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SANTRAUKA

Danuté Auzacalitaité
Darbuotojy paieskos ir atrankos proceso tobulinimas privaciajame sektoriuje.
Magistro darbas.

Magistro darbo tikslas — atskleisti darbuotojy paieskos ir atrankos proceso tobulinimo aspektus
privaciajame sektoriuje. Uzsibrézto tyrimo tikslo siekta atlieckant mokslinés literatiiros analizg ir
vykdant empirinius tyrimus: kiekybinj — apklausiant Siauliy miesto privataus sektoriaus jmoniy
atstovus, kokybinis — vykdant gilumini interviu su Siauliy mieste jsikiirusiomis jdarbinimo
tarpininkaujant jmoniy specialistais.

Atlikta mokslinés literaturos analizé ir atlikty empiriniy tyrimy analizé parodé, kad darbuotojy
paieska ir atranka neatsiejamos zmogiskyjy iStekliy valdymo veiklos. Nuo darbuotojy paieSkos
proceso priklauso atrankos procesas. Darbuotojy paieskos ir atrankos procese susiduriama su
problemomis, kurios siejamos su iSoriniais (kvalifikuoty darbuotojy trikumu, kandidaty
motyvacijos stoka ir kt.) ir vidiniais (personalo valdymo ziniy trikumu, personalo specialisto
imon¢je nebuvimu, procesy imitavimo ir kt.) veiksniais. Dazniausiai darbuotojy paieska vykdoma
taikant ne tik tradicinius paieSkos metodus: ieSkoma tarp pazjstamy, naudojamasi Lietuvos darbo
birzos paslaugomis, bet ir naudojamasi suteikiamomis interneto galimybémis — skelbimus talpinant
imong¢s tinklalapyje, darbo paieskos portaluose. Priimtiniausiu ir patikimiausiu atrankos metodu
iSskirtas atrankos pokalbis (interviu), kuris dazniausiai taikomas derinant su kitais atrankos
metodais: gyvenimo apraSymy ir motyvaciniy laiSky analize.

Remiantis tyrimo i§vadomis, pateiktos rekomendacijos privataus sektoriaus jmoniy vadovams:
naudoti jvairesnius paieSkos Saltinius ir taikyti daugiau atrankos metody, kurie leisty jvertinti
kandidaty analitinius ir loginius pajégumus, pateikiami darbuotojy paieskos ir atrankos proceso
etapai.

Tyrimas patvirtino hipoteze — Siandieninés Siauliy miesto privataus sektoriaus jmonés
vykdydamos darbuotojy paieskos ir atrankos procesa naudojasi tradiciniais paieSkos Saltiniais ir
atrankos metodais.

Magistro darbo tema teoriniai tyrimo rezultatai buvo pristatyti Siose mokslinése
konferencijose:

1. Tarptautinéje mokslinéje-praktiné konferencijoje ,,Verslas, studijos ir as“ (2013-03-28).
Pranesimas ,,Zmogiskyjy istekliy valdymas: paieskos ir atrankos metodai teoriniu aspektu*;

2. 13-oje tarptautinéje studenty mokslo darby konferencijoje ,,Ekonomikos ir vadybos
aktualijos® (2013-04-18) Siauliy universiteto Socialiniy moksly fakultete skaité prane§ima tema

,.Zmogiskuyjy istekliy valdymas: paieskos ir atrankos metodai®, straipsnio autoré D. Auzacalitaite.



SUMMARY

Danuté Auzacalitaité
Improvement of the Employee Search and Selection Process in the Private Sector

Master’s thesis

The goal of the Master’s thesis is to reveal the aspects of improvement of employee search and
selection process in the private sector. The set goal was reached by carrying out the analysis of
scientific literature and empirical research: quantitative — surveying representatives of private sector
companies of Siauliai city, qualitative — conducting in-depth interviews with professionals of search
companies situated in Siauliai.

The performed analysis of the scientific literature and analysis of empirical researches carried
out has shown that employee search and selection are an integral part of human resource
management activities. The employee selection process depends on the search process. Employee
search and selection process faces the problems that are associated with external (shortage of
qualified employees, lack of motivation of candidates, etc.) and internal (lack of personnel
management knowledge, absence of personnel officer in an enterprise, process simulation, etc.)
factors. In most cases search of employees is performed not only by traditional methods: search
among acquaintances, the use of Lithuanian Labour Exchange services, but also the possibilities
provided by the Internet are used: placing ads on the company website, job search websites. The
selection interview, which is usually applied in combination with other selection methods: analysis
of CV and application letters, was distinguished as the most reliable method of selection.

Based on the findings of the research, the recommendations to the executives of the private
sector companies to use a wider variety of search sources and to apply more methods of selection,
which would allow assessing applicants’ analytical and logical capacity are provided, the stages of
the process of employee search and selection are presented.

The research has confirmed the hypothesis: modern-day Siauliai city private sector enterprises
use traditional search sources and methods for the selection of employees when conducting
employee search and selection process.

The results of theoretical study on the topic of the Master’s thesis were presented at the
following scientific conferences:

1. International Scientific-Practical Conference “Business, studies and me” (28 March, 2013).
Report “Human Resource Management: the Theoretical Aspects of Search and Selection Methods”;

2. The 13th International Students Scientific Conference “Economics and Management Issues”
(18 April, 2013) at the Faculty of Social Sciences of Siauliai University, the report “Human

Resource Management: Search and Selection Methods”, the author of the article D. Auzacalitaite.
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IVADAS

Spartus informacijos ir komunikacijos technologijy vystymasis, didéjanti rinkos jtaka,
besikeifianti informacijos visuomené keicia privataus sektoriaus jmoniy vaidmenj ir funkcijas.
Privaciajame sektoriuje vyksta intensyviis pokyciai. Nauja socialiné, technologiné, ekonominé ir
kult@iriné aplinka suponavo ir nauja darbuotojy paieskos ir atrankos proceso sampratga, o ji
skirtingose veiklos srityse gerokai jvairuoja.

Didéjant konkurencijai rinkoje, verslui tenka ieskoti kitokiy — progresyvesniy — budy kaip
i8likti rinkoje ir pasitlyti vartotojui reikalingg produkta ar paslauga, efektyviai iSnaudojant
materialinius ir Zzmogiskuosius iSteklius (Kersiené, 2009).

Lietuvoje didziaja visy jmoniy dalj sudaro smulkios (mazos) ir vidutinés jmongs,
reprezentuojancios smulkaus ir vidutinio verslo sektoriy. Tyrimy metu nustatyta, kad Lietuvos
smulkiojo ir vidutinio verslo (toliau — SVV) konkurencingumas priklauso nuo konkre¢iy veiksniy
(jmoniy gebéjimo kurti ir jdiegti naujas technologijas; plétoti inovacing veiklg, komplektuoti
kvalifikuotq personalq, racionaliai naudoti materialinius ir finansinius isteklius; kt.), Kurie
optimizuoja ir plétoja veikla. (Makstutis, 2010, p. 186).

Boso (2004) teigimu nesugebéjus laiku identifikuoti pokyc€iy ir su jais susijusiy problemy bei
galimybiy, gresia konkurencingumo praradimas.

Siuolaikinés organizacijos personalo darbo efektyvumas labai priklauso nuo personalo
parinkimo sistemos, labai svarbu darbuotojy verbavimas ir atranka (Dessler, 2001, Stankevi¢iené,
Lobanova, 2006)

Tyrimo problema. Didé¢janti kvalifikuoty darbininky, specialisty paklausai (Lietuvos darbo
birza, 2012-04-30), organizacijoms kyla problema ne tik kaip atrinkti, bet ir kaip pritraukti talentus,
kaip pasiekti, kad organizacija bty laikoma itin pageidautina darbo vieta. Tyrimo problema
iSreiskiama $iais klausimais:

1. Kokie darbuotojy paieskos Saltiniai ir atrankos metodai taikomi privaciajame sektoriuje?

2. Su kokiomis personalo paieskos ir atrankos proceso problemomis susiduriama privaciajame
sektoriuje?

3. Koks darbuotojy paieSkos ir atrankos proceso tobulinimas, atsiZvelgiant j privaciajame
sektoriuje vykdoma darbuotojy paieskos ir atrankos procesa?

Temos naujumas ir aktualumas. Viesojo ir privataus sektoriaus darbuotojy atrankos procesg
nagrinéja daugelis Lietuvos bei uzsienio autoriy. Taciau dauguma autoriy daugiau analizuojama
personalo atrankos procesa. Siame darbe, remiantis moksline literatiira, Siauliy miesto privataus
sektoriaus atstovy ir jdarbinimo agentiiry specialisty nuomonémis, bus analizuojamas darbuotojy

paieskos ir atrankos procesas.



Bitina iSanalizuoti, ar darbuotojy paieSkos ir atrankos proceso mechanizmas efektyvus, ar
taikomi tinkami paieSkos ir atrankos metodai. Svarbu analizuoti, su kokiomis problemos
susiduriama privaciajame sektoriuje, kad biity galima ieSkoti sprendimy btdy. Literatiiroje néra
vieningos nuomonés dél atrankos etapy skaiCiaus. Daznai jie jtraukiami j personalo verbavimo /
paieskos veikla. (Bakanauskiené, 2008).

Imonés parinkimo sistemoje didziausig jtakg garantuojant efektyvy organizacijos darbag turi
darbuotojy poreikio planavimas, paieika ir atranka (Fominiené, Mikalauskas, Svagzdiené, 2008).

Anot Melniko, Smaliukienés (2007), aiski organizacijos misija ir vizija uztikrina nuoseklig
veikla, leidZia jgyvendinti uzsibréztus ilgalaikius planus intensyviai veikiant iSorinei aplinkal.

Magistro darbe nagrin¢jamas darbuotojy paieskos ir atrankos procesas, tobulinimo galimybés.
Darbuotojas susijes su privataus sektoriaus teikiamomis paslaugomis. Jis neatsiejamas dalyvis
jmonés poky¢iy procesuose. Zinant, kokio darbuotojo tikimasi i§ kandidato, kokie reikalavimai
keliami jo kompetencijoms, atsiranda galimybé numatyti paieSkos ir atrankos tobulinimo galimybiy
kryptis, skatinti taikyti naujausius, optimaliausius metodus.

Tyrimo objektas — darbuotojy paieskos ir atrankos procesas.

Tyrimo tikslas — atkleisti darbuotojy paieskos ir atrankos proceso tobulinimo aspektus
privaciajame sektoriuje.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Apibrézti darbuotojy paieskos ir atrankos procesus teoriniu aspektu.

2. ldentifikuoti darbuotojy paieskos ir atrankos proceso problemas.

3. Sudaryti darbuotojy paieskos ir atrankos proceso vykdymo etapus.

Tyrimo 1déja pagrjsta hipoteze:

Siandieninés Siauliy miesto privataus sektoriaus jmonés vykdydamos darbuotojy paieskos ir
atrankos procesa naudojasi tradiciniais paieskos Saltiniais ir atrankos metodais.

Magistro darbas yra aktualus ir praktine prasme. Privataus sektoriaus atstovai per mazai
démesio skiria darbuotojy paieskos ir atrankos procesui ir tuo labiau jo tobulinimui, o uzsienio
praktika rodo, jog tai — ilgas ir svarbus procesas, kurio metu tinkamai pasirinkti kandidatai padeda
jmonei efektyviai dirbti. Pasirinkta tema yra skirta darbuotojy paieskos ir atrankos proceso
tobulinimui privaciajame sektoriuje analizuoti.

Analizuojami privataus sektoriaus paieSkos ir atrankos metodai, kurie daro jtakg ne tik
privataus sektoriaus kulttrai, konkurenciniam pranaSumui, bet ir darbuotojo prestizui.

Tyrimo tikslui ir uzdaviniams pasiekti taikyti Sie tyrimo metodai: teoriniai: mokslinés
literatiiros ir statistiniy duomeny ir apibendrinimas, empiriniai: anketiné apklausa ir giluminis
interviu. ISsikelti uzdaviniai 1émé ir $io darbo struktiira. Magistro darbg sudaro jvadas, trys skyriali,

iSvados, rekomendacijos, literatiira ir priedai. Pirmajame skyriuje analizuojama darbuotojy paieskos



ir atrankos proceso teorinis kontekstas. Antrajame skyriuje pristatoma atlikto kiekybinio ir
kokybinio tyrimo metodika, pagrindziami pasirinkti tyrimo metodai. TreCiame skyriuje
analizuojami ir apibendrinami empiriniy tyrimy metu gauti duomenys. Darbas baigiamas isvadomis
ir rekomendacijomis, pateikiama darbe naudota literatiira, priedai.

Teorinius zmogiskyjy istekliy paieskos ir atrankos proceso aspektus analizavo nemazai uzsienio
ir lietuviy autoriy. Zmogiskyjy istekliy valdymo proceso turinj analizavo Stoner, Freeman, Gilbert,
(2005), Stankeviciené, Lobanova, (2006). Darbuotojy paieskos procesg analizavo: Stankeviciené,
Lobanova (2006), Smailys (2007) i§skiriant paieskos etapus; Sal¢ius, Sarkitinaité (2011), Ulrich,
Brokhank (2007), Vilc¢iauskaité (2010) iSskiriant paieskos procese taikytinus Saltinius. Atrankos
procesy etapus analizavo ir pateiké¢ Saparnien¢, Damskiené (2010), Korsakiené¢, Lobanova,
Stankevicien¢ (2011), Monnu, Hoii, IIpemo (2003). Darbuotojy atrankos apibrézimus, taikytinus
metodus analizavo Leoniené¢ (2001), Baranauskien¢ (2008), Stankeviciené, Lobanova (2006),
Bacevic¢iené, Jukneviciené (2009). Dhamija (2012) gilinosi j personalo paieskos ir atrankos procesg
elektroniné erdvéje, identifikavimo verbavimo rinkos dalyvius. Rimkeviéiiit¢é (2004) analizavo
jdarbinimo agentury tipus.

Tyrimo metodika ir imtis. Tyrime remtasi Kiekybinio tyrimo metodu anketa ir kokybinio
tyrimo metodu interviu. Atlikta 158 Siauliy miesto privataus sektoriaus atstovy nuomoniy
kiekybiné anketinés apklausos duomeny analizé. Tyrimo metu gauti duomenys apdoroti SPSS
Statistics 17 programa. Kokybinio tipo, pusiau standartizuotos apklausos-interviu metu apklausta 6
eksperty, dirbanCiy imonése tarpininkaujanciose jdarbinant. Taikyta turinio analizé (angl. Content
Analysis) padéjo nagringjama informacija sugrupuoti j analitinius vienetus — Kkategorijas ir
subkategorijas. Paskutinis §io metodo etapas — rezultaty interpretacija, kuri siejama su tyrimo tikslu.
Siuo tyrimu siekta i$siaiskinti Siauliy miesto privataus sektoriaus atstovy ir eksperty, dirbanéiy
imonése, tarpininkaujanc¢iose jdarbinant, nuomone, kaip jie vertina darbuotojy paieskos ir atrankos
procesa, kokias identifikuoja proceso problemas ir

Rezultaty naujumas, ju teorinis ir praktinis reikSmingumas. Svarstomas klausimas aktualus
privataus sektoriaus vadovams, specialistams, organizuojantiems darbuotojy paieSkg ir atranka.
Magistro darbe pateiktos teorinés iSvados apie darbuotojy paieskos ir atrankos proceso procediiras.
Atlikus kiekybinj ir kokybinj tyrimus, identifikuotos darbuotojy paieSkos ir atrankos proceso
problemos. Atlikta teorin¢ analizé pritaikoma praktiSkai atlieckant darbuotojy paieSkos ir atrankos
procediiras, tobulinant paieSkos ir atrankos procesa.

Rezultaty aprobavimas. Teoriniai tyrimo rezultatai buvo pristatyti Siose mokslinése

konferencijose:
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1. Tarptautinéje mokslinéje-praktiné konferencijoje ,,Verslas, studijos ir as“ (2013-03-28).
Pranesimas ,,Zmogiskyjy istekliy valdymas: paieskos ir atrankos metodai teoriniu aspektu® (zr. 3
prieda);

2. 13-oje tarptautinéje studenty mokslo darby konferencijoje ,,Ekonomikos ir vadybos
aktualijos* (2013-04-18) Siauliy universiteto Socialiniy moksly fakultete skaité pranesima tema

,Zmogiskyjy istekliy valdymas: paieskos ir atrankos metodai®, straipsnio autoré¢ D. Auzacalitaité

(zr. 4 priedas).
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1. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS PROCESO TEORINIS KONTEKSTAS

Vadybos mokslo literatiiroje egzistuoja ne viena zmogiskyjy istekliy valdymo samprata,
Vveinhardt, Kigaités (2009) teigimu ,,Zmogiskieji istekliai, tiek jy valdymas kuria organizacing
verte, padeda spresti itin greitai kintancios globalios verslo aplinkos problemas. Zmogiskyjy
istekliy verté priklauso ne tik nuo organizacijos ar verslo Sakos, bet ir nuo tam tikry nacionaliniy
veiksmy: politinés, ekonominés bei Svietimo sistemos*. Zmogiskyjy istekliy valdymo sampratos
skirtumus lemia vadybos teorijy ir koncepcijy jvairove bei skirtingas pagrindiniy nuostaty poveikis
paciai sampratai ir jos turiniui, zmogiskyjy iStekliy valdymo samprata.

Norint rasti tinkamiausig kandidata darbo vietai uzimti, jmonés turi naudoti visus prieinamus
darbuotojy paieskos ir atrankos metodus derindamos juos tarpusavyje. Chlivickas (2006),
akcentuoja, kad Siuolaikinémis salygomis, kai vyksta globalizacijos ir tarptautinés integracijos
procesai, vis didesne reikime turi zmogiskyjy istekliy vadyba. Si aplinkybé¢ reik§minga Salims,
kurios disponuoja ribotais gamtos turtais ir materialiais iStekliais, ir kuriy socialing bei ekonoming
raidg lemia zmogiskyjy istekliy kokybé ir gebéjimai tobulinti turima Zzmogiskyjy istekliy kapitala.

Juozapavicius, Mickus, Mikalitinas, Pelanis, Urbonas (2009) pastebi, kad per pastaruosius kelis
deSimtmecius JAV ir ES Salyse ir rinkose tolydziai stipréja rinkos dalyviy konkurencingumas, kurj
lemia naujas technologiniy sprendimy kiirimo ir panaudojimo bei darbuotojy kvalifikacijos ir
kompetencijos augimas. I$skiria, kad jmonés, norédamos jgyti i$skirtinumg i$ kity rinkos dalyviy,
vis labiau priverstos remtis ZmogiSkaisiais iStekliais, todél tas iSskirtinumas gali biiti pasiekiamas
tiek, kiek jmoné sugebés pritraukti kompetentingy darbuotojy, juos iSlaikyti ir tinkamai jais
pasinaudoti savo versle.

Pasak Kazlauskaités, Bucitinienés (2008), zmogiskieji iStekliai vaidina kritin} vaidmen]j kuriant
ir i8laikant ilgalaikj konkurencinj pranaSuma, taiau vien tokiy iStekliy turéjimas néra pakankama
ilgalaikio konkurencinio pranaSumo sukiirimo ir iSlaikymo salyga.

Juozapaviciaus, Mickaus, Mikalitino, Pelanio, Urbono (2009) teigimu, pagrindines personalo
valdymo problemas, su kuriomis susiduria Siuolaikinés jmonés, galima suskaidyti j keletg esminiy
sriciy:

* Darbuotojy atranka.

* Personalo planavima.

* Darbuotojy karjeros planavimg ir darbuotojy vertinimo ir motyvacijos valdyma.

Siy problemy sprendimas tiesiogiai veikia jmonés augimo potenciala, inovatyvuma ir

konkurencingumo lygj rinkoje, sudaro salygas mazinti veiklos sagnaudas ir didinti jmonés pelna.
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Atlikta Noe, Hollenberck, Wright (2006) darby analizé atskleidé, kad jmonés konkuruodamos
rinkoje, | savo darbuotojus turi ziuréti ne tik kaip j iSlaidas, bet kaip j iSteklius, 1 kuriuos

organizacijos investavo ir i$ kuriy tikisi vertingy pajamy.

1.1. Zmogiskuyjy istekliy valdymo proceso teoriniai aspektai

Daznai smulkiose ir vidutinése jmonése dar nejprasta sieti organizacijos sékme su darbuotojy
visapusiSku tobulinimu, jy kompetencijos vystymu. Taciau sparciai pleciantis technologijoms,
darbuotojai daznai tampa vieninteliu veiksniu, skirian¢iu jmones nuo konkurenty. Vis dazniau
imon¢ gali plésti rinkg ir didinti produktyvuma butent darbuotojy déka. Specialisty vertinimu, dazna
Salies verslo organizacija nepakankamai iSnaudoja savo darbuotojy galimybes, nors pripazjsta
personalo svarba. Prie§ nagrin¢jant Zzmogiskyjy iStekliy valdymo reikSme, bitina jvardyti
Siuolaikines zmogiskyjy istekliy valdymo procesa, bei jo turinj.

ISoraités (2012) nuomone, kiekvienai organizacijai zmonés yra svarbus istekliy potencialo
komponentas, leidZiantis realizuoti ir valdyti veiklg. Net jeigu organizacijai budingi ir kiti s€kmés
veiksniai, personalui tenka ypatingai svarbus vaidmuo.

Vadybos literatiiroje $iuo metu egzistuoja nemazai zmogiskyjy istekliy valdymo sampratos
formuluociy ir veikly.

Fischer, Schoenfeldt, Shaw (2003) ir Appleby (2003) pateikia savo apibrézimus apie personalo
valdyma (zr. 1 lentele).

