
dirbantys apklausti personalo specialistai. Priva¢iame verslo sektoriuje dirbantys tyrimo dalyviai mano
daug geriau sugebantys bendradarbiauti su kitais darbuotojais, nei tai daro kity sektoriy atstovai.

4. Lyginant skirtingose sektoriuose dirbanciy apklaustyjy savo turimy vadybiniy kompetencijy

jvertinima, didziajai daliai gebéjimy nustatytas statistiskai reik§mingas vidurkiy skirtumas. Siame
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lyginime kaip funkciniy bei bendryjy kompetencijy lyginimuose, blogiausiai savo kompetencijas
jvertino valstybinése Svietimo jstaigose dirbantys apklaustieji.

5. Nustatyta, kad apklausty personalo atrankos specialisty dazniausiai atliekamos funkcijos yra: LR
galiojanciy jstatymy reikalavimy laikymosi sekimas, problemy sprendimas bei dalyvavimas rengiant
personalo politikg ir jmonés strategija.

6. Vyriausios amziaus grupés apklaustieji savo dabartines kompetencijas vertina daug blogiau nei
kity amziaus grupiy atstovai. Daug aukStesniais balais nei kiti savo dabartines kompetencijas jvertino
41 — 50 mety grupei priklausantys respondentai.

7. Magistro kvalifikacinj laipsnj turintys respondentai daug geriau nei likusieji jvertino savo
dabartines kompetencijas personalo atrankos srityje (M=4,10). Mazesn] staza turintys apklaustieji
buvo linke kiek geriau vertinti savo dabartines kompetencijas.

8. Tyrimo rezultatai patvirtina antraja hipoteze, jog personalo atrankos specialisty kompetencijos
skiriasi priklausomai nuo sektoriaus, kuriame jie dirba. Daugelyje kompetencijy privaciame sektoriuje
dirbantys specialistai lenkia valstybines jstaigas.

9. Skirtinguose sektoriuose dirbantys respondentai yra linke rinktis ir skirtingas mokymosi
priemones kvalifikacijai kelti. Tai patvirtina ry§j tarp respondenty kompetencijy lygio ir sektoriaus,
kuriame jie dirbama. Rezultatai tiesiogiai susij¢ su jmongés, bei asmeniniy léSy skyrimu mokymuisi,

darbo kruviu.
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REKOMENDACIJOS

Atlikto tyrimo rezultaty ir suformuluoty iSvady pagrindu galima formuluoti tokias rekomendacijas:
Valstybinéms Svietimo jstaigoms:

e Valstybinése Svietimo jstaigose turéty biiti personalo atrankos specialistas, kuris taikytu
Siuolaikiskesnius informacijos apie kvalifikacijos kélimg sklaidos ir bendradarbiavimo metodus
ir skatinty pedagogus tobuléti ir keistis informacija platesniame diapazone. Taip bty
laiduojamos geresnés galimybés profesiniam horizontaliajam mobilumui uZtikrinti.

e Valstybinése Svietimo jstaigose personalo atrankos specialistas galéty daugiau organizuoti
mokymus, kuriuose pedagogai iSlikty aktyviais mokymosi proceso dalyviais, o ne pasyviais
klausytojais.

e Sios srities specialistas ie§koty naujy finansavimo $altiniy pedagogy kvalifikacijos kélimui
skatinti. Periodiskiau tirty institucijos pedagogy mokymosi poreikius iSrySkinant konkrecias,
pedagogams patrauklias mokymosi formas, turinio aktualuma, sklaidos galimybes, jvertinty
vykdomy mokymo temy patrauklumg, tinkamumg ir reikalingumg, nustaty, kokios zinios ir
jgiidziai darosi biitini Siuolaikiniame integruotame mokymo procese.

Privacioms pelno siekiancioms jstaigoms:

e Zmogiskieji istekliai leidzia islikti jmonei konkurencingai globaliame pasaulyje, tad personalo
atrankos specialistas tiréty biiti lygiavertis vadovy komandos narys.

e Skirty daugiau laiko personalo atrankos specialistams savo gebéjimy jvairioje praktingje ir
projektingje veikloje iSbandymui.

e Skirty daugiau lésy darbuotojy kvalifikacijai kelti, nuo to tiesiogiai priklauso jstaigos sekme.
Personalo atrankos specialistams:

e Norint biiti konkurencingiems darbo rinkoje, nuolatos kelti savo kompetencijas, tam skiriant ne
tik jstaigos, kurioje dirbama, bet ir asmenines 1ésas.

e Nuolatos sekti naujus personalo jvertinimo metodus, pokyc€iy vertinimo (idarbinimo, atleidimo,
pareigy keitimo ir kt.) naujienas. Plésti darbo psichologijos ir sociologijos pagrindus,
savarankiSkai gilintis | pazangig Salies ir uzsienio Saliy darbo su personalu patirt;.

e Daugiau démesio skirti kiirybiSkumui ugdyti bei asmeninés patirties reflektavimui.
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