1 lentelé
Personalo valdymo sampratos apibréZimai
Autorius Metai ApibréZimas
Fischer, Personalo valdymas apima visus sprendimus, veiksmus ir technologijas, darancius tiesioging
Schoenfeldt, | 2003 | jtaka organizacijoje dirbantiems Zzmonéms ir jy darbo aplinkai.
Shaw

Zmogiskyjy istekliy (personalo) valdymas — vadinama tiek visy uz personalg atsakingy
asmeny atsakomybg, tiek ir darbuotojy, jdarbinty kaip specialisty, apibiidinimas. Tai sudétiné
valdymo dalis, kurig sudaro Zzmoniy istekliy poreikiy planavimas, darbuotojy verbavimas,
Appleby 2003 | atranka, mokymas ir tobulinimas, paaukstinimas ir perkélimas | kitas pareigas, etaty
naikinimas ir i§leidimas j pensija. Cia taip pat jeina darbuotojy gerovés ir saugumo darbo
uzmokes¢io administravimo, kolektyviniy deryby bei daugelis kity su darbo santykiais
susijusiy klausimy.

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Appleby R. C. (2003). Siuolaikinio verslo administravimas. Vilnius:
Charibdé. Fischer, C. D., Schoenfeldt, L. F., Shaw, J. B. (2003). Human Resource Management. Houghton Mifflin
Company.

Stoner, Freeman, Gilbert (2005) iSskiria zmogiskyjy istekliy valdymo procesa (zZr. 1 pav.)
susidedantj i§ septyniy pagrindiniy veikly: Zzmogiskyjy iStekliy planavimo; verbavimo; atrankos;
socializacijos; mokymo ir tobulinimo; veiklos vertinimo; pareigy paaukstinimo, perkélimo, pareigy

pazeminimo ir atleidimo (Stoner, Freeman, Gilbert, 2005, p. 368).
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Zmoniy idtelliy Verbavimas Atranla
planavimas

v

h 4
h 4

Mokymas ir - Socializacija
tobulinimas N N

Veiklos Pareigy paaulitinimai, perkélimai,
vertinimas "| pareigy paZeminimai ir atleidimai

1 pav. Zmogiskyjy istekliy valdymo procesas organizacijoje.
Saltinis: Stoner J.A., Freeman R. E., Gilbert D. R. (2005). Vadyba. Kaunas: Poligrafija ir informatika, p. 368

Tuo tarpu Stankeviciené ir Lobanova (2006) iSskiria tokias personalo valdymo veiklas: darby
analize, darbuotojy poreikio planavimag, darbuotojy paieska, darbuotojy atrankg ir samda,
darbuotojy adaptacija, darbuotojy vertinimg, darbuotojy ugdyma ir tobulinima, karjeros planavima,
vadovavimg darbuotojams ir jy motyvavima.

Personalas (angl. staffing): visi organizacijoje dirbantys zmonés, jy jgudziai, gebéjimai, Zinios
ir patirtis, padedantys jiems dirbti reikalingus organizacijai darbus. Susijusios su tuo personalo
valdymo praktikos yra tokios: planavimas, darby analizé, verbavimas ir atranka. (Lobanova, 2009).

Kintanc¢ioje aplinkoje organizacijos skiria vis didesnj démesj personalo valdymui: nuolatos
atnaujinami darbuotojy paieSkos ir atrankos metodai, organizuojami jvairiy lygiy darbuotojy
mokymai, modernizuojamos personalo vertinimo ir darbo apmokéjimo sistemos, rengiami
individual@s darbuotojy karjeros planai (Arimaviciate, 2011).

Millmore (2007) pastebi, kad zmogiskieji iStekliai yra kintantis ir problematiskas veiksnys
organizacijoje.

Atlikus mokslinés literatiros analize, galima teigti, kad skirtingy autoriy mokslinéje literatiiroje
Zmogiskyjy istekliy (personalo) valdymas traktuojamas labai jvairiai. Apzvelgus galima teigti, kad
personalo valdymas yra susijes su zmoniy valdymu ir yra kaip viena i§ jmonéje vykdomy
darbuotojy valdymo funkcijy. Zmogiskyjy istekliy (personalo) valdymas jvardijamas kaip planingas
procesas, sietinas su organizacijos strategija, kurio metu valdomas personalas apima tokias veiklas
kaip: personalo poreikio planavimas, darbuotojy paieska ir atranka, skatinimas, motyvavimas ir
pan. Zmogiskieji istekliai yra svarbiausias organizacijos konkurencinio prana$umo 3altinis (ISoraité

2011).
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1.2. Zmogiskujy iStekliy planavimas

Zmogiskyjy istekliy planavimas yra organizacijos strateginio planavimo dalis. Planuojant
zmogiskuosius iSteklius, numatomas biisimas organizacijos personalo poreikis jvertinus visus jj
lemianéius veiksnius (I'pexem, Bemnerr, 2003). Zinant biisima personalo poreikj, vadovai gali
priimti sprendimus, uZztikrinancius, kad tam tikrose darbo vietose biitinu laiku biity reikiamas
darbuotojy skaicius.

Underio (2007) nuomone, sgvoka ,,personalas® apima visus nuolat ir laikinai organizacijoje
dirbancius zmones (visy lygiy vadovus ir darbuotojus), atsizvelgiant j jy skaiCiy, turima
kompetencija, demografinius, asmeninius, motyvacijos, elgsenos, kultliros ypatumus ir netgi
susiformavusius jy tarpusavio rysius bei santykius.

Ciaparnien¢ (2007) akcentuoja, kad personalo poreikio planavimas, tai procesas, kurio pagalba
identifikuojama ir numatoma kiek ir kokios kvalifikacijos darbuotojy organizacijai reikéty turéti,

kad bty galima jgyvendinti uzsibréztus tikslus.

ORGANIZACLIOS
STRATEGINIS

PLANAS

ZMOGISKUJY
ISTEKLIY
PLANAVIMAS

Zmogiskyjy Organizacijoje
istekliy poreikio dirbanciy

prognozé Zmoniy auditas

Prognozuojamo
poreikio ir turimo
personalo palyginimas

Paklausa
atitinka
organizacijoje
turima
personalg

Darbuotojy
perteklius

Darbuotojy
trakumas

Planuojamos
darbuotojy
skaiciaus
mazinimo
pricmonés

Planuojama
samda

2 pav. Zmogiskyjy istekly planavimo procesas
Saltinis: Mormm, P. ¥V Hoit P M Ilpemo I1I P. (2003). Yrpasnenue nepconanam. Cankt Ilerep6ypr: Hesa, p. 133.

Planuojant zmogiskuosius iSteklius (zr. 2 pav.), sistemingai kontroliuojamas darbuotojy

poreikis jvertinant jy skaiCiy, turimas zinias, jgidzius ir specialiuosius reikalavimus. Jo metu
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siekiama iSnagrinéti kiekybinius parametrus, Zinias, jgtidzius, patirtj, amziy, darbuotojy galimybe
lavintis.

Planuojant zmogiskuosius iSteklius, nustatomas ne tik personalo poreikis ateityje, bet taip pat
turi bati atliktas dirbanéiyjy darbuotojy auditas (Sal¢ius, Sarkitinaité, 2011, p. 59), kuris padeda
jvertinti, kokius personalo verbavimo (paieskos) Saltinius biity galima naudoti.

Galima prie isvados, kad zmogiskyjy istekliy planavimas pabidinamas kaip Zzmogiskyjy istekliy
pritraukimas, isnaudojimas, tobulinimas ir islaikymas. Francu ir Francu (2013) akcentuoja, kad

zmogiskyjy iStekliy planavimas yra itin svarbi zmogiskyjy iStekliy valdymo veikla.

1.3. Darbuotojy verbavimas (paieska)

Darbuotojy paieska uzima tarpine padétj tarp Zmogiskyjy istekliy planavimo ir atrankos. Sio
proceso metu identifikuojami ir pritraukiami  laisvas darbo vietas tinkami kandidatai (Korsakiene,
Lobanova, Stankeviciené, 2011, p. 93).

Darbuotojy paieSka — procesas, kuriuo surandami ir ,,priviliojami* j laisvas darbo vietas tinkami
kandidatai“ (Leonieng, 2001, p. 49).

Vanago (2009), nuomone, darbuotojy verbavimas — tai procesas, kurio metu surandami ir
priviliojami j organizacija potencialiis kandidatai j laisvas funkcines vietas. Sios veiklos rezultatas —
tam tikras kandidaty skaiCius, i§ kuriy bus atrenkamas ir pasamdomas darbuotojas. Pries§
verbuodama darbuotojus, organizacija turi aiSkiai zinoti apie laisvas darbo vietas, veiklas ir
atsakomybe.

Verbavimas yra kandidaty j darbuotojus grupés sudarymas pagal Zmoniy iStekliy plana, 1§ kuriy
vadovai galés atsirinkti kvalifikuotus darbuotojus. Verbuojama darbo rinkoje — ja sudaro grupés
tinkamos kvalifikacijos Zmoniy, galinéiy uzimti laisvas darbo vietas. (Zaptorius, 2007)

Bet kuris paieSkos procesas prasideda nuo darbo vietos analizés — iSanalizuojamas sitilomas
darbas ir sudaromas darbo apraSymas bei reikalavimai, apibréziamos savybés bei jgudZziai, kurie
reikalingi tinkamai atlikti §j darba.

Iprastg darbo apraSymo forma pateikia Bratton, Gold (2003), (zr. 3 paveiksla).

DARBO APRASYMAS
Darbo pavadinimas
Padalinys
Kam atsiskaito
Santykiai
Darbo tikslas / bendri tikslai
Specifinés pareigos ir jsipareigojimai
Fizinés / ekonominés salygos
3 pav. Darbo apraSymo forma
Saltinis: Bratton, J., Gold, J. (2003). Human Recource Management. London: Macmillan, p. 199.

16



Salies integracija j ES sudaré prielaidas laisvam asmeny judéjimui, tadiau iSry$kino darbo
paieskos problemas. Asmeny darbo paieSkos motyvacija salygojama jvairios priezastys, sicjamos su
socialine, ekonomine $alies padétimi.

StankeviCiené, Lobanova (2006) iSskyré pagrindinius iSorinius veiksnius, turinCius reikSmingg
jtaka darbuotojy paieSkos procesui: darbo santykiy reguliavimo teisiné bazé; padétis darbo rinkoje
(darbo jégos pasitlos ir paklausos santykis); ekonominés konkurencijos salygos; profsajungos;
darbo jégos sudétis ir vidinius veiksnius: organizacijos veiklos riSis; organizacijos tikslai;
produkcijos ir paslaugy sukiirimo programos apimtys arba struktiiriniai poky¢iai; techninis lygis;
organizacinis lygis; darbo nasumas; organizacijos valdymo stilius; darbuotojo kategorija, kurios
ieSkoma; Organizacijos jvaizdis.

Imoneé, jvertintus iSorinius ir vidinius veiksmus, turincius jtakq darbuotojy paieskos procesui,

pasirengus darbo aprasymq paieSkos procesq tesia renkantis paiesSkos Saltinius.

Darbuotojy paieskos etapai

Tinkamy kandidatiiry jdarbinimui verbavimas gali buti vykdomas jvairiais budais.
Stankevic¢ien¢, Lobanova (2006) isskiria du pagrindinius paieskos organizavimo biidus:

1. Pacios organizacijos savarankiskai organizuojamas ir atliekamas darbuotojy paieskos
procesas, kai atsakomybe uz tai prisiima vadovai arba organizacijos zmogiskyjy istekiy padalinys;

2. Konsultaciniy jmoniy (darbuotojy paieskos ir atrankos organizacijy) organizuojamas ir
atliekamas paieSkos procesas, kai ieSkanti naujy darbuotojy organizacija naudojasi jy paslaugomis.

Smailio (2007) manymu, naujy darbuotojy paieska biity efektyvesné jeigu ji biity atliekama
keliais etapais:

e Darbo ir asmenybés apraSymas, t. y. darbo reikalavimy ir idealaus Zmogaus tinkancio tai
darbo vietai, apraSymas (tai darbdaviai padaro rastu arba susidaro vaizda mintyse, koks turi biiti
zmogus, kad tikty tam darbui).

e Nustatymas, kur ir kokiu budu darbdavys ieskos kandidaty.

e Pirmin¢ atranka (telefonu, pagal anketinius duomenis, gyvenimo apraSyma, rekomendacijas
ir pan.).

e Pasirengimas pokalbiui su kandidatais, paréjusiais pirming atranka.

e Pokalbiai su kandidatais ir jy jvertinimas.

¢ (Galutiné atranka (pasirenkami kandidatai ir susitariama su jais).

e (Grjztamojo rysio sukiirimas (naujam darbuotojui kurj laikg padirbus ijmonéje, jvertinamas
jo tinkamumas darbui, — taip patikrinama darbuotojy parinkimo sistema ir kandidaty jvertinimo

metodai).
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Darbuotojy paieskos Saltiniai

Zaptoriaus (2007) teigimu, verbavimo 3altinio pasirinkimas priklauso nuo laisvos pareigybés
pobidzio. Be to, labai svarbus jmonés gebéjimas verbuoti darbuotojus, kas priklauso nuo jmonés
reputacijos, sitllomo darbo patrauklumo.

ISorinis verbavimas daZzniausiai naudojamas tik tada, kai organizacija viduje neturi tinkamos
kandidattiros. Pasak Peiker (2010), daznai tinkamiausi kandidatai biina toli nuo organizacijos.

Nusprendus darbuotojy ieskoti iSorinéje darbo rinkoje, organizacija gali pasirinkti jvairius
paieskos budus: skelbimus spaudoje, interneto tinklapyje, susitikimus universitetuose ir kitose
mokslo institucijose, dalyvavimg konferencijose ar mugése, stazuoCiy (praktiky) metu,
pasinaudojima paieskos agentiiros paslaugomis, rekomendacijomis ir t. t. (Monmau, 2004; Salius,
Sarkitinaité, 2011; Ulrich, Brokbank, 2007; Vil&iauskaite, 2010). PrieStaringai vertinamas paieskos
biidas, pasak VilCiauskaites (2010) — gimines, draugai, pazistami, darbuotojy rekomenduoti
asmenys.

Zoltners, Sinha, Zoltners, (2008) isskiria, kad kandidaty sgrasg galima sudaryti i§ darbuotojy
rekomenduoty asmeny, anks¢iau sitlymus atmetusiy kandidaty, klienty darbuotojy, buvusiy
darbuotojy, kitas funkcijas atliekan¢iy darbuotojy ir jvairiose draugijose sutikty zmoniy.

Smailio (2007) nuomone, kandidaty ieSkoma skirtingai, atsizvelgiant j samdomo darbuotojo
pareigas. Jo nuomone, jei samdomas eilinis specialistas, vadybininkas ir pan., kandidaty ieSkoma:

e tarp pazistamy atitinkamo lygio darbuotojy,

e per skelbimus spaudoje.

Jei kompanija darbuotojo paieSkai negali skirti pakankamai laiko, idealiausias variantas yra
rinktis konsultacing jdarbinimo agentiirg, kuri suras tinkamg darbuotoja. Be jokios abejonés toks
paieskos buidas yra brangesnis nei kiti, taciau sutaupytas laikas ir praktiskai 100 proc. garantija, kad
darbuotojas bus surastas atperka gana auksta konsultaciniy jmoniy paslaugy kaina.

4 paveiksle pateikiama institucijos, tarpininkaujancios darbo ieskanciam asmeniui veikimo

principa.
Darbo paieskos grandiné i
Asmeniui
[darbinimui tinkama darbo l«— Tinkamumo
tarpininkaujanti viela kriterijai:
institucija T darbo vietos
(ITT) Darbo paieskos procesas e
: R Darbo vietai du'b.m;mo_,ro
I . ey 9
[ . oR tinkamas asmuo vertmimas
; Mikrolygmuo 3
; '  — ]
a CR]

T Darbo paieskos grandiné

4 pav. Darbo paieskos proceso grandiné
Saltinis: Berzinskiené (2009). Darbo paieskos alternatyvos: teorija ir praktika. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir
perspektyvos, p. 7.
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Berzinskiené (2009) i$skiria pagrindines darbo paieskos alternatyvas:

e Darbo paieskos puslapiai internete;

e Darbo skelbimas spaudoje;

e Privacios jdarbinimo agentiiros;

e Valstybiné darbo birza;

e Neformalis socialiniai rySiai / pazjstami;

e Tiesioginis kontaktas su darbdaviu.

e Darbo skelbimai spaudoje — daZznai naudojamas tradicinis darbuotojy paieSkos budas ir
viena darbo paieskos alternatyvy bedarbiui. Pastebéta, kad augant darbo paieskos galimybéms
internete, tradiciniy jdarbinimo agentiiry reikmé mazéja. Siy agentiiry paslaugomis daZniausia
naudojamasi tuomet, kai ieSkoma vadovaujancio darbuotojo. (Berzinskien¢, 2009, p. 7).

LukoSevicius, Marc¢inskas (2011) pastebi, kad prie§ kelis deSimtmecius darbuotojy paieskos
rinkoje dominavo spausdintas Zzodis (skelbimai laikras¢iuose sudaré didzigja dalj visos informacijos
apie pageidaujamus darbuotojus).

Kaip pazymi Pasaulio laikras¢iy asociacija (2009), 34 proc. planetos gyventojy kasdien skaito
laikras€ius (Maitaityte-Dirziene, 2011, p. 82). Tai leidzia teigti, kad spauda iSlieka vienu
pagrindiniy informacijos Saltiniy apie reikSmingiausius visuomenés aktualijas, socialines permainas,
taip pat ziniy apie darbo galimybes informavimo priemones (ypac ieskanciyjy darbo asmeny apie
isidarbinimo galimybes tiek gyvenamajame regione, tiek uz riby).

5 pav. pavaizduota Rusijos imonés naudojami paieSkos Saltiniai. Pastebima, kad prioriteta teikia
paieskai panaudojant reklama ziniasklaidos priemonése, po to verbavimas internetu ir

rekomendacijos.

reldama idarbinimo
Ziniasklaidos internetu rekomendacijos ! tiir darbo birza
priemonése (29.2) (17,6) a%fg 0 a (3.9)
(37.3) >

5 pav. Organizacijy taikomi verbavimo biidai (proc.)
Saltinis: Maxapoa, 1. K. (2007). Ynpasienue uenoseueckumu pecypcamu. Mocksa: Jleno, p. 69.

Sal¢ius, Sarki@naite (2011) taip pat mano, kad pla¢iausiai naudojamas $altinis — reklama.
Naudojant §j biida, svarbiis yra du aspektai: ziniasklaidos priemoné, kurioje bus talpinama reklama

ir reklaminio skelbimo turinys.
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2004 m. Jungtinéje Karalyst¢je atliktas tyrimas parodé¢, kad apie skelbiamas laisvas darbo vietas
(darbo pasiiilg) 28 proc. visy isidarbinusiyjy suzinojo i$ darbo pasitilos skelbimy (Brook, 2005, p.
117).

Vienas 1§ rezultatyviausiy Siandien personalo paieskos metody ,,Galvy medzioklé* (angl. —
headhunting) arba tiesioginé paieska yra vienas brangiausiy darbuotojy paieskos budy. ,,Galvy
medzioklé* dazniausiai taikoma ieskant vadovaujanciy darbuotojy arba itin aukStos kvalifikacijos tam
tikros srities specialisty. Konsultantai tiesiogiai kreipiasi i Siuos specialistus, norédami pateikti jiems
darbo pasiilymg bei juos sudominti. ,,Galvy medzioklés® atveju garantuojamas grieztas
konfidencialumas abiems puséms — tieck kompanijai, tiek ir kandidatui. Tikslinga paieska leidzia rasti
aukstesnés kokybés CV. Tai reiskia, kad tiesioginé paieska turi didesnj konversijos rodiklj (visy CV ir
realiy kandidaty santykis). (Galvy medzioklé...., 2013)

Analizuojant Siuolaikines informacines technologijas, galima teigti, kad darbuotojy paieska
internetu yra veiksmingas btidas pasiekti didelj kandidaty skai¢iy (Monau 2004; Dhamija, 2012)

Pagal Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybés duomenis, 2012 m.
pirmajj ketvirtj asmeninius kompiuterius namuose turéjo 57, o interneto prieiga — 55 procentai
namy tikiy.

Internetas atveria kur kas platesnes galimybes bendrauti (tai yra kur tas didesne erdve
marketingo veiksmams) trimis pagrindiniais budais:

* perduodant informacijg jvairiais pavidalais (vaizdas, garsas, tekstas);

* pasiekiant kur kas daugiau individy nei kitomis priemonémis;

e uztikrinant tiesioginj bendravimg ir nedelsiama griztamaji rySj. (Bakanauskas, Liesionis,
2008, p. 133, 135).

Siame skaitmeniniame amzZiuje vis daugiau jmoniy, ypa¢ pradedanéiy versla, dalj darbo jégos
samdo internete — tai padeda sutaupyti laiko, sumazinti iSlaidas ir jsigyti tokiy paslaugy, kuriy
paprastai negalétuméte sau leisti. (Lisauskas, 2013)

Pasaulio interneto statistikos duomenis 66,3 proc. visy pasaulio vartotojy gyvena Europoje ir
Azijoje (Pasaulio interneto...2012)

Elektroniné paieska — procesas, apimantis darbo skelbimy, Zmoniskyjy iStekliy duomeny baziy,
kartu su kandidatais, kiirimu. Dhamija (2012) teigimu, elektronine paieSka siekiama pritraukti
aukstos kvalifikacijos kandidatus, atrinkti tinkamiausius, supaprastinti paraiSky teikimg ir atrankos
procesg. Internetas gali palengvinti darbuotojy atranka, ypac tais atvejais, kai atrankos procese
dalyvauja is kity miesty (Galanaki, 2002).

Dhamija (2012) pateiké idéja, kad darbdaviai gali elektroniniu btuidu reklamuoti laisvas darbo
vietas, perzitréti ir saugoti gautus gyvenimo apraSymus, testuoti, ir susisiekti su kvalifikuotais

kandidatais, naudojantis interneto rySiu, kurie atitiko reikalavimus darbo vietai uzimti.

20



Elektroniné personalo paieSka atlickama naudojantis Siais metodais:

1. Darbo paieskos portalai. Portaly veikla panasi j laikras¢ius, kai skelbiamos naujienos ir
sudaromi archyvai. Portalai veikia 24 valandas per para, juose gali lankytis ne tik darbdaviai, bet ir
ieSkantys darbo, i§ jvairiy Salies vietoviy. Naudojantis darbo paieSkos portalais, galima sudaryti
atskirg statistika, kokie darbo pasiiilymai naujausi, populiariausi ir pan.

2. Imoniy tinklalapiai. Bendrovés interneto tinklalapiai atstovauja vieng i§ pirmyjy internete
naudojamy pritraukimy metody. Yra nesudétinga imonés tinklalapyje ikelti nuorodas i darbo
paieskos portalus. Pagrindinis privalumas yra tas, kad minimaliausiomis sgnaudomis skelbiama
informacija apie laisvas darbo vietas. (Dhamija, 2012).

Naudotis internetu, o ne tradiciniais paieskos kanalais, t. y. skelbimai radijuje, spaudoje,
darbdaviai ir darbo ieskotojai susiduria su tam tikrais privalumais ir triikumais.

Bendruosius privalumus biity galima i$skirti:

e Trumpesn] paieskos laikotarpj, kai grei¢iau surandamas tinkamas kandidatas;

e Kandidaty galima ieskoti ne tik savo jmonés vykdomame mieste, bet praplétus ribas iki
Salies ar kity uzsienio Saliy.

I8skirti galima ir trikumus:

e Skaidrumas, kai kandidatas gali pateikti kito asmens parengtus dokumentus ir duomenis;

e Galima diskriminacija, nes ne visi individai gali naudotis interneto prieiga.

Pagal pateikty autoriy nuomone, galime daryti iSvadq, kad paieskos proceso metu
identifikuojami ir j laisvas darbo vietas pritraukiami tinkami kandidatai. Organizuojant zmogiskyjy
istekliy paieskos procesq, naudojami vidiniai ir iSoriniai Saltiniai, taciau reikia atkreipti démesy,
kad néra geriausio paieskos saltinio. Darbuotojy paieska bus efektyvi tada, kai teikiama Zinuté apie
darbo vietq pasieks reikiamus asmenis. Priimant galutinj sprendimgq dél kandidaty paieskos saltinio
pasirinkimo reikéty kiekvieng Saltinj isnagrinéti privalumy ir tritkumy bei sqnaudy poziiiriais be to,
tikslinga atsizvelgti j tai, kokio specialisto ir j kokias pareigas reikia. Jmonei labai svarbu surasti
tinkamg darbuotojq, kurio kvalifikacija, gebéjimai ir asmeninés savybés atitikty jmonés poreikius.
Tradiciniais paieskos Saltiniais iSskiriami skelbimai radijuje, spaudoje ir jdarbinimo agentiiros,

paieska jmoneés viduje, pazjstamy rekomendacijos.

1.4. Darbuotojy atranka

Galutinis darbuotojy verbavimo rezultatas turi didele reikSme toliau vykdomai atrankai, kuri yra
abipusis procesas: siiilyti kandidatui darba arba ne, o kandidatas j darbuotojus sprendzia, ar sitiloma
darbo vieta tenkina poreikius ir tikslus. (Zaptorius, 2007, Vanagas, 2009).

Peiker (2010) teigia, kad pablogéjus ekonominéms sglygoms ir padidéjus nedarbui, atranka

vykdyti dar sudétingiau, nes jmoniy, ieSkanciy darbo skaiciaus didéja, o potencialiai tinkamy
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kandidaty dalis nekinta. Jvairtis autoriai panaSiai, taCiau kartu ir skirtingai apibrézia atrankos

sgvoka.
2 lentel¢je pateikti autoriy nuomoné apie personalo atranka.
2 lentelé
Personalo atrankos apibrézimai
Autorius Metai Apibrézimas
Russo, Rietveld, 1995 | Pagrindinis personalo atrankos vykdymo tikslas — surasti numatomai darbo pozicijai
Nijkamp, Gorter tinkama darbuotoja, pasiZymint] reikiamais jgudZiais ir kvalifikacija, per kiek

imanomg trumpesnj laikg, jmanomai mazesnémis sagnaudomis

2001 | Darbuotojy atranka — procesas, kurio metu i§ turimy kandidaty j tam tikra darbo vieta

Leoniené h . L
atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo

Personalo atrankos procesas yra labai svarbus, nes jis nustato santykius ateityje tarp

Forands 2002 darbdavio ir darbuotojo

Stoner, Freeman, Abipusis procesas, kurio metu organizacija sprendzia, sitilyti darba ar ne, o kandidatas

Gilbert 2005 sprendzia, sutikti su pasiiilymy ar ne
Darbuotojy atranka — atsakinga uzduotis, nes su atrinktais Zmonémis organizacija turés
Drikteiniené 2006 | dirbti ilga laika, todél svarbu pasirinkti tg Zzmogy, kuris geriausiai atitikty darbo vietai
keliamus reikalavimus
Stankeviciené, 2006 Atranka — tai procesas (visuma veiksmy), kurio metu i§ turimy kandidaty j tam tikrg

Lobanova darbo vietg atrenkamas pats tinkamiausias

Price 2007 Atranka — sprendimo priémimas, atrenkant geriausig kandidatg i§ visy, kurie atliko
organizacijos pateiktus testus, uzduotis ir dalyvavo pokalbyje

Atranka — individualus pasirinkimo procesas, kurio metu atrenkamas tinkamiausios

Bohlander, Snell 2007 kvalifikacijos asmuo laisvai darbo vietai uzimti

Personalo atrankg isskiria kaip tris pagrindinius procesus: kandidaty fondo iSplétimas
(didinamos jmonés galimybés rasti tinkamiausia kandidatg), geriausiy kandidaty
samdymas (orientavimasis j greitg ir nasy darba) ir jy orientavimasis i darbg (mokymy
organizavimas, kompetencijy ugdymas)

Ulrich, Brockbank 2007

Procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty j tam tikrg vieta atrenkamas ir pasamdomas
Bakanauskiené 2008 | tinkamiausias. Personalo atrankos procesas prasideda pretendenty saraso pateikimu
priémimu ir baigiasi samdos sprendimu

Darbuotojy atranka padeda atrinkti motyvuota, kvalifikuotg — patj geriausig kandidata
tam tikrai pozicijai. Asmens sprendimas jsidarbinti kurioje nors organizacijoje — tai
tikéjimas, kad tai bus geriausiai jgyvendinti jo profesinés karjeros planai ir patenkinti
poreikiai

Zukauskaité 2008

Atrankg apibiidina kaip kandidaty duomeny bazg, kurig karts nuo karto reikia

Zoltners, Sinha, 2008 | perzitréti, norint atrinkti tinkamg kandidata. Sitloma atsakyti du reikSmingiausius

Zoltners klausimus: ar kandidatas gali gerai atlikti darbg? Ar kandidatas tikty bendrovei?
Zaliapiiga Personalo atranka — tai procesas, kurio metu atrenkamas geriausias kandidatas.
Zaliapigiené, 2009 | Atrankos proceso pradzia — personalo poreikiy nustatymas ir pabaiga — kandidato

jdarbinimas

Sudaryta autorés, remiantis Russo, Rietveld, Nijkamp, Gorter (1995), Leoniene (2001), Frorands (2002), Stoner,
Freeman, Gilbert (2005), Drukteiniene (2006), Stankevi¢iene, Lobanova (2006), Price (2007), Bohlander, Snell (2007),
Ulrich, Brockbank (2007), Bakanauskiene (2002), Zukauskaite (2008), Zoltners, Sinha, Zoltners (2008), Zaliapiiga,
Zaliaptgiene (2009)

Tinkamy kandidaty atranka svarbi trimis aspektais:

e Organizacijos veiklos s€kmé pirmiausiai ir daugiausia priklauso nuo joje dirbancio
personalo. Efektyviai gali dirbti tik kvalifikuoti ir patyre specialistai;

e Neturintys reikiamy jgidziy, individai dirbs neefektyviai, dél to nukentés organizacijos

veiklos rezultatai:

e Darbuotojus verbuoti ir priimti j darbg yra brangu. (Sal¢ius, Sarkitinaité, 2011, p. 71).
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Baceviciené, Jukneviciené¢ (2009) akcentuoja, jog naujo darbuotojo atéjimas ] organizacija
reikSmingas tiek paciam darbuotojui, tick organizacijai. Darbuotojui — tai naujas gyvenimo etapas, o
organizacijai — naujos idéjos ir gebéjimai, padésiancios plétoti sékmingg organizacijos veiklg.
Norint efektyviai organizuoti atrankos procesq, reikia sukurti tinkamq organizacijos atrankos
mechanizmgq.

Darbuotojy parinkimas — aktualus klausimas abiem puséms: darbdaviam ir ieSkantiems darbo.
Tinkamas darbuotojo, atitinan¢io darbo keliamu reikalavimus, pasirinkimas yra svarbi sékmingo
darbo prielaida. Svarbu ir tai, kad naujai priimtas tinkamas Zmogus dirbty pakankamai ilgai.
(Smailys, 2007, p. 2).

Juozapaviciaus, Mickaus, Mikalitino, Pelanio, Urbono (2009) teigimu darbuotojy atranka
dazniausiai atlieka specializuotos jmonés, taciau egzistuoja problema, kad Sioms jmonéms ne visada
tiksliai pavyksta atrinkti reikiamos kompetencijos ir kvalifikacijos darbuotojus, todé¢l daznai
kompanijos priverstos pacios ieskotis darbuotojy, tam pasitelkdamos gerokai jvairesnius budus. Be
to, daugéjant jmonés darbuotojy, tiesiogiai daugeja ir sprendimus dél darbuotojy jdarbinimo
priimanciy asmeny ir priimamy reikiamos kvalifikacijos darbuotojy per tam tikrg laikotarpj. Taigi,
Jmonéms yra biitina kaupti visg susijusia su darbuotojy atranka informacija, kuri lemia sprendimy
priémima reikiamu momentu.

Atranka vadovaujasi i§ anksto nustatytais reikalavimais kandidatams. Tokie reikalavimai
dazniausiai grindziami i§ anksto sudarytu darbo apra§ymu, kuriame jraSomos tam darbui
(pareigybei) reikalingos Zinios, geb¢jimai, jgidziai ir patirtis. (Pivoras, 2012).

Atranka yra viena is sudétingiausiy Zmogiskyjy istekliy valdymo veikly. Jg lemiantys veiksniai

pateikti 6 paveiksle.

— juridiniai veiksniai

sprendimo priémimo
operatyvumas

— valdymo hierarchija

= pasirinkimo galimybé

— organizacijos tipas

atrankos sudétingumas

bandomasis laikotarpis

6 pav. Atrankos procesg lemiantys veiksniali
Saltinis: sudaryta remiantis Monau, P. ¥V Hoii P M Ipewmo I1I P. (2003). Ynpasnenne nepconanam. Caukr IlerepGypr:
Hesa, p. 133.

Juridiniai veiksniai. Atrankg lemia visy pirma jvairQs jstatymai, pojstatyminiai aktai, pvz.:

negalima individy diskriminacija lyties, tautybés, rasés amziaus poziiiriu.
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Sprendimo priémimo operatyvumas. Laikas, per kurj turi biti atrinktas tinkamas kandidatas,
taip pat veikia atrankos procesa, pvz.: gamybos vadovui i$¢jus i§ organizacijos, jvertinant laisvy
pareigy svarba, tinkama kandidatiira turi biiti surasta labai greitai.

Valdymo hierarchija. Jeigu turi bati atrenkamas kandidatas auk$¢iausiam valdymo lygmeniui,
atranka vykdoma daug kruopsciau ir atsakingiau, palyginus su atranka nelabai kvalifikuotam
darbui.

Pasirinkimo galimybé. Ja nusako atrankos koeficientas:

Laisvy pareigy / darbo viety skaicius (1)
Pretendenty skaicius
Kuo daugiau tinkamy kandidaty, tuo didesné pasirinkimo galimybé, nuo kurios tiesiogiai

Ak=

priklauso atrankos sekmé.

Organizacijos tipas. Organizacijos gali biiti privacios, valstybinés, nekomercinés. Privacios
organizacijos veikla orientuota i pelng. Atrenkant privaciose organizacijos tinkamas kandidatiras,
jvertinamos jy asmeninés ir dalykinés savybés. Kandidatai darbui valstybinése jmonése laiko
konkursinius egzaminus.

Bandomasis laikotarpis. Jis leidzia jsitikinti kandidato kvalifikacija ir turimais jgudziais
konkreciose darbines veiklos aplinkoje. Bandomasis laikotarpis igalina atsisakyti kai kuriy atrankos
etapy, suteikia atrankai didesnj efektyvumga.

Is mokslinéje literatiiroje pateikiamy atrankos proceso apibrézimy matyti, kad tinkamiausig
darbuotojq pasirenka pati organizacija. Apibrézimuose akcentuojamas atrankos, kaip proceso,
sudétingumas ir atsakingumas. Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy atranka — tai
organizacijos vykdomas procesas, kurio metu atrenkamas motyvuotas, kvalifikuotas — pats
geriausias kandidatas uzimti tam tikrai darbo vietai. ISrenkamas tinkamiausias darbuotojas,
atitinkantis visus organizacijos reikalavimus ir likescius. Procesas, kuris pradeda jdarbinimo

procediiras, reiksmingas darbdaviui ir biisimam darbuotojui.

1.4.1. Darbuotoju atrankos etapai

Ivertinus atrankos procesa lemiancius veiksnius, darbuotojy atrankg galima vykdyti keliais
etapais, kuriuos jvairlis mokslininkai pateikia skirtingai. Skyriuje pateikiami keletos autoriy
18skirtus darbuotojy atrankos etapus.

Saparniené, Damskiené (2010) remiantis Rossen, 2007; Sakalas, 1998; Stoner et al 2005;
Leoniene, 2001; Bakanauskiene, 2008 pateikia zmogiSkyjy iStekliy atrankos etapy modelj (zr. 7

pav.).
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Pateiktas 7 paveikslas vaizduoja atrankos etapus nuo darbo apraSymo iki jdarbinimo, naudojant
ne tik gyvenimo apraSymo ir motyvaciniy laiSky analize, bet interviu, pasitelkiant gautomis

rekomendacijomis ir atrankos testy duomenimis.

Rekomendacijos
Paraiskos Pirminé atranka Interviu Jdarbinimeo
. > . - : ) .
-paraitkos dél darbo " - galimy kandidaty #  -vienas su vienu »  sprendimo
-CV saraSo sudarymas - keli su vienu priémimas
-laiskai -pasitelkiant specialistus

T

Atrankos testai
-intelekto potencialas
-gabumai
-asmenybé

7 pav. Zmoniskyjy istekliy atrankos etapai
Saltinis: Saparniené, Damskiené (2010). Process of Selection of Human Resources: Comparative Analysis of Public and
Private Sectors. P. 49

Korsakiené, Lobanova, Stankevi¢iené (2011) i$skyré Siuos pagrindinius atrankos proceso
etapus:

e Dokumenty perzitiré¢jimas;

e Tinkamiausiy kandidaty saraso sudarymas;

e Kandidaty kvietimas j pokalbj;

e Pirminis kandidaty atrinkimas (juos atlieka organizacijos Zmogiskyjy iStekliy padalinys
arba darbuotojy paieskos ir atrankos jmonés);

e Antrinis kandidaty atrinkimas;

e Kandidato iSrinkimas;

e Pasiiilymo dirbti pateikimas ir jo patvirtinimas;

e PraneSimas kandidatams, kuriems nepasiseke;

e Darbo sutarties pasiraSymas.

8 pav. pateikiama Monau, Hoii ,ITpemo (2003) atrankos proceso etapus.

Pateikti trys atrankos proceso etapai skirti visiems kandidatams, arba jau atrinktam kandidatui,
su kuriuo jgyvendinami visi kiti reikalingi etapai iki paskyrimo / darbo sutarties pasira§ymo.
Auksciau paminéty autoriy pateikty atrankos proceso etapai skiriasi kai kuriy zingsniy eiliskumo

1Sdéstymu.
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I_ pretendentas jsidarbinimui organizacijoje

parengtinis interviu

radytiniy Saltiniy informacijos analizé

-
—

I_ pokalbis su kandidatu
I_ rekomendacijy i CV patikra
I_ Atrankos sprendimas

medicininé apzitira

w4 —=—TOUMZ

nrH>—4>0-0Z2>X

I_ paskyrimas | pareigas

8 pav. Atrankos procesas
Saltinis: sudaryta remiantis Monmu, P. V., Hoit, P. M., IIpemo, I1I. P. (2003). Vnpaerenue nepconanam. CaHkT
[etepOypr: Hesa, p. 216.

Apibendrinant galima teigti, kad atrankos procesas gali biti vykdomas nuo keliy iki keliolikos
etapy, juos derinant prie kiekvienos jmonés poreikiy, vykdomos veiklos specifikos ir kt. veiksniy,

kurie turi jtakos pasirinkimui.

1.4.2. Darbuotojy atrankos metodai

Atrankos metody mokslinéje literatliroje jvardijama jvairiy. Pats geriausias atrankos metodas
yra tas, kuris padeda teisingai jvertinti kandidatus ir i§ daugelio iSsirinkti t3, kuris yra geriausias.
Dabartiniy zodziy zodyne, terminas kandidatas traktuojamas kaip ,,asmuo, rinkimais, konkursu ar
panasiu biidu siekiantis pareigy, tarnybos, vietos, narystés“. Todél metodo patikimumas, priklauso
nuo to, kokio darbuotojo, ir kokiai jstaigai reikia. Didelés organizacijos, kuriose dirba Simtai
darbuotojy renkasi vienokius metodus, mazos jmonés, kurios darbuotojus skai¢iuoja tik vienetais
arba deSimtimis, renkasi visiSkai kitokius metodus. Todél pateikiama keletas skirtingy autoriy
siilomy atrankos metody.

Darbuotojy atrankos turinys — visy pretendenty j laisvas darbo vietas / pareigas patikros etapy
visuma, padedanti nustatyti tinkamiausiag kandidata. Bitina aptarti patikimiausig atrankos buda.
Parenkant atrankos metodus bei kandidaty vertinimo kriterijus, verta prie§ tai nustatyti jy
veiksmingumg. 3 lenteléje Zzymimas jvairiais atrankos etapais naudojamy priemoniy

veiksmingumas. (Bakanauskiené, 2008, p. 176).

3 lentelé
Atrankos metoduy ir Kkriterijy veiksmingumas
Atrankos priemoné Veiksmingumas
Interviu Zemas
Darbo atlikimo testas Aukstas
Biografijos tyrimas Vidutinis
Darbo stazas Zemas
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3 lentelés tgsinys

Atrankos priemoné Veiksmingumas
Bendradarbiy vertinimai Aukstas
Saves vertinimas Vidutinis
Protiniy geb¢jimy testas Vidutinis
Psichologiniai testai Zemas
Interesy testas Zemas patikimumas
Fiziniy geb¢jimy testas Vidutinis—aukstas
Rekomendacijy tikrinimas Zemas
Rezultatai mokymosi jstaigose Zemas
Vertinimo centrai Aukstas

Saltinis: Bakanauskiené, 1. (2008). Personalo valdymas. Kaunas: Vytauto DidZiojo universitetas.

Kalbant apie atrankos metodus, kiekviena jmoné pasirenka, kiek ir kaip juos vykdyti.
Baceviciené, Jukneviciené (2009) isskiria $ias pagrindines atrankos veiklas (priemones):

— dokumenty analiz¢ ir pirminis pokalbis;

— rekomendacijy ir charakteristiky tikrinimas;

— jdarbinimo testai;

— atrankos interviu.

Andrieciuk (2008) teigimu, darbuotojy atranka i darbdavio siiilomas laisvas darbo vietas
paprastai nevyksta be gyvenimo apraSymy (CV) analizés, pokalbio su kandidatais (interviu), neretai
atrankos metu yra tikrinamos rekomendacijos apie kandidatus. Atrankos procesas yra sudétingas,
tad neprofesionalumas gali pridaryti daug zalos — | darbg bus priimtas netinkamas Zmogus.
atrankos procese reik§mingg vietg uzima atrankos testai ir uzduotys (ang. Per ie-employment Tests).
Viena pagrindiniy jy funkcijy — kiek jmanoma sumazinti galimy kandidaty netinkamo atrinkimo
tikimybe.

Praktika rodo, kad paprasto atrankos pokalbio (po jo sprendZiant intuityviai) efektyvumas yra
apie 20 proc., t. y. apie 20 proc. kandidaty jvertinami teisingai. (Smailys, 2007, p. 2)

Andreiciuk (2008) teigimu, tyrimai vis daZniau parodo, jog interviu i§ esmés yra labai
naudingas atrankos procese. Interviu procesas padeda jvertinti darbuotojo asmenines savybes, ypac
gebéjimg bendrauti, labiau atskleidzia kandidato profesing patirti ir motyvacijg. Interviu biina keliy
rasiy: nestruktiruotas ir strukttirizuotas interviu. interviu.

Praktikoje taikomi skirtingi atrankos etapai, biidai ir metodai (Yei-Fang Lin, Kleiner, 2004, p.
2-4). Labiausiai paplite Sie darbuotojy atrankos budai:

e Anketiniy duomeny ir rekomendacijy analizg;

o Testai;

e Atrankos pokalbis;

e Priémimas bandomajam laikotarpiui (Dessler, 2001).

Korsakiené, Lobanova, Stankevi¢iené (2011) iSskiria pagrindinius atrankai taikytinus metodus:
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e Dbiografijos tyrimas ir rekomendacijy tikrinimas, kurie skirti pateikty fakty (ankstesnio
darbo, iSsilavinimo ir kity anketiniy duomeny) tikslingumui patikrinti.

e Testavimas, kuriam taikomi jvairios paskirties testai, skirti asmenybés bruozams,
interesams, bendravimo gebéjimams bei motyvacijai jvertinti, taip pat intelektui, arba pazintiniams
gebéjimams, profesinéms zinioms ir jgidziams bei emociniam intelektui, arba emocinei
kompetencijai, nustatyti.

e Atrankos pokalbis (interviu), skirtas taikant skirtingas pagal turinj, klausimy pobiidj bei
vedimo biidg atrankos pokalbio formos kandidatui atrinkti.

Jankuvienés (2013) nuomone, tyrimais yra jrodyta, kad vien tik interviu su darbuotoju metu
gaunama 12 proc. visos informacijos apie biisimg darbuotoja; dar 14 proc. informacijos galima
gauti surinkus rekomendacijas i§ buvusiy darbdaviy, o i§ kur gauti dar bent 50 proc. visos
informacijos apie biisima darbuotoja ir jo tinkamumg btisimam darbui. Tyrimy duomenimis — labai
geras darbuotojo atitikimas konkreéiai pozicijai yra 75 proc. ir daugiau. Siam tikslui pasiekti yra
sukurta jvairiy asmeniniy savybiy vertinimo, motyvacijos ir profesiniy interesy vertinimo testy ir
klausimyny. Svarbiausia juos rasti ir pasirinkti tinkamus.

Anot Vanago (2009), negalima naudotis testais kaip vienintele atrankos priemone. Juos reikia
taikyti pokalbio ir CV / rekomendacijy duomeny tyrimams papildyti.

Fominiené, Mikalauskas, Svagzdiené (2008) i$skiria tokius atrankoje naudojamus metodus:
atrankos pokalbis, rekomendacija, Ziniy testai, asmenybés nustatymo metodikos, darbo bandymas,
vertinimo centrai, grafologija, astrologija.

Pokalbis yra lemiamas atrankos proceso etapas. Tai — i§samus pokalbis tarp atrankos subjekto,
t. y. organizacija atstovaujanciojo ir pretendento. Pokalbio sekmé priklauso nuo to, kiek gaunama i§
zmogaus informacijos, papildancios turimus faktus. (Vanagas, 2009, p. 322)

Dessler (2001) iSskiria ir kitus atrankos metodus, kaip biografijos tyrimg ir rekomendacijy
tikrinima. Tai atliekama, norint i8siaiskinti, ar kandidatas pateiké tikslig informacija, néra slepiama
apie buvusj teistuma ir pan. daZniausiai tikrinamos tokios sritys: teisé¢ legaliai dirbti, kariné tarnyba,
darbo stazas, iSsilavinimas ir kontaktiniai duomenys.

Brown ir Scase (1997) (cit. Valackiené, 2005), atliko tyrima, siekdami i$siaiskinti, | ka
atsizvelgiama priimant naujus darbuotojus iuolaikinése organizacijose. Sesiolikoje jvairiy
Didziosios Britanijos organizacijy (informaciniy technologijy, farmacijos, pramogy verslo,
pramonés jmoniy, buhalteriniy ir kt.) buvo atliktas giluminis interviu. Mokslininkai nustaté, kad
darbuotojy atrankos kriterijai gali bati apibrézti terminais: tinkamumas, gabumai, priimtinumas

(1997, p. 90) (zr. 4 lentelg).
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4 lentelé

Darbuotojy atrankos kriterijai (pasak Brown ir Scase, 1997) ir ju salygoti reikalavimai

Zmogui

Tinkamumas Gabumai Priimtinumas
Specifinés profesinés Zinios, jgidziai; Talentas; Socialinis prisitaikymas;
Problemy sprendimas; Intelektas; Akiratis;
Komandinis darbas; Mastymo kokybeé; Pozitiris;
Lyderiavimas; Vidiné energija; Interesai;
Vadovavimas projektams Iniciatyvumas; Santykiai;

Lankstumas; Stilius;

Novatoriskumas Kalbéjimo maniera

Saltinis: Valackiené¢ (2005). Profesinés karjeros procesas: teoriniai aspektai. P. 383

Darbuotojy atrankos kriterijy grupés apibendrintos 3 lenteléje. Tinkamumas pagal Brown ir
Scase (1997) apibiidinama atsizvelgiant | zinias ir jgudzius, bitinus atliekant konkrecig veikla.
Gabumai — turimos geriausios savybés, susijusios su intelekto ir mgstymo kokybe, novatoriSkumu.
Priimtinumas susij¢s su socialine integracija.

Priklausomai nuo to, kokio specialisto organizacijai reikia ir kaip tiksliai galima jvertinti jo
sugebéjimus, organizacija pasirenka vieng ar kelis atrankos metodus. Taip pat tokie kriterijai kaip
asmeny vedanciy atranka patirtis, atrankos kasSty efektyvumas, taip pat turés jtakos metody
pasirinkimui. Deja, nei vienas atrankos metodas, kaip gerai jis biity parengtas, 1§ anksto negali
tiksliai nusakyti, kaip kandidatas elgsis darbingje veikloje, kokiy rezultaty jis galéty padidinti
teisingo atrankos sprendimo priémimo tikimybe.

Tipiskiausi ir dazniausiai pasikartojantys atrankos biidai yra testavimas ir interviu (egzaminas
7odziu). Tiesa, pastaruoju metu vis populiariau kartu taikyti Siuos buidus — kuriami vadinamieji
vertinimo centrai, kurie ir vykdo atranka, kombinuodami testus, praktines uzduotis ar interviu |
vientisg laiko atzvilgiu (koncentruotg) atrankos procesa (nedarant pertrauky), uZtrunkant] nuo
vienos iki keliy dieny. Vertinimo centrai leidzia taikyti tokias gebéjimy ir jgiidziy patikrinimo
priemones: vaidmeny Zaidimus ar grupines uzduotis ir pan. Keli kandidatai tikrinami kartu. Taip
uztikrinamas atvirumas ir dalyvavimas, gali pakaitomis dirbti daugiau profesionaliy vertintojy.
(Pivoras, 2012).

Privaciojo sektoriaus atrankos metodai ir procediiros labai priklauso nuo veiklos risSies,
situacijos darbo rinkoje, taip pat nuo organizacijose vyraujancios zmogisSkyjy iStekliy vadybos
filosofijos, kurios nuostatas daugeliu atvejy lemia vadovy vadybiné kompetencija ir verslo interesai.
Taigi privaciajam sektoriui budinga metodu pasirinkimo jvairoveé. (Jancauskas, 2009, p. 42).

Atkreiptinas démesys, kad pasirenkant, kuris metodas turéty biiti naudojamas personalo
pasirinkimui pirmiausia nulemia jmonés turima bendra padétis darbo rinkoje, taip pat jmonés dydis
pagal darbuotojus. Norint palyginti silomus autoriy atrankos metodus, galima analizuoti ir

taikytinus atrankos metodus Europos Salyse (Zr. 5 lentelg).
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5 lentelé

Atrankos metody taikymas Europos Salyse, proc.

Salis
g « e
Atrankos metodas -5 ] S = S
= 3 2 2 54 =
3£ I - I < -
2 m o > X z z
Interviu (atrankos pokalbis) 92 97 95 84 93 93
Rekomendacijos 74 39 23 30 - 49
Kognityviniai (Ziniy) testai 11 33 21 - 25 21
Asmenybés metodikos 13 38 6 - 16 -
Grafologija (rasto jvertinimas) 3 52 2 2 2 4
Darbo bandymas 18 16 13 - 13 5
Vertinimo centrai 14 8 10 3 10 -
Biografijos anketos 4 1 8 1 8 -
Astrologija - 6 - 1 - -

Saltinis: Stankevi¢iené, A., Lobanova, L. (2006). Personalo vadyba organizacijos sistemoje. Mokomoji knyga. Vilnius:
Technika. P. 51

Pateikti 5 lenteléje atrankos metodai, taikytini Europos Salyse pastebima, kad nepopuliariausiu
metodu visy Saliy atzvilgiu pateiktas astrologijos metodas, kai apie zmogaus gabumus, pomégius
bei zinias sprendZziama i§ zodiako Zenklo ypatumy.

Atranka paprastai apibréZiama kaip procesas (visuma veiksmy), kurio metu is turimy kandidaty
| tam tikrq darbo vietq atrenkamas pats tinkamiausias. Pagrindinis atrankos tikslas — rasti tam
tikrai darbo vieta, tam tikrai darbo grupei bei miisy komandai tinkamiausiq kandidatq.

Pagrindiniai atrankos metodai yra tokie: biografijos tyrimas ir rekomendacijy tikrinimas,
testavimas, praktiné uzduotis, atrankos pokalbis. Atrankos metody pasirinkimo prioritetai priklauso
nuo daugelio specifiniy veiksniy: ekonominio ir mokslo issivystymo bei kultirologiniy skirtingy
Saliy ir organizacijy ypatumy. Svarbiais veiksniais, lemianciais uzsakomo reikalavimy ir vykdytojo
supratimo suderinamumas bei taikomy atrankai metody (ypac testy) standartizavimo bei

adaptavimo lygis.

1.5. Darbuotoju paieskos ir atrankos proceso dalyviy charakteristika

Atskleidus paieSkos ir atrankos proceso apibrézimus, naudojamus Saltinius ir metodus verta
apibreézti darbuotojy paieskos ir atrankos proceso dalyvius.

Dhamija (2012) i$skiria tokius paieskos proceso dalyvius (zr. 9 pav.)

1. Ieskantys darbo: darbo ieSkantis asmuo, kuris troksta darbo. Yra dviejy rasiy darbo ieskanciy
asmeny, kurie skirstomi:

a) aktyviai ieSkantys darbo: kandidatai, kurie daznai ieSko darbo, dél vienos i§ priezasciy:

geresniy salygy, profesiniy kompetencijy keitimo, tobulé¢jimo ir pan.
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b) pasyviis darbo ieskotojai: tai darbuotojai, kurie Siuo metu neplanuoja keisti darbo vietos, bet
reguliariai narSo internete. Kandidatai gali ieSkotis naujy darbo viety, internete patalpinti gyvenimo
aprasyma.

2. Verbavimo rinka: verbavimas galimas 3 biidai: tradiciniu biidu, kai naudojamasi paieskos
metodais kaip laikras¢iy skelbimai, galvy medziotojai ir jdarbinimo agentiiry paslaugos. Antrasis
budas: tradicinis buidas su nauju pozilriu, pvz., vyno butelio etiketés naujas dizainas. Kai
naudojamasi laikras¢iy skelbimais, patalpintais internete, galvy medzioklé ir jdarbinimo agentiiry
jdarbinimo portalai. Tre¢iuoju buidu iSskiriamas Siuolaikinés visuomenés naudojamas — elektroninis
metodas, kai paieSkos metodai taikomi elektroningje erdvéje — internete: darbo paieskos portaluose,
imongs tinklalapyje ir kt.

3. Potencialtus darbdaviai (jmonés / organizacijos). Svarbiausius kiekvienam darbo ieskotojui
etapas — rasti potencialy darbdavj. Tai reiskia, kad jmonés / organizacijos, jdarbina juos i jy

potencialg ir darbo vieta, kuriai uzimti atitiko keliamus reikalavimus.

—

Tradicinis
biidas {

=

ALl
|
|

5

Tradiciniz biidas
U Ay
poZifiriu

Ieskantys darbo
Pasyvus/ ak

A
(seuoud)
TEIABP (| IEP SO[EIIUAL0J

Maunjaz
bidas

9 pav. Verbavimo rinkos dalyviai
Saltinis Dhamija P. (2012). E-recruitment: a roadmap towards E-Human resource management. Journal of Arts,
Science & Commerce. Vol.— Il1, I1ssue-3(2), July. P. 36

Siuo metu Lietuvoje vyrauja keletas jdarbinimo agentiiry tipy, kuriy paslaugos, priklausomai
nuo teikiamy paslaugy lygio yra brangios arba nekainuoja nieko.

I'pexem, bennert (2003) iSskiria tris jdarbinimo agentury tipus:

e valstybineés, kuriy misija — pagrindinis darbininky, daznai ir tarnautojy verbavimo Saltinis;

e privacios, kurios orientuojasi j tarnautojy ir valdymo personalo verbavima;

e nepelno organizacijos.

v —

Paslaugas darbdaviams teikia nemokamai:
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1. Valstybinés darbo birzos. Darbdaviai gali kreiptis j darbo birzas siiilydami esamas laisvas
darbo vietas ir darbo birza informuoja Zmones, kurie gali kreiptis | darbdavj. Tinkamas kanalas
ieSkant masiniy profesijy specialybiy darbuotojy. Atkreiptinas démesys, kad darbo birzoje
registruoty motyvacija darbui paprastai yra Zemesn¢, nei savarankiskai aktyviai ieSkanciy darbo.

2. Privadios jdarbinimo agentiiros. Sios jdarbinimo agentiiros su darbo ieskanciais asmenimis
sudaro sutartis, sitilo jiems darbo vietas ir darbo ieSkantys asmenys moka uz teikiamas paslaugas.
Darbdaviams $i paslauga nekainuoja, taciau, Sios agenturos neatlicka darbuotojy atrankos, o tiktai
sitilo kandidatus. Dazniausiai j tokias kompanijas kreipiamasi tuomet, kai reikia labai aukstos
kvalifikacijos darbuotojy, vidutinio ar aukstesnio lygio vadovy, t. y. pozicijos, kurioms sunku rasti
reikiamus darbuotojus. (Rimkeviciuté, 2004, p. 131)

Atsizvelgiant j pateiktus rodiklius pasidaro aisku, kad yra itin svarbu, jog organizacijos detaliai
ir kruopsciai apsvarstyty paieskos ir atrankos procesus bei pasirinkty tinkamus badus ir metodus
tam, kad atranka buty efektyvi, buty parinktas tinkamas kandidatas, o atrankos kaina biity protinga.
(Nickson, 2007).

Buksnyté (2010) pastebi, kad darbuotojo atranka atlickan¢iam asmeniui reikia specialiy Ziniy ir
metody, rengiant interviu su kandidatais, vertinant jy poziiirj | darbg ir asmenybés ypatumus. Be to,
organizuojant atrankg ] konkrecig pareigybe, reikia gerai iSmanyti to darbo specifika bei suprasti,
kokiy asmens savybiy prireiks pareigoms atlikti. Kaip tik todél darbuotojy paieska ir atranka
daugumai jmoniy tampa sunkiu uzdaviniu, kuriam spresti | pagalbg pasitelkiami profesionaliis

personalo atrankos konsultantai.
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Teoriné darbo dalis atskleide, kad darbuotojy paieska ir atranka yra nenutritkstamas procesas,
kuris padeda jmonei surasti ir atrinkti tinkamiausius asmenis uzimti laisvq arba naujai kuriamg
darbo vietq, issilaikyti konkurencingoje darbo rinkoje. Darbuotojy paieska tarpiné grandis tarp
zmogiskyjy istekliy planavimo ir atrankos. Jmonés, kurios nuolat plecia taikytinus metodus, norint
pasiekti geriausius rezultatus tampa pirmaujanciomis jmonémis. Tai rodo ne tik darbuotojy
paieskos ir atrankos procesas, bet ir jmoniy iniciatyva, plétojant personalo paieskos ir atrankos
tobulinimo procesq, atkreipiant démesj j svarbiausius proceso etapus.

Informacinés technologijos ryztingai pateiké darbuotojy paieskos ir atrankos procesq.
Internetinés ir intranetinés darbuotojy paieskos informacinés sistemos dominuoja darbuotojy
paieskos ir atrankos procese. Susiformavo globali darbo jégos rinka. Ji keicia ir formgq, ir turinj.
Isaugo konkurencija ne tik tarp darbuotojy dél darbo viety, bet ir tarp darbdaviy dél kvalifikuoty
darbuotojy.

Vykdant verbavimo procesq, ieskoma tinkamy kandidatiiry, turinciy atitinkamus sugebéjimus ir
kvalifikacijq jdarbinimui organizacijoje. Paieska vykdoma tiek organizacijos vidinéje, tiek ir
iSorinéje aplinkoje. \erbavimo procesas yra labai svarbus, nes kuo daugiau kandidaty bus
uzverbuota, tuo bus galima atlikti geresne atranka. (Sal&ius, Sarkitinaité, 2011, p. 65). Tradiciniai
paieskos Saltiniai siejami su Ziniasklaidos priemonémis — skelbimai spaudoje, radijuje, naudojantis
jdarbinimo agentiiry paslaugomis arba ieskant jmonés viduje, pazjstamy rekomendacijos.

Galima teigti, kad darbuotojy atrankos procesas Siandiena yra dinamiskas, sparciai
besiplétojantis. ldarbinimo procesai tampa vis sudétingesni, bet gebéjimas naudotis tinkamais
metodais, sudétingumgq padeda iSspresti. Siuolaikinéje visuomenéje darbuotojy paieskos ir atrankos
nejsivaizduojama be interneto ir gyvenimo aprasymo rasymo. Dazniausia pretendenty atranka
remiasi iSsilavinimo pagrindy tyrimais, jvairiais testais, medicinos duomenimis, struktiiruoty ir
specialiy interviu galimybémis. Netinkami atrankos pasirinkimo metodai ir neveiksminga atrankos
sistema tiesiogiai siejasi su jmonés produktyvumu: didéja darbuotojy kaita ir pan. Atrankos metody
yra jvardijama jvairiy. Pats geriausias atrankos metodas yra tas, kuris padeda teisingai jvertinti
kandidatus ir is daugelio iSsirinkti tq, kuris yra geriausias. Todél metodo patikimumas, priklauso
nuo to, kokio darbuotojo, ir kokiai jstaigai reikia.

Reikéty nepamirsti, kad norint jvykdyti tinkamai personalo paieskos ir atrankos procesq reikia
turéti Ziniy, patirties ir profesionalumo taikant ir pritaikant atskirus paieskos Saltinius ir atrankos

metodus.
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2. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS PROCESO METODOLOGIJA
2.1. Tyrimo metodologijos pagrindimas

Siekiant iStirti darbuotojy paieskos ir atrankos proceso tobulinimo galimybes privaciajame
sektoriuje, buvo iSanalizuota moksliné literatiira, bei atlikti tyrimai Siauliy miesto privataus
sektoriaus jmonése ir jdarbinimo agentiirose. Tyrimui pasirinkti du tyrimo metodai: Kiekybinis —
anketiné apklausa ir kokybinis — giluminis interviu.

Tyrimo metodika. Atliekant tyrimg, remtasi mokslinéje tyrimy metodologijoje aprasomu
trianguliacijos principu (angl. Triangulation), kai tarpusavyje derinami kokybiniai ir kiekybiniai
tyrimo metodai. Pasak Kardelio (2005), kokybiniai ir kiekybiniai metodai remiasi skirtingomis
filosofinémis, epistemologinémis paradigmomis, taciau jy derinimas leidzia iSsaugoti kiekvienos
metodinés prieigos privalumus ir kontroliuoti trikumus. Pasirinkto tyrimo objekto ypatumai léme
apsisprendimg analizuoti reiskinj i§ jvairiy pozicijy ir remtis sisteminiu pozitriu ] mokslinj tyrima.
Siekiant issiaiskinti personalo paieskos ir atrankos proceso ypatumus, buvo naudotas kiekybinio tipo
duomeny rinkimo metodas — anketiné apklausa ir kokybinis metodas — individualusis pusiau
standartizuotas interviu, taikant turinio analizés principus.

Rengiant tyrima, jo instrumentus, metodus ir atliekant tyrimo procediiras, remtasi mokslininky
Bitino, Rupsienés, Zydzitnaités (2008), Kardelio (2005) bei Tidikio (2003) tyrimy metodologijos
studijomis, vadovéliais ir rekomendacijomis.

Tyrimo etapai:

1. Literatiros $altiniy studijavimas (2011 m. rugséjo — 2013 balandZio mén.). Siame tyrimo
etape formuluota darbo tema, iSkeltas darbo tikslas ir uZdaviniai, numatytas tyrimo objektas, imtis,
tyrimo metodai. Atlikta mokslinés literattiros analizé ir sisteminimas.

2. Pasirengimas tyrimui (2013 m. geguZés mén. — 2013 m. birZelio mén.). Siame tyrimo
etape parengtas klausimynas verslo sektoriaus atstovams (pateikiamas uzpildytos anketos pavyzdys,
zr. 1 prieda), ir suformuluoti interviu klausimai jdarbinimo agentiiry specialistams, kurie atlieka
personalo paieSka ir atranka (pateikiamas uZpildytas interviu protokolo pavyzdys, Zr. 2 prieda).
Anketos klausimynas ir interviu klausimai buvo sudaryti paties tyréjo, atsizvelgiant j teorinéje
dalyje i$analizuota moksline literatiirg ir jvairiy autoriy pateikta nuomone. Siame darbe laikomasi
nuostatos, kad kiekybinis metodas yra svarbus, nes juo remiantis nustatomas nuomoniy ir pozitiriy
paplitimas tiriamojoje grupéje, numatomos tam tikros tendencijos. ,,Pagrindiné kiekybinio tyrimo
paskirtis — socialiniy objekty aiSkinimas ir prognozavimas, t. y. siekimas pagrjsti objekto
priezastinius rySius, jo funkcionavimo veiksnius. Kiekybiniai tyrimai paremti socialiniy objekty
pozymiy matavimu. Jie leidZia iSmatuoti, statistiSkai apibiidinti tiriamus pozymius* (Kardelis, 2005,

22 p.).
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Anketiné apklausa buvo atlikta apklausiant Siauliy mieste jsikirusiy verslo jmoniy atstovus per
www.publika.lt sistema ir jteikiant popiering anketa tiesiai ] rankas. Remiantis Lietuvos
Respublikos Statistikos departamento duomenimis, 2013 m. pradzioje Siauliy mieste veiké 2605
mazy ir vidutiniy jmoniy. Tuo tarpu 2012 m. pabaigai Siauliy apskrityje veiké 6849 tikio subjektai,
i8 jy 54.8 proc., t. y. 3753 qkio subjekty veiké Siauliy mieste. (Siauliy verslo inkubatoriaus.., 2013)

Norint nustatyti imtj, buvo remiamasi Schwarze formule (2):

N *1.96°* p*q

n= 2
g2*(N -1)+1.96°*p*q @)

Reiksmé 1,96 atitinka standartizuoto normaliojo skirstinio 95 proc. pasikliovimo lygmen;.

p yra numatoma jvykio baigmés tikimybé¢, kad nagrin¢jamas pozymis pasireik§ tiriamoje
populiacijoje (dazniausiai imama blogiausio varianto tikimybé — pozymis budingas pusei, t. y. 50
proc. populiacijos, todél pasirenkama p = 0,5).

q yra tikimybé, kad nagrinéjamas pozymis nepasireiks tiriamoje populiacijoje (q =1 —p = 0,5);

¢ yra pageidautinas tikslumas (Rudzkiené, 2005, p. 34).

Populiacija apima 3753 respondenty. Pageidautinas tikslumas 0,1. Tikimybe¢, kad nagriné¢jamas
pozymis populiacijoje pasireik$ yra 0,5, kad nepasireik§ — 0,5. Viska apskaiciave gauname (Zr. 3
formule):

. 3753%1,962 *0,5*0,5
0% *(3753-1) +1,96> *0,5*0,5

= 93,64. (3)

Remiantis formule, butina apklausti 94 respondentus, kad bty galima uztikrinti apibrézty
patikimumg. Formuojant atranka, jmoniy koordinatés buvo imamos i§ portalo internete www.
rekvizitai.vz.lt. Atliekant tyrimg nuorodg portale www.publika.lt vartotojai paspaudé 639, taciau
uzpildé 125 respondentai, iSplatintas popierines anketas uzpildé 33 respondentai. I$ viso tyrime
dalyvavo 158 respondentai.

Susidoméjusiems tyrimo dalyviams, buvo pazadéta informuoti juos apie tyrimo rezultatus.

Klausimyna, skirtg privataus sektoriaus atstovams sudaré kreipimasis j respondenta ir parengti
klausimai. Kreipinyje tyréjas trumpai prisistaté, paaiSkino ka ir kokiu tikslu tiria, kaip tiksliau
rekomenduojama uzpildyti anketg, uZtikrinamas respondenty anonimiskumas. Taip pat jvardytas
institucijos pavadinimas, kuriai atstovauja tyréjas, vykdantis §j kiekybinj tyrimg. Pareiksta padéka
uz dalyvavimg apklausoje. (Zr. 1 prieda). Tiriamieji atrinkti taikant atsitiktinés atrankos metoda.
Anketa buvo sudaryta taip, kad tyrime dalyvaujantys respondentai gebéty ganétinai greitai atsakyti |
anketos klausimus, galéty rinktis 1§ pakankamo skaiCiaus atsakymy varianty. Suformuluoti
klausimai iSdéstyti tam tikra tvarka. Klausimyng sudar¢ 35 misriis — 10 uzdaro, 19 pusiau uzdaro

tipo klausimai ir 6 atviro tipo klausimai.
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Tyrimo anketa buvo patalpinta populiariame bei patikimame anketiniy apklausy tinklalapyje —
www.publika.lt., visiems respondentams buvo iSsiysti elektroniniai laiskai su prasymu uzpildyti
anketa. Taip pat, anketos buvo platinamos perduodant jmoniy atstovams ir praSoma uzpildyti
popierines anketas. Anketos buvo platinamos 2013 m. rugséjo—lapkri¢io ménesiais.

Apklausos metu surinkti pirminiai duomenys buvo apdoroti tinklalapyje www.publika.lt, véliau
duomenys perkelti j SSPS Statistics 17.0 programa, tolimesnei statistinei analizei.

Atliekant anketing apklausa buvo laikomasi visy etiniy reikalavimy. Atliekant apklausg
elektroniniu pastu, respondentams buvo siunc¢iami laiskai su praSymu dalyvauti tyrime. Laiske buvo
nurodomas tyrimo tikslas, tyrimo metu gauty duomeny panaudojimas. Taciau respondentams buvo
palikta teisé ir neatsakinéti j anketos klausimus.

Siekiant nustatyti, kaip vykdoma personalo paieska ir atranka, buvo atliktas kokybinis tyrimas.
Magistro darbe buvo naudotas pusiau standartizuoto interviu metodas. Pusiau standartizuotas
interviu buvo atliktas su Sesiais jdarbinimo agentiiry atstovais, atlickanéiais personalo paieskg ir
atranka.

Pasak Bitino, Rupsienés, Zydzitinaités (2008), tiksline atranka siekiama uztikrinti, kad tyrimui
svarbios temos biity reprezentuojamos adekvaciai ir tiriamieji atitikty tyrimo informacijos
poreikius. Sio tyrimo imtis buvo tiksliné: tyrimo informanty atrankai buvo taikomi tam tikri
atrankos kriterijai. Sesi tyrimo informantai buvo pasirinkti remiantis $iais kriterijais:

— Vykdantys personalo paieska ir atranka.

— Dirbantys jmonése, tarpininkaujanciose jdarbinant.

— Turintys ne maZziau nei 1 mety darbo staza personalo srityje.

Bitino, Rupsienés, Zydzitnaités (2008) teigimu ,taikant individualyjj giluminj interviu,
sitilomas imties dydis — nuo penkiy iki trisdesimt zmoniy“ (Bitinas, Rupsiené, Zydzitinaité, 2008, p.
104).

Tidikio (2003) nuomone, ,.interviu yra labai geras priartéjimo prie Zmoniy suvokimo, reiksmiy,
situacijy apibrézimo ir realybés konstravimo (aiskinimo) budas. Norint suprasti, kaip kiti asmenys
aiskina tikrove, turétume jy paklausti taip, kad jie galéty papasakoti savo terminais (Zodziais), o ne
tomis tiksliomis kategorijomis, kurias pateikiame mes, leisti informantams atsiskleisti taip, kad
atsiskleisty jy reiksmiy esmeé* (Tidikis, 2003, 465 p.).

Analizuojant tyrimo metu gautus duomenis, buvo taikytas kokybés turinio analizés metodas.
Rengiant pusiau struktiiruoti interviu klausimus, buvo atsizvelgta | teoring darbo dalj ir jos metu
nustatytus probleminius klausimus (aspektus).

3. Gauty tyrimo rezultaty analizé (2013 m. lapkrifio—gruodZio mén.). Siame tyrimo etape
buvo analizuojami tyrimo metu gauti duomenys, atlieckamas jy rezultaty aptarimas, apibendrinimas.

Apklausos rastu statistiné duomeny analizé atlikta skai¢iuojant respondenty nuomoniy vidurkius ir
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taikant apraSomosios statistikos metodg. Tyrimo metu gauti duomenys apdoroti SSPS Statistics 17.0
programa.

Apklausos zodziu duomeny analizé atlikta remiantis ZydZifinaités (2008) nurodytais turinio
analizés proceduros aspektais: taikant analizés taisykles teksto turinys analizuojamas nuosekliai,
zingsnis po zingsnio, dalijant nagrin¢jamg tekstg j analitinius vienetus. Tekstas interpretuojamas
remiantis iSkeltais tyrimo klausimais, j juos atsakyta per suformuluotas kategorijas ir
subkategorijas. Grupuojant atskiriems klausimams priskiriamus jmoniy, tarpininkaujanciy
jdarbinant atstovy pasisakymus, remiantis daznai pasikartojanciais atsakymais, buvo isskiriamos
kategorijos, kurios véliau nagrinétos analizuojant interviu rezultatus.

4. Galutinis darbo uZbaigimas (2013 m. lapkri¢io—2014 m. sausio mén.). Siame tyrimo etape
suformuluotos darbo iSvados, pateikti sifilymai privataus sektoriaus atstovams, jmonéms,
tarpininkaujanc¢ioms jdarbinant dél personalo paieskos ir atrankos organizavimo metodikos
efektyvinimo.

Tyrimo etika. Socialiniuose tyrimuose vienas itin svarbus aspektas — tyrimo etikos laikymasis.
Metodologinéje literattiroje iSskiriamos tokios etinés problemos:

* privatumas;

 anonimiSkumas;

* konfidencialumas;

« apgaulé (Kardelis, 2002, p. 80).

Atsizvelgiant | tyrimo etikos reikalavimus, buvo suderinta su jmoniy, tarpininkaujanciy

jdarbinant, vadovais dél atlickamo kokybinio tyrimo ir gautas leidimas jj atlikti.

2.2. Tyrimo instrumento pagrindimas

Remiantis mokslinés literatiros analize buvo parengtas kiekybinio tyrimo instrumentas.
Zmogiskyjy istekliy valdymo proceso klausimai sudaryti remiantis: Stankeviiene, Lobanova
(2006); Juozapaviciaus, Mickaus, Mikalitino, Pelanio, Urbono (2009). Paieskos (verbavimo) bloko
klausimai sudaryti remiantis Siais autoriaus: Korsakiene, Lobanova, Stankevi¢iene (2011),
Lenoniene (2001), Mouau (2004), Sal¢iumi, Sarkifinaite (2011), Ulrick, Brokbank (2007),
Vil¢iauskaite (2010), Smailiu (2007), Berzinskiene (2009), Dhamija (2012). Atrankos bloko
klausimai sudaryti remiantis Russo ir kt. (1995), Leoniene (2001), Bakanauskiene (2008),
Banceviciene, Jukneviciene (2009), Stankevi¢iene, Lobanova (2006), Fominiene, Mikalausku,
Svagzdiene (2008). Tyrimui sudaryta anketa ,Darbuotojy paie$kos ir atrankos efektyvinimo
galimybés privaciajame sektoriuje®.

Tyrimo tikslas — atkleisti darbuotojy paieSskos ir atrankos procese naudojamus S$altinius ir

metodus, iSskirti problemas, su kuriomis susiduria privaciajame sektoriuje.
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Tyrimo problema — tikétina, kad privaciajame sektoriuje vyraujanti nuostata, kad darbuotojy
paieskas ir atrankos procese taikomi netinkami metodai.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atskleisti Siauliy miesto privataus sektoriaus atstovy Zinojima apie personalo valdymo
procesa.

2. Jvertinti Siauliy miesto priva¢iajame sektoriuje naudojamus personalo paieskos $altinius: ju
Zinomuma, taikomuma, efektyvuma ir iSskirti esamas paieskos problemas.

3. Identifikuoti Siauliy miesto priva¢iajame sektoriuje naudojamus personalo atrankos metodus:
jy priimtinumg, taikomuma, esamas atrankos problemas.

4. Issiaiskinti metodus, kurie turéty buti naudojami siekiant uztikrinti efektyviausia darbuotojy
paieska ir atranka.

Tyrimo objektas — darbuotojy paieskos ir atrankos proceso tobulinimas priva¢iajame sektoriuje.

Tyrimo praktiné reikSmé — apklausos metu gauti duomenys pad¢jo atkleisti esamg darbuotojy
paieskos ir atrankos procesa ir tobulinimo galimybes privaciajame sektoriuje.

Klausimy tikslas — gauti i§samesnés informacijos apie tobulinimo galimybes, kurios padéty
pateikti rekomendacijas

6 lentel¢je pateiktas kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos klausimy apibtidinimas.

6 lentele

Kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos klausimy apibiidinimas

Klausimy grupé Apibiidinimas

1-4 klausimai Skirti nustatyti respondenty zinojima apie personalo valdymo procesa organizacijoje

Skirti nustatyti personalo paieskos tiksla, zinomus ir naudojamus paieskos metodus, identifikuoti
padius efektyviausius paieskos metodus ir i$skirti jmoniy paieskos problemas. Siy klausimy
atsakymai leis suzinoti, kokiu biidu organizacijose jvardijamos laisvos darbo vietos, kokie
metodai taikomi laisvy darbo viety analizei bei kaip yra ieSkoma darbuotojy

5-10 klausimai

Skirti identifikuoti personalo atrankos tikslg, kokie yra naudojami atrankos metodai, kiek laiko
galéty vykti atranka, ar svarbu vykdyti atrankg taikant skirtingus metodus skirtingoms
pareigybéms, atrankos problematika. Atsakymai leis iSsiaiSkinti darbuotojy atrankos metodus,
testus kuriais tikrinama ar darbuotojai atitinka keliamus darbo vietos reikalavimus

11-28 klausimai

Sociodemografiniai duomenys. Pateikti klausimai apie lytj, amziy, i$silavinima, jmonés veiklos

29-35 klausimai pobiidj, darbuotojy skai¢iy jmonéje, darbo stazg bei personalo skyriaus buvimg jmonéje

I anketoje pateiktus klausimus respondentas atsako tik j pateiktus atsakymus. Pateikiami pusiau
uzdaro tipo klausimai, kurie paliekama galimybe respondentui pareiksti savo nuomone neradus
tinkamo atsakymo tarp pateikty i$ anksto.

Dél tiriamyjy grupés heterogeniskumo pateikti filtruojami klausimai.

Pvz. Ar Jis dalyvaujate vykdant darbuotojy atrankg?

O Taip ONe (jeigu atsakéte ne, pereikite prie 15 klausimo)

Respondentui sudaroma galimybé iSvengti atsakymo. Visi klausimyno duomenys buvo

analizuojami ir apskaic¢iuojami procentais arba i$sakyty nuomoniy vienetais. Atviri klausimai buvo
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analizuojami atskirai. Respondentams akcentuota, kad anketa anoniminé, nei vardo, nei pavardés
pateikti nereikéjo. Asmeninés informacijos neklausta.

Siekiant labiau jsigilinti j Siauliy miesto priva¢iajame sektoriuje naudojamus darbuotojy
paieskos ir atrankos procesa, bei atkleisti galimus tobulinimo aspektus, buvo pasirinktas kokybiniy
duomeny analizés metodas — interviu.

Interviu metu informantams i§ viso buvo pateikta i§ anksto numatyty ir suformuluoty 16
klausimy (Zr. 2 prieda) su laisvai formuojamais atsakymais, neribojamas turinys ir forma. Siais
klausimais buvo siekta i$siaiskinti, kaip organizuojama personalo paieSka ir atranka, ir nustatyti, su
kokiais trukdziais susiduriama.

IS pradziy klausiama bendro pobtidzio klausimai susije:

— su juridinio / fizinio asmens veiklos pobiidziu, dirbanciyjy asmeny skai¢iumi;

— su eksperty amziumi, i$silavinimu ir darbo stazu jmonéje;

— su tarpininkavimu jdarbinant ar atlickamomis kitomis funkcijomis, susijusiomis su
idarbinimu.

Pokalbio metu prieinama prie siauresniy, detalizuojanciy klausimy, norint jvertinti darbuotojy
paieskos ir atrankos procesus.

Pateiktais klausimais siekiama atkleisti naudojamus paieskos ir atrankos metodus, jvertinti jy
privalumus, trikumus, galimus keitimus. Eksperty klausta su kokiomis institucijomis bendraujama
ir kod¢l vykdant darbuotojy paieska ir (arba) atranka. Teirautasi, ar turimas darbuotojy paieskos ir
atrankos modelis atrinkti kandidatus pateisina uzsakovo likesCius. Pokalbio pabaigoje eksperty

buvo praSoma teikti komentarus, pastabas ir sitilymus.

2.3. Tyrimo imties charakteristikos

Planuojant anketinés apklausos tyrimg svarbu nustatyti minimaly tiriamyjy skaiciy, kuris biity
pakankamai reprezentatyvus ir pagal gautus rezultatus biity galima spresti apie generaling aibe bei
pateikti statistiSkai reikSmingas i§vadas.

IS viso, siekiant iSsiaiskinti darbuotojy paieskos ir atrankos tendencijas, buvo apklausti 158
Siauliy mieste versla vykdantys jmoniy atstovai. Remiantis Kardelio (2005) sitilomais imties tirio
atrankos biidais, buvo pasirinktas vienas i§ netikimybiniy tiriamyjy grupiy pasirinkimo budy —
atsitiktinis atrankos metodas. Taikant §j metoda, anketas buvo siekiama dalinti jvairaus amziaus,
lyties ir jmonés dydzio atstovy asmenims. Visi asmenys tur¢jo buti vykdantys privacig veikla
Siauliy mieste. Kaip teigia Kardelis (2005, p. 325), taikant §j buda, tyrimui yra ,,parenkami
asmenys, kuriuos lengva rasti, kurie yra greta“.

Klausimynas buvo iddalintas atsitiktinai priva¢iy jmoniy atstovams, vykdantiems veikla Siauliy

mieste. Popieriniy ankety buvo iSdalinta 40, i§ kuriy 33 grazintos atgal, taigi griztamumas lygus
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82,5 proc. Internetingje svetainéje www.publika.lt buvo uZpildytos 125 anketos, i§ viso
kiekybiniame tyrime dalyvavo 158 respondenty.

Anketinéje apklausoje dalyvavo 62 proc. motery ir 38 proc. vyry (zr. 9 lentelg), jmonéje
dirbantys nuo pusés mety iki 38 mety.

Kokybiniame tyrime dalyvavo 6 ekspertai-specialistai (praktikai): 1 vyras ir 5 moterys.
Laikantis tyrimo etikos svarbu akcentuoti, jog dél 3 informanty prasymo likti anonimais, visy
asmeny vardai ir pavardés nebus atskleidziami ir jie tyrimo ataskaitoje bus jvardijami taip:
»Ekspertas 1 — (El); ,,Ekspertas 2 — (E2); ,,Ekspertas 3 — (E3); ,,Ekspertas 4 — (E4); ,,Ekspertas 5 —
(E5); ,.Ekspertas 6 — (E6). Siekiant uztikrinti anonimiSkuma, taip pat nebus nurodomas konkrecios
imonés, tarpininkaujancios jdarbinant pavadinimas, kuriame dirba ekspertas. Siekiant kokybiskos
eksperty atrankos, buvo atlikta tarpininkavimo jdarbinant paslaugy teikéjy analizé. 7 lentel¢je
pateikti bendrieji duomenys apie ekspertus: darbo patirtis uzimamose pareigose (metais), amzius,

i§silavinimas, atstovaujamos jmonés statusas.

7 lentelé
Bendrieji duomenys apie ekspertus
Infor- 2 s Darbo staZas Atstovaujamos ijmonés
. %) R ISsilavinimas . L.
mantal 2 £ imonéje statusas
- <
El moteris | 40 | aukStasis 20 Teisés ir verslo biuras
Aukstasis: 2011 m. baigtas MRU Viduali - .
Europos sgjungos politika ir In.d Md.ua. 108 VEIKI0S pazyma
E2 vyras 29 o . v 3 — jdarbinimo veikla, 790
administravimas, 2007 m. SK
. . . kodas
vie$asis administravimas
E3 moteris | 41 Soma_hnlq moksly srities vadybos ek teikianti personalo valdymo
krypties daktaro laipsnis paslaugas

tarptautiné jdarbinimo

E4 moteris | * | * Daugiau nei | tarpininkavimo agentiira,

10 m. teikianti profesionalias
jdarbinimo paslaugas
E5 moteris | 52 éu'ksta}m's universitetinis 20 Tarpininkavimas jdarbinant
i$silavinimas
Aukstasis universitetinis, 1,3 Tarpininkavimas jdarbinant

E6 moteris | 26

psichologijos bakalauras

* informantas informacijos neatskleidé.
** visa darbiné patirtis, susijusi su personalo klausimais 15 m.

Apibendrinant tyrimo imties charakteristika, galima daryti Sias iSvadas:

Privataus sektoriaus atstovai:

— Apklaustieji dirba Siauliy mieste jsikirusiose privadiose jmonése, kuriy veiklos pobiudis:
gamyba, prekyba, paslaugos ir kita misri veikla, pvz.: gamyba ir prekyba; gamyba, prekyba ir
aptarnavimas;

— Darbo stazas jmon¢je, kurig atstovavo, nuo pusés mety iki 38 mety.
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Ekspertai:

— Apklaustieji dirba Siauliy mieste jsikiirusiose jmonése, kurios uZsiima tarpininkavimu
idarbinant ir gali argumentuotai pateikti savo nuomong¢ darbuotojy paieskos ir atrankos tobulinimo
Klausimais.

— Siekiant jvairiapusiskai iSanalizuoti darbuotojy paieskos ir atrankos tobulinimo galimybes
privaciajame sektoriuje, buvo apklausta ne tik privacios bet ir valstybinés jmonés, susijusios su
darbuotojy paieska ir atranka.

— Visi apklaustieji ekspertai turi ne mazesn¢ nei vieneriy mety darbo patirtj tarpininkaujant
jdarbinant.

— Analizuojant eksperty—specialisty (praktiky) iSsilavinima, i$ 6 lentelés matyti, kad 5 ekspertai
turi aukstuosius iSsilavinimus, 1 — aukstajj, 2 — aukStaji universitetinj, 1 — aukstaji koleginj ir

magistro laipsnj ir 1 — socialiniy moksly srities vadybos krypties daktaro laipsn;.

41



3. DARBUOTOJU PAIESKOS IR ATRANKOS PROCESO TOBULINIMO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Darbuotojy paieskos ir atrankos procesas: privataus sektoriaus jmoniy atstovy nuomoniy
raiska

Kalyani, Sahoo (2011) manymu, verslo jmonés norédamos islikti konkurencingos nuolat
kintancioje aplinkoje turi gebéti mokéti valdyti ne tik organizacijos vidinius zmogiSkuosius
iSteklius, bet ir turéti strategija kaip valdyti konkurencingje aplinkoje dominuojancius
zmogiskuosius resursus.

23 milijonai mazy ir vidutiniy Europos jmoniy sudaro Europos ekonomikos pagrinda, arba 98
proc. visy jmoniy. Sios privadios jmonés suteikia dvi i§ trijuy darbo viety, o per pastaruosius
penkerius metus sukiiré apie 80 proc. naujy darbo viety. (Mazos jmonés..., 2011)

Smulkaus ir vidutinio verslo pasiskirstymas pagal apskritis yra labai netolygus, didziausia
smulkaus ir vidutinio verslo koncentracija yra apskrityse, kuriy centrai yra didieji Salies miestai.
Todél atliekant tyrimg nutarta apklausti verslo jmoniy, veikla vykdanéiy Siauliy mieste jmoniy
vadovus, atsakingus asmenis, susijusius su darbuotojy paieSka ir atranka. Tyrimo sékmé labai
priklauso nuo teisingai suformuotos imties, todél orientuojantis j pasirinkta apklausti segmenta,
siekiant tyrimo reprezentatyvumo pagal Schwarze (Zr. 2 formulg) nustatytas tyrimo imties dydis —
94 jmonés.

Smulkiojo ir vidutinio verslo subjekty samprata apibrézta Lietuvos Respublikos (toliau — LR)
smulkiojo ir vidutinio verslo plétros jstatyme, kurio nauja redakcija jsigaliojo 2008 m. sausio 1 d.
LR SVV jstatymas apibrézia SVV subjektus, jiems taikomas valstybés paramos formas ir kitas Siam
verslui svarbias nuostatas. Vadovaujantis Siuo LR SVV jstatymu, SVV subjektas yra labai maza
jmoné, maza jmoné ar vidutiné jmoné, atitinkanti $io LR SVV jstatymo 3 straipsnyje nustatytas

salygas, ar verslininkas, atitinkantis $io LR SVV jstatymo 4 straipsnyje nustatytas sglygas (zr. 8

lentele).
8 lentele
Labai maZy, mazy ir vidutiniy imoniy samprata
Finansiniai duomenys atitinka bent vieng iS $iu salygu:
Imonés tipas Darbuotojy skaicius | Metinés pajamos nevirsija, Turto balansiné verté nevirsija,
min. Lt min. Lt

Vidutiné jmoné Maziau kaip 250 138 93
Maza jmoné Maziau kaip 50 24 17
Labai maza jmoné Maziau kaip 10 7 5

Saltinis: Lietuvos Respublikos {ikio ministerijos tinklalapis. Smulkiojo ir vidutinio verslo politika. Prieiga per
interneta: http://www.ukmin.lt/web/lIt/verslo_aplinka/smulkaus-ir-vidutinio-verslo-politika

Tyrime dalyvauja ne tik labai mazy, mazy ir vidutiniy jmoniy atstovai-respondentai, bet ir

dideliy jmoniy atstovai, kurie sudaré 12,7 proc. (N = 20) visy apklaustyjy (Zr. 9 lentele). Didelé
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jmon¢ — jmone, pagal LR SVV jstatymo 3 straipsnio 1, 2, 3 dalyse nustatytus duomenis
nepriskiriama labai mazai, mazai ar vidutinei jmonei. (Smulkiojo ir vidutinio..., 2008).

Siauliy apskrityje nuo $iy mety sausio iki rugséjo pradéjo veikti net 494 nauji juridiniai
asmenys. Nors Siauliy apskrityje yra keletas stambiy verslo objekty, visgi didZioji regiono verslo
varomoji jéga — smulkusis ir vidutinis verslas, sukuriantis daugiausia darbo viety ir vidinio

produkto. (Maciulyté, 2013)

9 lentelé
Respondenty demografiniai duomenys (N=158)
Lytis Proc. Isilavinimas Proc. I$silavinimas Proc.
Vyras 38,0 Profesinis 44 Aukstasis 81,6
moteris 62,0 AukStesnysis | 15 Kita 1,9
darbo staZas dabartinéje Darbuotoju Imonés veiklos
e Proc. oxe . Proc. o Proc.
darbovietéje skaiCius jmonéje pobidis
0,5-10 74,7 Iki 10 18,4 Gamyba 17,7
11-20 17,7 11-49 33,5 Prekyba 23,4
21 ir daugiau 7,6 50-249 35,4 Paslaugos 49,4
Daugiau nei 250 12,7 Kita 9,5

Pagal 9 lentelés pateiktus duomenis pastebima, kad respondentai, pildydami individualius
duomenis apie save, taip pat turé¢jo ne tik pateikti duomenis apie lytj, i$silavinima, bet ir nurodyti
darbuotojy skai¢iy jmongéje, jmonés veiklos pobiidj. Tyrimo metu buvo stengiamasi apklausti ne
vien tik vieno veiklos pobtuidzio jmones, bet jvairaus dydzio ir veiklos pobiidzio jmones. Vyry ir
motery i§ anksto nebuvo planuota apklausti po lygiai, nes buvo naudojamas atsitiktinis tyrimo
metodas, todél silpnosios lyties atstoviy buvo apklausta 62 proc., vyry — 38 proc. Daugiau nei du
tre¢daliai respondenty igij¢ aukstaji iSsilavinimg (81,2 proc.), ir beveik puse dirbantys paslaugy
sferoje (49,4 proc.) bei daugiau nei du tre¢daliai apklaustyjy imonéje dirbantys nuo 0,5 iki 10 mety
(74,7 proc.). 9,5 proc. respondenty sudaré jmonés, kurios vykdo misrig veikla: gamybg ir prekyba;
gamyba, prekyba ir aptarnavima; inZinerija; maitinimg; paslaugas ir mokslinius tyrimus ir kt.
ISskirtos veiklos, sietinos su pagrindiniais veiklos pobiidziais: gamyba, prekyba ir paslaugomis,
pateikiamos kombinuotos jmoniy veiklos. Apklausoje du trec¢dalius (68,9 proc.) sudaro jmonés,
kuriose dirba 11-49 arba 50-249 darbuotojy. Siek tiek daugiau nei 45 proc. visy apklausty jmoniy
turi personalo skyriy (departamentg). Imonés, turincios iki 10 darbuotojy arba nuo 11 iki 49 dazniau
neturi jsteige personalo skyriaus (departamento).

Tikétina, kad jmonés naudojasi specializuoty jstaigy paslaugomis, kai darbuotojy apskaitos ir
kt. dokumentai yra tvarkomi ne jstaigos darbuotojy arba jmonéje yra asmuo, pvz., administratorius,
kuriam pareiginiuose nuostatuose priskirta atsakomybé uz personalo duomeny rengimg, tvarkymgq,

jforminimg, archyvavimq ir kt. Galima daryti prielaidq, kad jmoniy vadovams reikia daugiau
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informacijos, kq gali daryti personalo skyriai (departamentai) ir kokig realig naudq jie gali duoti
jmoneli.

Apibendrinant tyrimo imties charakteristikas galima teigti, kad savo nuomong apie
darbuotojy paieskos ir atrankos procesq privaciajame sektoriuje isreiské aktyvis ir didele patirtj

darbinéje veikloje turintys specialistai.

Personalo valdymo procesas jmonéje
Teorin¢je dalyje buvo iSanalizuota, kad personalo poreikio planavimas, tai pirmasis etapas,
prie§ vykdant personalo paieskos ir atrankos procesa, todél respondenty buvo praSoma pateikti

nuomong, ar jmonéje yra planuojamas personalo poreikis (zr. 10 paveiksla).

procentai

10 pav. Respondenty nuomoné apie personalo poreikio planavima (proc.)

IS 10 pav. pateiktos informacijos pastebima, kad daugiau nei du trec¢daliai respondenty (77,2
proc.) tvirtina, kad jmon¢je yra planuojamas personalo poreikis. Tik 5,7 proc. neZino apie personalo
poreikio planavimg jmonéje.

Galima daryti iSvadg, kad personalo poreikio planavimas yra siejamas su jmonés misija, vizija
ir strateginiais planais. /monés, vykdydamos personalo poreikio planavimg, analizuoja jmonés
veiklai jtakq darancius isorinius ir vidinius veiksnius.

Tyrimo metu siekta nustatyti, kokios jmongje yra vykdomos zmogiskyjy istekliy valdymo
veiklos. Respondentai atsakinédami j antrgjj anketos klausima ,,Kokios personalo valdymo veiklos
yra vykdomos Jusy jmonéje”, galéjo pazyméti daugiau nei vieng atsakymg. Koreliacinés analizés
duomenys (zr. 10 lentele) rodo, kad statistiSkai reikSmingi rySiai (p<0,01) yra tarp darbuotojy

analizés, darbuotojy poreikio planavimo, paieskos, atrankos ir samdos, darbuotojy vertinimo,
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darbuotojy ugdymo ir tobulinimo, Kkarjeros planavimo bei vadovavimo darbuotojams ir jy
motyvavimas.

Akivaizdu, kad Siauliy mieste veikla vykdanéiy privataus sektoriaus jmoniy vadovai
vadovaujasi zmogiskyjy istekliy principu, stengiasi sukurti sglygas, kurios kiekvienam esamam ir
busimam darbuotojui suteikty galimybes tobulinti savo gebéjimus, jausti pasitenkinimg darbu bei
pasiekti efektyviy rezultaty, t. y. vadovas atlieka vaidmenj asmens, siekiancio paremti darbuotoja,
bei jo atlickamg darbg. Stipriausias ir statistiSkai reik§mingiausias rySys matomas tarp darbuotojy
paieskos ir darbuotojy atrankos ir samdos.

10 lentele

Respondenty nuomoné apie imonéje vykdomu Zmogiskyjuy istekliy valdymo organizavimo
budus koreliaciniai rySiai

o = S, 8 7z ”
g 2 |3 3 £ | g g =
2 s | B & £ | g E =
Y g & | 8 £ g 2 = 223
= |=z8] =z | = = = zs = € S E
S = g g g g S E 2 S'gS
5 3 S 3 3 3 3 = 8 S5 T
2|28 2 | 28| = 2| 25| &8 | 325
5 | 52| & | 5E 5 5 52 5 | 8&¢
o < o o < » = k=] = 2 X S o &
darby analizé 1,000 |0,282"|0,2307| 0,174 | 0,284 |0,337"| 0,275 [0,274™"| 0,295~
darbuotojy poreikio o o - o x wox wox
olanavimas 0,282""| 1,000 |0,266™|0,252| 0,330 | 0,191 | 0,229™ |0,416 0,084
darbuotojy paieska 0,2307/0,266™" | 1,000 {0,517 | 0,275~ [0,3007| 0,225 [0,262”| 0,337
darbuotojy atranka ir samda | 0,174" |0,252™ [0,517"" | 1,000 | 0,378™ |0,345"| 0,135 |0,292"| 0,219
darbuotojy adaptacija 0,284™0,3307|0,2757]0,378"°| 1,000 [0,392”°| 0,356 |0,496 | 0,221
darbuotojy vertinimas 0,337/ 0,191" |0,3007 | 0,345 | 0,392 | 1,000 | 0,358 [0,3717| 0,341
darbuotojy ugdymas ir 0,275"(0,229™0,225™ | 0,135 | 0,356™ |0,358"| 1,000 |0,395"| 0,299™
tobulinimas
karjeros planavimas 0,2747 10,416 0,262 |0,292™| 0,496 0,371 | 0,395~ | 1,000 | 0,254
vadovavimas darbuotojams | yqc* | ¢ 08 [0,337™ 0,219 | 02217 [0,341""| 0,299 |0.254”| 1,000
Ir Jy motyvavimas

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Galima daryti isvadg, kad isskirtos personalo valdymo veiklos labiausiai jvardintos todél, kad
respondentams yra labiausiai suprantamos ir Zinomos. Be to, daugiau ar maziau, visos nurodytos
personalo valdymo veiklos, analizuojamose jmonése yra vykdomos, tai jrodo, kad jmonés domisi
personalo valdymo procesu.

Treciuoju anketos klausimu ,, Kas vykdo personalo paieskos ir atrankos procesg“ buvo norima
identifikuoti, kas vykdo personalo paieSkos ir atrankos procesg. Respondentai galé¢jo pateikti
daugiau nei vieng atsakyma.

Kaip matome 11 pav. personalo paieSkos ir atrankos procesg respondenty nuomone vykdo

Jmones vadovas (44,4 proc.), tik 24,4 proc. apklaustyjy mano, kad jmon¢je yra atsakingas asmuo,
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kuris atlicka personalo paieskg ir atrankg. Jdarbinimo agentiiry paslaugomis naudojasi vos 9,4 proc.
apklausty jmoniy. Respondentai pateike kelis ,.kita* komentarus, kas jy manymu vykdo personalo

paieskos ir atrankos procesa, buvo iSskirta ,, Administratorius “; ,, paieska per dirbanciuosius *“.

Imonés vadovas pats_|
atlieka paieska ir atranka 44 44%

|monéje yra atsakingas
asmuo, kuris atligka_ \ =
personalo paiedka ir 2430%&

atrankg

Bendradarbiaujama su —a—
valstybine darbo birza 20,09%

privafiomis jdarbinimo=7|||2,40%
agentdromis (LTI

1

Kita—{T{1.28%
MeZinau—r—043%

Bendradarbiaujama su |[[IIIII ||

procentai
11 pav. Respondenty nuomoné apie darbuotojy paieskos ir atrankos proceso vykdytojus (proc.)

Respondentai patvirtino tendencija, kad ,,pastaraisiais metais pastebimos idomios tendencijos:
personalo vadybos specialisty Lietuvoje yra per mazai®, taip teigé 67 proc. jimoniy vadovy, 2007 m.
dalyvavusiy TNS Gallup atliktame tyrime (Bajoritiniené, Tamosaityté 2007).

Buksnyte (2010), pastebi, kad vadovams, kurie daZnai néra personalo atrankos specialistai,
sunku atrinkti tinkamus darbuotojus, nes profesionali atranka reikalauja dideliy laiko sgnaudy,
bttina turéti specialiy zmogaus pazinimo, informacijos rinkimo ir analizés jgudziy.

Galima daryti iSvadg, kad vadovui is tikro ripi jo vadovaujamoje jmonéje dirbsiantys
darbuotojai. Nuo darbuotojy paieskos ir atrankos proceso vykdytojo priklauso paieskos ir atrankos
proceso galutinis rezultatas — rastas, atrinktas ir pasamdytas pats tinkamiausias kandidatas uZimti
laisvai darbo vietai.

Jvertinus respondenty nuomoneg apie jmonéje planuojamq busimy darbuotojy poreikj (zr. 10
pav.) buvo pasiteirauta, ar zmogiskyjy istekliy poreikio planavimas padeda jmonei uztikrinti darbo
vietas ateityje (zr. 12 pav.).

Respondenty atsakymai rodo, kad trys ketvirtadaliai (74 proc.; atsakymai taip ir labiau taip
negu ne) jsitiking, kad personalo poreikio planavimas svarbus uztikrinant naujas darbo vietas

ateityje.. Darytina prielaida, kad personalo poreikio planavimas yra aktualus ZmogiSkyjy iStekliy

46



valdymo veikly. Taip pat patvirtina teorinéje dalyje (I'pexem, Bennerrt, 2003, Sal&ius, Sarkitnaite,
2011) analizuoto personalo poreikio naudinguma: numatomas ne tik personalo poreikis ateityje, bet

ir uztikrinamas reikalingy darbuotojy skaicius ateityje.

S0

40

w
=
1

procentai

20

7

:+++++++++++:+ 12 ,09’0
46 3%
N :++ & /2
Taip Labiautaip  Labiau ne MNe MNeZinau

negu ne negu taip

12 pav. Respondenty nuomoné apie zmogiskyjy istekliy poreikio planavimo svarbg uztikrinant

naujas darbo vietas ateityje (proc.)

Galima daryti iSvada, kad personalo planavimo uzdavinys jvykdomas per realiuosius jmonés
planus uZpildyti ateityje atsirandancias laisvas darbo vietas.

Identifikavus respondenty nuomon¢ apie personalo valdymo vykdomas veiklas, kas vykdo
personalo paieSka ir atranka, ar planuojamas personalo poreikis, buvo pasiteirauta su kokiomis
personalo valdymo problemomis susiduriama.

Analizuojant 13 pav. pateiktus duomenis, pastebima, kad su darbuotojy atrankos problemomis
susiduria visos jmonés, tai sudaro 40,4 proc. visy apklaustyjy. Gamybos sektoriaus atstovai i§skyre
dar vieng personalo valdymo problemg — darbuotojy vertinimas ir motyvacija (7,1 proc.).
Respondentams buvo sudaryta galimybé neatradus tinkamo atsakymo pateikti savo nuomong
eilutéje ,,Kita (jrasykite). Tyréjo nuomone verta paminéti, kad buvo pateikta nuomone, kad
personalo valdymo problema, su kuria susiduriama i§skyré darbuotojy paieska (N=6).

Tikétina, kad isskirtos personalo valdymo problemos siejamos ne tik su personalo paieskos ir
atrankos vykdytojais, bet ir galimai neteisingai taikytinais metodais ar netinkamu procediiry
vykdymu.
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13 pav. Respondenty nuomoné apie zmogiskyjy istekliy valdymo problemas, lyginant su jmonés
veiklos pobudziu (proc.)

Galima daryti isvadg, kad respondentai Zino sudedamgsias zmogiskyjy istekliy valdymo
proceso dalis, geba identifikuoti problemas, su kuriomis yra susiduriama valdant zZmogiskuosius
isteklius, ne tik planuoja Zmogiskuosius isteklius, bet tuo paciu uztikrina darbo vietas ateityje.

Ivertinus zmogiskyjy iStekliy valdymo procesa organizacijoje, buvo pereita prie klausimy,

susijusiy su paieskos (verbavimo) procesu.

Darbuotojy paieSkos (verbavimo) procesas

Sestasis anketos klausimas ,.Jasy nuomone, koks yra pagrindinis personalo paieskos tikslas“
leidzia identifikuoti respondenty nuomong apie personalo paieSkos tiksla. Didziosios respondenty
daugumos teigimu (81,6 proc.) pagrindinis personalo paieskos tikslas — surasti tinkamiausig
kandidatg  laisva / nauja darbo vietg. Respondenty nuomoné sutinka su pateiktu teorin¢je dalyje
Leonienés (2001) apibrézimu, kad ,,Darbuotojy paieska — procesas, kuriuo surandami ir
., priviliojami* j laisvas darbo vietas tinkami kandidatai “.

Galima daryti isvadq, kad jmonéms svarbiausiq pritraukti ne kuo daugiau kvalifikuoty
kandidaty, o surasti pati tinkamiausiq kandidatg uZimti tam tikras pareigas.

Norint i$siaiskinti kokius respondentai Zino ir taiko darbuotojy paieskos Saltinius, buvo praSoma
atsakyti j anketos 7 ir 8 klausimus. Gauti rezultatai leis nustatyti, ar zinomi darbuotojy paieskos

Saltiniai yra taikomi ieSkant naujy darbuotojy. Respondenty nuomoné apie darbuotojy paieskos

Saltiniy zinomumag ir taikomuma pateikta 14 ir 15 paveiksluose.
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14 pav. Darbuotojy paieskos Saltiniy zinomumas (proc.)

Pagal pateikta 14 paveikslag galima daryti i$vada, kad Zinomiausi darbuotojy paieSkos $altiniai
yra darbo paiesSkos puslapiai internete (12,3 proc.) ir valstybiné darbo birza (12,1 proc.). Taip pat,
ne maziau zinomi personalo paieSkos Saltiniai: neformaliis socialiniai ry$iai (11,5 proc.), privacios
jdarbinimo agenttros (10,1 proc.), darbo skelbimas spaudoje (11,0 proc.). Maziausiai Zinoma
tiesioginé paieSka, kitaip vadinama ,,Galvy medzioklé“. Respondentai, atsakydami i klausima ir
susidiire su tiesioginés paieskos terminu prasé tyréjo pateikti paaiskinima, kada S$is personalo
paieskos Saltinis yra taikytinas.

Galima daryti iSvadg, kad Zinomiausi paieskos Saltiniai yra valstybiné darbo birza bei darbo
paieskos puslapiai internete todél, kad tikétina, kad jmonés, savo skelbimus apie laisvg darbo vietq
minétuose paieskos Saltiniuose gali skelbti nemokamai. Be to, galima pasiekti labai placiq ir jvairig
kandidaty auditorijg (2012 m. pirmajj ketvirtj interneto prieigg turéjo 55 procentai namy tkiy).

Darbuotojy verbavimo kanalai, kuriy pagalba bandoma surasti reikiamg kandidatg sukurtai ar
kuriamai darbo vieta, pateikta 15 pav., kuriame matyti, kad jmonés paprastai naudoja keleta
verbavimo kanaly: ieSkoma valstybinéje darbo birzoje (17,0 proc.), tarp pazjstamy (18,6 proc). Be
to, yjmoneés vis placiau naudoja interneto prieigg ir naudojasi galimybe talpinti skelbimus darbo
paieskos portaluose (15,6 proc.). Nemaziau taikomas paieSkos Saltinis — darbo skelbimas
skelbiamas jmonés tinklalapyje (11,4 proc.), tai pigiausias ir lengviausias jmonei Saltinis, kadangi ji

galima tiesiogiai valdyti.
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15 pav. Darbuotojy paieskos Saltiniy taikomumas (proc.)

Lyginat respondenty nuomong apie personalo paieskos Saltiniy Zinomumag ir jy taikomumg (zr.
14 ir 15 pav.) pastebima, kad zinomi paieskos Saltiniai dazniau taikomi.

Galima teigti, kad atsisakoma tradicinio paieskos Saltinio — darbo skelbimy spaudoje, nes
tikétina, kad skelbimy talpinimas miesto laikrastyje yra brangi paslauga. Be to, populiaréja
paslauga, kai laikrasciai yra talpinami internete, kai atveriamos galimybés greiciau ir patogiau
rasti norimq ir / arba ieSkomgq informacijq.

Tiriant personalo paieSkos Saltiniy efektyvuma, svarbu nustatyti, kuriuos paieskos Saltinius
respondentai rinktysi ieSkant naujy darbuotojy. Respondenty buvo papraSyta jvertinti pateiktus
paieSkos S$altinius i$skiriant atsakymo variantus pagal Likert‘o skalg (visiskai sutinku, sutinku,
nesutinku, visiSkai nesutinku ir nezinau).

Gauti respondenty atsakymai pad€jo palyginti tirlamyjy nuomong apie ateityje taikytinus ir

efektyviausiai i$skirtus paieskos Saltinius (Zr. 11 lentele).
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11 lentelé

Respondenty nuomoné apie efektyviausia paieSkos saltinj, ieSkant nauju darbuotoju (N=158)

Visiskat | sutinku | Nesutinku | VIR Noginay | il
Paieskos Saltiniai Proc. Proc. Proc. Proc. Proc. | Proc
Darbo skelbimas darbo paieskos portaluose 28,2 51,3 11,5 6 8,3 100
Darbo skelbimas jmonés tinklalapyje 17,8 55,4 10,2 1,3 15,3 100
Skelbimas radijuje 1,3 17,2 25,5 18,5 37,6 100
Skelbimas spaudoje 16,0 46,2 14,1 7,7 16,0 100
Pazjstamy rekomendacijos 39,2 449 8,9 1,3 5,7 100
Privacios jdarbinimo agentiiros 16,5 48,1 15,2 1,3 19,0 100
Valstybiné darbo birza 16,5 48,7 15,8 6,3 12,7 100
Paieska jmonés viduje 27,1 42,6 11,6 2,6 16,1 100
Mokymo jstaigos 15,8 51,9 12,0 19 18,4 100
Galvy medzioklé 10,1 27,2 21,5 7,0 34,2 100

11 lenteléje pateiti duomenys rodo, kad tre¢dalis respondenty (39,2 proc.) visiskai sutinka, kad
pazjstamy rekomendacijos, tai pats efektyviausias paieskos S$altinis, kurj naudoty ieskant naujy
darbuotojy. Puse respondenty (55,4 proc.) sutinka, kad darbo skelbimas jmonés tinklalapyje yra
efektyvus paieSkos metodas. Visiskai nesutinka (18,5 proc.) ir nesutinka (25,5 proc.) ar nezino (37,6
proc) , kad skelbimai radijuje efektyvus personalo paieSkos Saltinis.

Siandien daugelis radijo sto¢iy miisy $alyje ne tik sékmingai inaudoja interneta kaip priemone
pasiekti jaunesnes auditorijas, bet ir prisitaiko prie kintan¢iy auditorijos poreikiy. Internete
transliuojamas radijo turinys pasiekia ketvirtadali 12—74 mety amziaus Lietuvos gyventojy.
Daugiau nei puse¢ arba 55 proc. klausanciyjy radijo internete sudaro jauna auditorija — 15-29 mety
amziaus Lietuvos gyventojai. (Bitinaité, 2013).

Galima daryti isvadg, kad skelbimy radijuje paieskos Saltinis — maZiausiai taikytinas, nes
nepasiekiama tiksliné auditorija, kuriai buty skirtas skelbimas, yra efektyvesniy ir greiciau
plintanciy paieskos Saltiniy — skelbimai jmonés tinklalapyje, pazjstamy rekomendacijos. Skelbimas
jmoneés tinklalapyje yra efektyvus, nes juo tikétina domisi konkrecios kvalifikacijos darbuotojai,
pazjstamy rekomendacijos — rekomenduojamas laisvai darbo vietai atitinkantis kandidatas.

10 anketos klausimu buvo praSoma respondenty pateikti nuomong ,,iSskirkite pagrinding Jusy
imon¢je vykdomos paieskos problemas®. | §j klausima respondentai atsaké 141 teiginiy (sakiniy),

kurie buvo suskirstyti j kategorijas (zr. 12 lentelg).

12 lentele
Respondenty nuomoné apie darbuotoju paieSkos problemas, kategoriju reitingas

.. sl Paminéjimo .

Kategoriju pavadinimai N daznis Procentai
Kvalifikuoty kandidaty trikumas 158 70 443
Personalo paieskos problemy néra 158 18 11,4
Nepateiké nuomonés 158 17 10,8
Kandidaty motyvacijos trikumas 158 10 6,3
Personalo paieskos proceso vykdymo laikas 158 10 6,3
Nezinau 158 6 3,8
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12 lentelés tesinys

Kategorijy pavadinimai N Pal:;;lelji;mo Procentai
Personalo kaita 158 5 3,2
Imonés struktiira 158 5 3,2
Paieskos Saltiniy naudojimas 158 4 2,4
Paieskos proceso imitavimas 158 3 1,9
Darbo skelbimo informacija 158 3 1,9
Karjeros galimybés 158 2 1,3
Darbo uzmokestis 158 2 1,3
Paieska vykdoma naudojantis pazjstamais 158 2 1,3
Kita 158 1 0,6

Apklausos duomenys gana vienareikSmiskai rodo, jog paieskos problema siejama su iSoriniais
veiksniais — kvalifikuoty ir motyvuoty kandidaty trikumu (55,1 proc. visy apklaustyjy). Svarbus
veiksnys ekonominés ir socialinés padéties priezasCiy bei pasekmiy grandin¢je yra emigracija.
Jvertinus LR statistikos departamento teikiamg informacija apie gyventojy migracijg pastebima, kad
per 20082012 m. didziausig gyventojy dalj tarp didZiyjy miesty prarado Siauliai (7,7 proc.).
Didziausia emigracijos priezastis ir pasekmé anot Varanauskienés (2013) ,, Mazos darbo pajamos
Siauliy mieste (vidutinis darbo uZmokestis po mokesciy 2012 m. 4 ketv. buvo 1 510 lity) “
(www.Izinios.It).

5 priede pateikiamos kategorijy, atspindinCiy respondenty nuomone apie darbuotojy paieskos
problemas, teiginiy pavyzdziai. Respondentai teigé¢, kad jmonéje per maza arba labai dazna kaita
(N=b), ,,Zema darbuotojy kaita gali sukelti problemas, siejamas su naujy idéjy trikumu, naujy
poziiriy § problemas tritkumu bei skirtingy gebéjimy ir patirties tritkumu. “ (Korsakiené, Lobanova,
Stankevi¢ien¢, 2011, p.75). Darbo pobudzio neapibréztumas (kategorija ,,Darbo skelbimo
informacija“) gali nemazai sukelti dilemy asmenims, kurie ketina jsidarbinti ir derinti darba su
studijomis, Seima, kita darbo vieta ir pan.

Respondentai taip pat jvardino kaip personalo paieskos problema, susijusia su jmones struktiira,
teigdama, kad ,,maza jmoné, nepatraukli darbovieté®, su darbo uzmokesciu ,,siizlomi nedideli
atlyginimai “.

Galima daryti isvadq, kad respondentai geba jvertinti ir iSskirti darbuotojy paieskos problemq,
kuri leidZia toliau planuoti kandidaty atrankos procesq. Tikétina, kad respondentai, kurie neatsaké j
pateiktq klausimg (10,8 proc.) nesusiduria su darbuotojy paieskos problemomis.

Issiaiskinus paieSkos tikslq ir problematikq, jvertinus Zinomus darbuotojy paieskos Satinius ir jy
taikomumgq, jvertinus efektyviausig ir ateityje naudojamus paieskos Saltinius pereinama prie

klausimy, susijusiy su darbuotojy atrankos procesu.
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Darbuotojy atrankos procesas

Lietuvoje Siuo metu gana sudétinga rasti ne tik kvalifikuotg specialista, bet ir nekvalifikuota
darbg dirbant]; darbininkg. Pastaryjy ypac trilksta gamybos jmonéms. Todél darbdaviai kartais
litidnai juokauja, kad surasti darbuotojg yra svarbesnis atrankos tikslas nei jj atrinkti. (BukSnyté,
2010).

Mokslinéje literatiiroje pateikiama daug ir jvairiy atrankos apibrézimy (Zr. 2 lentelg), todél 11
anketos klausimu buvo praSoma respondenty pateikti, jy manymu, pat] tinkamiausig personalo
atrankos tikslo apibrézimg. Buvo pateikta keletas personalo atrankos tikslg apibiidinanciy teiginiy,
i§ kuriy respondentai gal¢jo pasirinkti jy manymu tinkamiausia. Trecdalis respondenty (29,7 proc.)
mano, personalo atrankos tikslas — surasti numatomai darbo pozicijai tinkamg darbuotoja,
pasizymintj reikiamais jgiidziais ir kvalifikacija.

Galima daryti iSvadg, kad respondenty pateikta nuomoné atitinka Russo, Rietveld, Nijkamp,
Gorter (1995) apibrézimui, kad ,,Pagrindinis personalo atrankos vykdymo tikslas — surasti
numatomai darbo pozicijai tinkamg darbuotojq, pasizymintj reikiamais jgudziais ir kvalifikacija,
per kiek jmanomq trumpesnj laikg, jmanomai mazesnémis sgnaudomis “. Taigi galima teigti, kad
apklaustieji laikosi tradicinio poziturio j darbuotojy atrankg.

Identifikavus personalo atrankos tiksla, respondenty buvo teirautasi, ar personalo atrankos
procesas svarbus personalo valdymui. Kaip manote 16 pav. daugumos respondenty teigimu (70,4
proc.) atrankos procesas yra svarbu personalo valdymui, nes tai vienas 1§ veiksniy, daranciy jtaka
bendram valdymo efektyvumui.

10 lenteléje buvo pateikta respondenty nuomoné apie personalo valdymo veikly vykdyma, kuri
leidzia daryti iSvada, kad nevykdant nors vienos i§ personalo valdymo veikly, tikétina, kad gali biiti
nepilnai vykdomi ar pasiekiami iskelti visos jmonés veiklos tikslai ar ateities perspektyvos.
Kiekvienos jmonés personalo valdymo veiklos netinkamas taikomumas, ne pilnas atskleidimas
didina rizikg dél bendro jmonés veiklos tiksly pasiekiamumo ir konkurencijos didinimo tarp kity
Jmoniy — konkurenty.

Pries vykdant anketing apklausa, biisimy respondenty buvo praSoma anketg pildyti jmoniy
vadovams, personalo skyriaus darbuotojams ar asmenimis, susijusiems su personalo paieska ir
atranka. Tikétina, kad ne visi respondentai tiesiogiai yra susije su personalo atranka, todél buvo
klausiama ,,ar Jas dalyvaujate vykdant personalo atrankg“. | pateiktg klausimg teigiamai atsaké 72,4
proc., like respondentai, kurie | klausima atsaké neigiamai, tai sudaré 27,6 proc. apklaustyjy, galéjo
praleisti 14 klausimg ,,Pazymékite Jusy jmonéje darbuotojy atrankoje naudojamus metodus ir
pereiti atsakinéti sudarytg 15 anketos klausimg ,Kuris i§ pateikty atrankos metody Jums

priimtiniausias®.
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16 pav. Respondenty nuomoné apie atrankos proceso svarbg zmogiskyjy iStekliy valdymui
(proc.)

72,4 proc. atsakiusiyjy j klausimg ,,ar Jiis dalyvaujate vykdant personalo atranka™ leidzia tikétis,
kad duomenys, susij¢ su personalo atranka bus iSanalizuoti detaliau, nes daugiau nei du trec¢daliai
apklaustyjy dalyvauja vykdant personalo atranka.

Analizuojant klausimyno 14 klausimg ,Pazymékite Jisy jmongje darbuotojy atrankoje
naudojamus metodus®, pastebima tendencija, kad respondentai nors ir tiesiogiai nedalyvaujantys
vykdant darbuotojy atranka (27,6 proc. respondenty teigé, kad nedalyvauja vykdant darbuotojy
atranka) Zino, kokie jmong¢je yra naudojami atrankos metodai.

Galima daryti isvadqg, kad atrankos procesas, taikomas analizuojamose jmonése yra atviras
visai organizacijai, tai sqlygoja atliekamo personalo atrankos proceso skaidrumg. Kandidatai,
pretenduojantys uzimti tam tikrg vietq j vienq is analizuojamy jmoniy is jmonés darbuotojy galéty
suzinoti, kokie yra taikytini personalo atrankos metodai, tai leisty i§ anksto pasiruosti ir jvertinti
metody iSskirtines savybes.

Teorin¢je dalyje placiai analizuojami darbuotojy atrankos metodai, jy jvairumas (zr. 1.4.1.
skyriy), todél respondenty buvo prasoma pateikti jy jmonese taikytinus atrankos metodus (zr. 17
pav.) (tyré¢jo pastaba: atsakinédami ] klausima, respondentas gal¢jo rinktis daugiau nei kelis
atsakymo variantus).

I§ pateikto 17 pav. pastebima, kad labiausiai taikytinas atrankos metodas — atrankos pokalbis
(24,91 proc.), taip pat rekomendacijos (19,75 proc.)

Galima pastebéti, jog atrenkant darbuotojus naudojami tokie atrankos metodai, kuriais galima
nustatyti kandidaty asmenines ir profesines savybes bei motyvacijq. Tyrimo rezultatai parodé, kad
vertinimo centrus naudoja Siek tiek daugiau nei 4 proc. Tikétina, kad vertinimy centry metodo

netaiko dél dideliy kasty, specialisty tritkumy.
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17 pav. Respondenty nuomoné apie taikytinus atrankos metodus (proc.)

Tyrimo metu buvo norima jvardinti ir apibrézti, kuris atrankos metodas respondenty nuomone
yra priimtiniausias. Tai galéty biiti metodas, kuris yra priimtinas dél jvairiy savybiy, pvz. taikytino
laiko.

Pagal 18 pav. matome, kad priimtiniausiu atrankos metodu i$skiriamas atrankos testas (54,1
proc.) visy apklaustyjy, taip pat 21,7 proc. respondenty mano, kad priimtiniausias yra darbo
bandymo metodas, kuris leisty kandidata iSbandyti uzimamai darbo vietai keliamus reikalavimus,
1giidzius, gebé¢jimus ir / arba asmenines savybes realiomis darbinémis saglygomis.

Pukys (2010) jvardija, kad ,,Interviu — tai vienas is dazniausiai taikomy atrankos metody, kurio
tikslas surinkti ir iSanalizuoti informacijq apie kandidatq, jvertinti jo tinkamumgq darbui. Interviu
efektyvumas priklauso nuo interviu struktiiros, tipo, konteksto ir kity dalyky. Efektyvumg taip pat
jtakoja interviu vedéjo kvalifikacija ir patirtis.

Galima daryti isvadg, kad darbuotojy atrankos metodo taikomumas jmonéje gali turéti tam
tikros jtakos ir nuomonei apie atrankos metodo priimtinumo: Zinomumas, stiprumas ir teigiamos
asociacijos, leidziancios manyti, kad naudojant priimtiniausiq metodq sulaukiamas teigiamas

rezultatas.
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18 pav. Respondenty nuomoné apie priimtiniausiag atrankos metoda (proc.)

Respondenty buvo praSoma ne tik iSskirti priimtiniausig atrankos metoda, bet ir argumentuoti,
kodé¢l Sis metodas, jy nuomone yra priimtiniausias. 6 priede pateiktos respondenty nuomonés apie
atrankos pokalbj (N=85). Respondenty nuomoné atrankos metodg apibiidina, kaip metoda, kuris yra
pradZia tolimesniems atrankos etapams; iSrySkina kandidato Zinias, tinkamuma. Taip pat,
pabréziama, kad tai metodas, kuris vykdomas greiiausiai, tiksliausiai, efektyviausiai. Pastebima,
kad respondentams atrankos metodas — pirmasis tiesioginis kontaktas su biisimu darbuotoju, daznai
pabréZiamas ,,tiesioginis / asmeninis kontaktas®.

Vertety iSskirti vieno tyrime dalyvavusio respondento nuomoneg:

»Kaip jau buvo minéta, pasitaiko, kad kvalifikacijos, iSsilavinimo, darbo patirties prasme kandidatas atitinka
visus reikalavimus, ta¢iau dél charakterio savybiy, asmens bruozy, gebéjimo / negebéjimo komunikuoti
kolektyve pasirodo netinkamas. Atrankos pokalbis suteikia galimybe pabendrauti su zmogumi jvairiomis
temomis, provokuoti jj, stebéti reakcijas ir pan. Kartais maziau kvalifikuotas Zmogus pasirodo tinkamesnis
darbui dél asmeniniy savybiy, dél iSsakomo noro mokytis, tobuléti, dél plataus akira¢io bendrazmogiSka
prasme. Atrankos pokalbyje yra subtilumo, kurj sunku nusakyti ar suformuluoti.

Kaip priimtinu atrankos metodu vienas respondentas i$skyré astrologija, kadangi ,,viska pasako

horoskopas*.
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Gauti tyrimo rezultatai parodeé, kad 54,1 proc. apklaustyjy priimtiniausiu atrankos metodu
isskyré atrankos pokalbj, taciau apibudino skirtingai. Tai leidZia labiau jvertinti jmoniy pozicijas,
ko tikimasi ir laukiama is kandidaty taikant interviu metodq.

I[$analizavus jvairiy autoriy nuomone akcentuota (zr. 1.3. skyrius), kad darbo vieta gali biti
siiloma vidiniais arba iSorés kanalais: 17 anketos klausimu ,Dazniausiai laisva darbo vieta

siiloma* respondenty buvo pasiteirauta, kam dazniausiai yra siiiloma darbo vieta.

13 lentele
Respondenty nuomoné apie darbo vietos siiilyma, lyginant su imonés veiklos pobtidZiu
(N=158)
Imonés veiklos pobudis I% viso
teiginiai Gamyba | Prekyba | Paslaugos Kita N / proc.
Darbo vieta sitilloma: |Imonés darbuotojams 15 16 28 0 59/37,3
Ne imonés darbuotojams 7 13 34 7 61/38,6
Nezinau 4 5 12 4 25/15,8
Kita (jrasykite) 2 3 4 4 13/8,2
I8 viso 28 37 78 15 158 /100

Pagal 13 lentelés duomenis pastebima tendencija, kad 61 proc. apklaustyjy mano, jog darbo
vieta pirmiausia sitiloma naudojantis iSoriniu paieskos Saltiniu — ne jmonés darbuotojams. Vertinant
pagal imonés veiklos pobiidj pastebima, kad jmonés darbuotojams sitiloma darbo vieta gamybos ir
prekybos sektoriaus jmonése (N=31), paslaugy sektorius darbo vietg siiilo ne jmonés darbuotojams
(N=34).

Galima daryti prielaidg, kad paslaugy sektoriuje yra didelé darbuotojy kaita, ,,darbuotojy
rotacija — tai silpnéjantis rySys su organizacija“ (Vveinhardt, Kotovskiené, 2008, p. 186), kuri
jpareigoja jmone ieskoti naujy darbuotojy. Gamybos ir prekybos sektoriuose tikétina, kad jmonés
darbuotojams siitlomas horizontalus arba vertikalus pareigy paaukstinimas.

Nustacius jmonéje taikomus atrankos metodus, jvertinus darbo vietos siilyma pagal imonés
veiklos pobiid], respondenty buvo prasoma atsakyti, ,,ar jmong¢je atskiroms pareigybéms taikomi
skirtingi atrankos metodai* 19 pav. pastebima, kad respondenty atsakymai, i§skiriant pagal i$dirbta
laikotarpj jmonéje yra vieningi, tvirtina, kad skirtingoms pareigybéms taikomi skirtingi atrankos
metodai (65,2 proc.).

Galima daryti iSvada, kad jmonés, vykdydamos atrankas jvairioms pareigybéms,
atsizvelgdamos ] pareigybiy sudétinguma, iSskirtinumg ir kt. svarbius kriterijus, taiko skirtingus
atrankos metodus, kurie leidzia ne tik jvertinti biisimg kandidata, bet ir nustatyti ar atrenkamas

kandidatas tikty naujai darbo vietai.
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13 pav. Respondenty nuomoné¢ apie atrankos metody taikomumg atskiroms pareigybéms, lyginant

su stazu jmonéje (proc.)

Teiginiui ,, Ar atrenkant kandidatus j laisvg darbo vietg svarbi rekomendacija“ pritaré 88,6 proc.
respondenty. Galima teigti, kad rekomendacija yra svarbus atrankos metodas, kuris papildo gautq
i§ kandidato informacijq. Tikétina, kad rekomendacijos naudojamos norint patikrinti kandidato
suteiktq informacijq, kreipiamasi j buvusj darbdavj, kolegq ir teiraujamasi apie kandidato elgesj ir
kt. savybes, kurios galéjo biiti atsiskleidusios darbinéje veikloje.

Nustacius jmonése taikytinus atrankos metodus, identifikavus respondenty nuomong apie
priimtiniausig atrankos metoda, buvo prasoma pasidalinti asmenine patirtimi ir nurodyti, kokiu
budu vyko apklaustyjy atranka.

14 lenteléje pateikti duomenys lyginami pagal respondenty iSsilavinima, kas leisty daryti
prielaidas, kad turintys aukStesn; iSsilavinimg asmenys uZima svarbias, su personalo paieSka ir
atranka susijusias pareigas, tai galéty buti jmonés vadovai, personalo skyriaus / departamento
vadovai / specialistai ar Kiti atsakingi asmenys, jy asmeningje atrankoje buvo taikytini kiti atrankos
metodai nei tiems, kuriy iSsilavinimas yra zemesnis. Kaip dazniausiai naudotg respondenty atrankos
procese naudotg atrankos metoda daugiau nei 100 respondenty iSskyré atrankos pokalbj (70,9
proc.). Interpretuojant gautus duomenis galima sidlyti kelias taikytiny atrankos metody
kombinacijas:

1) sveikatos patikrinimas + gyvenimo apra§ymo analizé + atrankos pokalbis;
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2) rekomendacijy analizé + gyvenimo aprasymo analizé + speciali uzduotis + atrankos
pokalbis;
3) rekomendacijy analiz¢ + gyvenimo apraSymo analiz¢ + atrankos pokalbis.
Tikétina, kad iSskirty atrankos metody kombinacijose iSdéstyti atrankos metodai taikomi
skirtingais etapais (eiliSkumu).
14 lentele

Respondenty nuomoné apie asmeninj patyrimg, jvardijant taikytinus atrankos metodus,
lyginant su i$silavinimu (N=158)

Juisy iSsilavinimas
Profesinis Aukstesnysis Aukstasis Kita
Idarbinimo testas 0 3 26 0
Rekomendacijy analizé 2 11 48 2
Sveikatos patikrinimas 4 7 0
Gyvenimo aprasymo analizé 4 69 1
Pildoma jdarbinimo anketa 1 9 0
Speciali uzduotis 0 17 0
Atrankos pokalbis 5 11 93 8
Kita 0 1 16 0

Tyréjo nuomone, verta paminéti ir iSskirti pateikta respondenty nuomone skiltyje ,kita
(jrasykite)“. Pateikiama atskiromis kategorijomis: pats kuriu darbo vietas (N=9); pagal skyrima
(N=1); uzsienio kalby tikrinimas, klausimai apie fobijas (N=2); keli pokalbiai (N=1); per darbuotojy
atrankos agentiirg (N=1); sveikatos patikrinimas privalomas (N=1), kad zmogus galéty atlikti tam
tikrus darbus gamyboje. Pateikta papildoma nuomoné leidzia labiau jsigilinti j personalo atrankos
procesa, jo svarbg jmonei, kg norima jvertinti taikant atskirus atrankos metodus.

Nustacius respondentams atrankoje taikytinus metodus buvo praSoma respondenty jvertinti
ateityje taikytinus atrankos metodus. Klausimas buvo pateiktas su atsakymo variantais Likert‘o
skale (labai retali, retai, kartais, daznai, labai daznai, nuolat).

15 lentele
Respondenty nuomoné apie atrankos metody taikomumo daZznuma, atrenkant naujus
darbuotojus ateityje (N=158

Laba_| Retai | Kartais | DazZnai Lavbal. Nuolat | IS viso
retai daznai proc
Proc. Proc. Proc. Proc. Proc. Proc. '
Gyvgll.lmo apraSymo, motyvaciniy laisky 4.4 5,7 13.9 203 190 36.7 100
analizé
Interviu 44 1,9 57 13,9 22,2 51,9 100
Testavimas 9,6 8,9 31,2 24,8 13,4 12,1 100
Pazjstamy rekomendacijos 3,8 8,2 25,3 29,1 19,6 13,9 100

Pagal 15 lenteléje pateiktus duomenis pastebima tendencija, kad respondentai ateityje taikyty
derinant kelis atrankos metodus: gyvenimo aprasymo, motyvacinio laiSko analiz¢ ,, jprasta, kad

kandidatuodami darbo ieskantieji siuncia darbdaviui savo CV ir motyvacinj laiskq“ (CVbankas.|t
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informacija, 2013) bei interviu. Taikytini metodai pasipildyty pazjstamy rekomendacijomis,
kuriomis galéty pasinaudoti daznai (galima daryti prielaidg, kad tai atvejais, kai per trumpq laikq,
reikia rasti tinkamq darbuotojq uzimti laisvai darbo vietai), Kartais, galbit, atsizvelgiant } uzimamy
pareigy specifika, busimieji kandidatai buty testuojami (31,2 proc.)

Vykdant darbuotojy atranka, tikétina, kad verslo jmonése atrankos laikotarpis gali skirtis,
kadangi néra teisiSkai reglamentuota, per kiek laiko ir keliais etapais galéty uztrukti buisimy
darbuotojy atranka. Respondenty buvo prasoma jvertinti pagal pateiktus atsakymy variantus, kiek
galéty uztrukti, arba uztrunka pagal jmonéje nustatyta tvarka, darbuotojy atranka. 16 lenteléje
pateikti duomenys lyginami pagal jmonés darbuotojy skaiciy, kadangi tikétina, kad trukmé gali

skirtis, vertinant procediiry gausg ir sudétinguma atsizvelgiant j jmonés dydj.

16 lentele

Respondenty nuomoné apie darbuotojuy atrankos vykdyma laika, lyginant su imonés
darbuotojy skai¢iumi (N=158)

Darbuotojy skaic¢ius jmoné¢je I
Teiginiai| iki 10 11-49 50-249 |daugiau nei 250 viso
Kiek laiko, Jusy nuomone 1 dieng 3 2 0 0 5
galéty uztrukti darbuotojy  |2_5 dienas 3 5 5 1 14
atranka? iki 2 savaitiy 6 10 18 5 39
iki 1 ménesio 3 18 20 6 47
ilgiau nei vienas ménuo 7 11 7 7 32
kita (jrasykite) 7 7 6 1 21
IS viso 29 53 56 20 158

16 lentelés duomenys leidzia teigti, kad respondentai, vertinant apklaustyjy visuma, mano, kad
blisimy darbuotojy atranka galéty uZztrukti iki ménesio, tai sudaro beveik trecdali apklaustyjy
(N=47). Detalizuojant respondenty nuomong¢ pagal darbuotojy skai¢iy jmonéje pastebima, kad
mikro jmonés atstovai ir jmoniy, turin¢iy daugiau nei 250 darbuotojy, teigimu, personalo atranka
galéty uztrukti ilgiau nei vienas ménuo (N=14). Galima daryti prielaidg, kad personalo atrankos
laikotarpis priklauso nuo darbo pozicijos: atranka vykdoma ieskant nekvalifikuotam darbui galéty
uztrukti trumpiau, aukstos kvalifikacijos darbui — ilgiau.

Teiginiui ,,kuris i§ pateikty darbuotojy atrankos metody yra patikimiausias® 48,1 proc. (N=76)
respondenty (zr. 20 pav.) iSskiria, kad tai interviu. 7 priede pateikti respondenty argumentai apie
patikimiausig atrankos metoda — interviu. Argumentuodami respondentai teigia, kad tai metodas,
kurio pagalba galima jvertinti kandidato privalumus ir trikumus, charakterio savybes, pozitirj ir

nusiteikimg, geb&jimg bendrauti ir dirbti komandoje. Tai tikslus, efektyvus metodas, leidZiantis
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pateikti jvairius klausimus, siejamus su kvalifikacija, i$silavinimu, kompetencijomis ir Kitais

aspektais, reikalingais laisvai darbo vietai uzimti.

Kita (jragykite)

Praktines uzduotys 119,6%|

[vertinimo centrai—]:*

=+
+

'I-'._'Il'._'ll +'Il

- .. +,
FaZjstamy rekomendacijos]
4+

Testavimas—5,1%

i
Interviu— 48 1%
Gyvenimo aprasymuy,_tHfy 5 g0,
matyvaciniy laiskky analize H ....'...?“
T T T T T
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Procentai

20 pav. Respondenty nuomoné apie patikimiausig atrankos metodg (proc.)

Tyréjo nuomone, verta pateikti keliy respondento nuomong, kodél patikimiausias atrankos

metodas yra interviu:

e Interviu darbuotojy atrankos metu yra kandidato jvertinimo, ar jis tinka siilomoms pareigoms,
procediira, kurios metu analizuojama, ar kandidatas atitinka atrankos kriterijus. Be to, tam tikras
asmenybés savybes yra lengviau nustatyti. Struktdirizuotas interviu‘

e Interviu metu kandidatas pateikia savo motyvacija ir gyvenimo apraS§ymg zodziu, tuo metu suzinoma
svarbiausia informacija apie kandidata (jo buvusios darbovietés, iSsilavinimas ir pan., tuo paciu metu
yra galimybé jvertinti bendravimo jgiidZius, reprezentacija, i§vaizda ir elgsena“

Tik 1,9 proc. respondenty mano, kad patikimiausias atrankos metodas — vertinimo centrai, nes
metodas ,,VisapusiSkumas; [vertinamas elgesys jvairiose situacijose; Vertinimg atlieka specialistai*

Kiekybinio tyrimo metu buvo norima atskleisti, ar respondenty nuomone iSskirtas
priimtiniausias darbuotojy atrankos metodas yra taip pat vertinamas kaip patikimiausiu. Tyrimas
parode, kad respondenty nuomone priimtiniausias ir patikimiausias atrankos metodas yra atrankos
pokalbis (interviu).

Galima daryti isvadg, kad respondentams teiginiai ,, patikimiausias“ ir ,, priimtiniausias** yra
suvokiami kaip sinonimai. Be to, verta paminéti, kad teiginiai ,,patikimas* ir , priimtinas‘ turi
skirtingas reikSmes. Patikimumq galima suvokti kaip nustatytq normgq, priimtinumq — jvertinant

pagal savo asmeninius potyrius.
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Respondenty tai pat buvo praSoma iSskirti, jy nuomone, jmon¢je vykdomos atrankos problema.
Buvo pateikti galimi atsakymo variantai ir suteikta galimybé pateikti savo asmening¢ nuomong,
pagal 21 pav. matyti, kad darbuotojy atrankos problemos siejamos su personalo valdymo Ziniy
trikumu (23,4 proc.), personalo specialisto jmonéje nebuvimu (20,8 proc.). Net 60 respondenty
pateik¢ asmening nuomong¢ apie personalo atrankos problemas, iSskirdami Sias kategorijas:
personalo atrankos problemy néra (N=28), kvalifikuoty kandidaty stygius darbo rinkoje (N=7),
kompetentingo asmens nebuvimas (N=3), nepateiké nuomonés (N=12), kitos priezastys (N=10):

laiko stoka, atlyginimas, neaiski atrankos sistema, jmonés jvaizdis.

Kita (jra&ykite) 37.7%

Metinkami kandidaty_|
vertinimo kriterijai

Pasirinkty atrankos metody_|
nepatikimumas 5'2%E

H e
P e e e e e |

Personalo specialisto_piirs A Satatataeatney
H 5 i H +++++++120,89’0 e e A e
imongje nebuvimas [y S

i,

-l-+-i+-l-+-l-+-i+-l-+-i+-l-+-l-+-i+-l-+-l-+-l-+-i+-l-+-l-+-i+-l-+-l-+-il‘

Personalo valdymo Ziniy
trikumas

0.0% 10,'0% 20,'0% 30,'0% 40 ,'n%
Procentai
21 pav. Respondenty nuomoné apie darbuotojy atrankos problema (proc.)

Galima daryti isvadq, kad iskirtoms personalo atrankos problemoms turi jtakos atrankos ir
paieskos proceso vykdytojo — vadovo turimos kompetencijos, personalo skyriaus nebuvimas
jmonéje.

Tyrimo metu buvo prasoma atsakyti j anketos 2627 klausimus, susijusius su atrankos metodu
— pokalbiu. Respondentai, kuriems jsidarbinant nebuvo vykdomas atrankos pokalbis, 1 minétus
klausimus neatsakingjo, peré¢jo prie kity klausimy.

Klausimas ,,Jeigu atrankos metu buvo vykdomas pokalbis, Jums buvo pateikti klausimai apie
buvo uzduodamas tam, norint identifikuoti, ar tie patys klausimai yra uzduodami atskiry lyc¢iy
kandidatams. Tarkime, nori jsidarbinti moteris, kuri turi mazametj vaika, darbdavio klausimai gali
biti siejami su ,,darbo valandomis per savaite®, ,,etato dydziu®, ,,nedarbingumy tikimybe* ir pan.
(zr. 17 lentele).

Buksnytés (2010) teigimu, dazniausiai interviu metu kandidato klausiama apie jo:
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— i$silavinima, profesinj pasirengima;

— darbo patirtj;

— 18¢jimo 1§ buvusios darbovietés priezastis;
— profesinés karjeros siekius, motyvacija;

— asmenybés ypatybes;

— bendravimo ir bendradarbiavimo gebéjimus.

17 lentele
Respondenty nuomoné apie uZduotus klausimus pokalbio metu, lyginant pagal lytj (N=158)
Jusy lytis
Atrankos pokalbio metu uzduoti klausimai apie: vyras moteris
ISsilavinima 37 75
Darbo staza 38 73
Jaisy interesus ir pomeégius 31 59
Likes¢ius, susijusius su karjera 37 64
Likescius, susijusius su darbo uzmokesciu 30 65
Likescius, susijusius su socialinémis garantijomis 23 33
Kita 6 12

Apibendrinti duomenys rodo, kad svarbiausiu atrankos pokalbio metu uzduodamu klausimu
i§skiriamas klausimas, susijes su darbo stazu (N=111), iSsilavinimu (N=112). [vertinus respondenty
pateikta individualia nuomone, kurig gal¢jo pateikti skiltyje ,,Kita (iraSykite), pateikiami tokie
klausimai, lyginant pagal lytj:

— vyry buvo klausiama apie Seiming¢ padétj (ar turi / kada planuoja sukurti); asmenines savybes,
charakterj, Zalingus jprocius.

— motery buvo klausiama apie fobijas testuotos uzsienio kalbos zinios, atsakomybés ir funkcijas
buvusiose darbovietése, pasiekimus, darbo patirtj, turimas rekomendacijas, Seiming padét]
(planavimg); Zalingus jprocius; tolimesnes studijas; galimybe iSmokti kitas Vakary Europos Saliy
kalbas, pvz., pranciizy.

Respondenty pateikta nuomoné apie uzduodamus klausimus atrankos pokalbio metu jrodo, kad
tiek motery, tiek vyry buvo klausiama apie Seimine padeétj ir Zalingais jprocius. Galima daryti
prielaidg, kad dalyvaujancios tyrime Siauliy miesto jmonés daug démesio skiria darbuotojy
sveikatingumui ir Seimos vertybiy puoseléjimui. Tikétina, kad Sios jmonés lanksciau derina darbo
grafikq darbuotojams, turintiems vaiky, vertina darbuotojus, neturincius zalingy jprociy, nes darbo
metu neatsiranda papildomy poilsio minuciy, darbas vykdomas be atsitiktiniy ir dazny
., pertraukéliy .

Apibendrinanciu kiekybinio tyrimo — anketinés paklausos klausimu respondenty buvo prasoma
i8skirti tris svarbiausius kriterijus, lemiancius sékmingg jsidarbinimg. Pateiktoje 18 lenteléje iSskirti

kriterijai lemiantys sékmingg jsidarbinima, lyginant pagal jmonés dydj. Tikétina, kad jsidarbinimo
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kriterijai yra vienodi visy dydziy jmonés, nepriklausomai nuo jmonéje dirbanciy darbuotojy
skaiCiaus.
18 lentele

Respondentuy iSskirti kriterijai, lemiantys sékmingg iSsidarbinima, lyginant pagal imonés dydj
(N=158)

Imonés dydis pagal darbuotojy skaiciy
iki 10 11-49 50-249 | daugiau nei 250 _
IS viso

Darbo patirtis 12 31 26 9 78
Profesiné patirtis 20 34 32 15 101
Turimos Zzinio$S 15 23 20 8 66
Rekomendacija i§ ankstesnés darbovietés 9 13 15 3 40
Pazjstamy rekomendacija 8 8 10 4 30
Motyvacinis laiskas 0 12
Egzaminy pazymiai 1 1 2 0 4
Gebé¢jimas save pateikti 13 26 34 13 86
Bandomasis laikotarpis 4 12 5 1 22
Asmeninés savybés 7 10 21 7 45

Apibendrintai galima teigti, kad svarbiausi kriterijai, kuriuos i$skyré respondentai, lemiantys
s¢kmingg jsidarbinimg siejasi su darbo patirtimi, profesine patirti ir gebéjimu savo pateikti.
Tikétina, kad darbdavys pirmuosius du isskirtus kriterijus galéty patikrinti analizuojant gyvenimo
aprasSymus ir motyvacinius laiSkus, nes darbinéje veikloje vyrauja nuomoné, kad nepakanka turéti
profesinés patirties, turima kita darbo patirtis padeda jvertinti daugiau galimy / iSkilusiy problemy ir
pan. Dauguma darbdaviy reikalauja atitinkamos darbo patirties. Net mazos ka tik jsikiirusios firmos
nenori ] darbag priimti naujoky, kelia salyga — turéti darbo patirty. ISskirti kriterijai siejasi su
teorinéje dalyje analizuotais darbuotojy atrankos kriterijais (pasak Brown ir Scase, 1997) ir jy
sqlygoti reikalavimai Zmogui. Respondentai patvirtino, kad darbuotojy atrankos kriterijai siejasi su
Ziniomis ir jgudZiais, turimomis savybémis, priimtinumu.

ISskirtasis treciasis kriterijus taikytinas su posakiu ,,sutinka pagal riiba, palydi pagal prota®,
pastebima, kad ,,Kiekvienas biisimasis darbdavys ar personalo atrankos konsultantas atkreips
démesj j apranggq, net jeigu pareigos, | kurias pretenduojate, nebus susijusios su jmonés jvaizdziu.
Drabuziai gali isduoti daug Jisy biudo savybiy, kuriy galbiit nenorésite atskleisti jau pirmojo
pokalbio metu. Taip pat nederéty pamirsti, kad niekada nebiisite vienintelis kandidatas, taigi is
vienodq kvalifikacijq turinciy asmeny daugiau Sansy gauti norimas pareigas pavyks tam, kuris
sugebés darbdaviui palikti geresnj pirmgjj jspidj ““. (Dzikaité, 2010).

Analizuojant kriterijus, lemiancius sékminga jsidarbinimg pagal jmonés dydzius, iSsiskiria

mikro jmoné, kai vietoj darbo patirties yra iSskiriamos turimos Zinios, kurios galéty biiti jgytos
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formaliuoju ir neformaliuoju buidu, pvz., lankant mieste jsikiirusias galerijas ir jvairiy meno krypciy
ekspozicijas.

Apibendrinant anketinés apklausos duomenis, galima teigti, kad personalo skyriaus
(departamento) buvimas jmonéje nepriklauso nuo jmonés dydzio. Paaiskéjo, kad apklausoje
dalyvavusios jmonés vykdo visas zmogiskyjy istekliy valdymo veiklas, bei mano, kad Zmogiskyjy
istekliy poreikio planavimas padeda jmonei uztikrinti darbo vietas ateityje.

Pastebima tendencija, respondentai apibiidindami darbuotojy paieskos ir atrankos tikslus lieka
prie tradicinés nuomonés, kurig randame mokslinéje literatiiroje. Darbuotojy paieskos Saltiniy
Zinomumas lemia jmonés paieSkos Saltiniy taikomumgq ieSkant naujy darbuotojy. Atsisakoma taikyti
kai kuriuos tradicinius paieskos metodus: darbo skelbimai spaudoje, radijuje, tikétina dél dideliy
kasty ir sudétingesnio auditorijos pasiekimo. Atrankos metody priimtinumas tapatinamas su
patikimumu. Respondenty nuomone patikimiausias ir priimtiniausias atrankos metodas — atrankos

pokalbis (interviu).

3.2. Darbuotojy paieskos ir atrankos procesas: eksperty nuomonés raiska

Siekiant pagrjsti kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos gautus rezultatus apie Siauliy miesto
privataus sektoriaus darbuotojy paieskos ir atrankos procesa, papildomai buvo atliktas kokybinis
tyrimas — giluminis interviu, su jdarbinimo jmonémis. Interviu metu gauti rezultatai bei atsakyti
padéjo papildyti ir paaiskinti bei interpretuoti kiekybinio tyrimo rezultatus.

Teorin¢ dalyje buvo minéta, kad tarpininkavimo jdarbinant paslaugy teikéjai gali biti keliy
risiy: valstybiné darbo birza arba privadios jdarbinimo agentiiros (toliau — agentiiros). Pagal Siauliy
miesto teritorinés darbo birzos duomenis, Siauliy mieste tarpininkavimo jdarbinant paslaugas teikia

7 privacios jmonés (zr. 19 lentelg).

19 lentelé

Privatiis tarpininkavimo jdarbinant paslaugy teikéjai

Eil. Pavadinimas ir adresas Telefonas, el. pastas Salis, kurioje Statusas, komentarai
Nr. idarbinama
UAB ,,Personalo valdymo | 862037780 Lietuva LR jsteigtas juridinis
1 sistemos* info@pvsistemos.It asmuo.
Vasario 16-0si0s g. 44a,
Siauliai
UAB ,,Jungtinés studijos* | 8 679 31410 Lietuva LR jsteigtas juridinis
A. Mickeviciaus g. 13-37, uabjungtinesstudijos@gmail.co asmuo. Nepateike
’ Siauliai m tarpininkavimo
jdarbinant ataskaitos uz
2011 m. I, 1V Ketv. ir
2012 m. I, Ilir IV Ketv.
Marius Boreisa +37060549224 Olandija LR pilietis.
3 Ausros al. 42, Siauliai, LT- | dutch.employrs@gmail.com
76001
4 UAB ,,Jurgvita“ (841)501170 Lietuva LR jsteigtas juridinis
Aido g. 10, Siauliai info@jurgvita.lt asmuo.
5 | UAB ,,Rokopas“ (8 615) 99 055 Lietuva LR jsteigtas juridinis
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19 lentelés tesinys

Eil. Pavadinimas ir adresas Telefonas, el. pastas Salis, kurioje Statusas, komentarai
Nr. jdarbinama

Tilzés g. 156-203, Siauliai padirbek@padirbek.It asmuo. Nepateiké
tarpininkavimo
jdarbinant ataskaitos uz
2011 m. I, 11l ketv., 2012

m. I, 11, IV ketv., 2013
m. | ketv.
UAB ,,Euro kryptis“ (841)598570 Graikija, Kipras, LR jsteigtas juridinis
6 | Ausros al. 68-306, Siauliai Olandija, asmuo.
eurokryptis@splius.lt Norvegija
UAB ,,Darbintera* (8 41) 59 85 63 Jungtiné LR jsteigtas juridinis
7 Tilzés g. 124, Siauliai darbintera@takas.lt Karalysteé, asmuo.
Norvegijos

Karalysté, Lietuva

Saltinis: http://www.ldb.It/Informacija/DarboRinka/Puslapiai/tarpininkavimo_paslaugu_teikejai .aspx

Igyvendinant 2006 m. gruodzio 12 d. Europos Parlamento ir Tarybos direktyva 2006/123/EB
dél paslaugy vidaus rinkoje (OL 2006 L 376, p. 36), priimtas Lietuvos Respublikos darbo kodekso
87, 88 straipsniy pakeitimo ir 90 straipsnio pripazinimo netekusiu galios jstatymas (Zin., 2010, Nr.
1-4), kuriuo atsisakyta jdarbinimo uzsienyje tarpininkavimo veiklos licencijavimo. Nuo 2010 m.
sausio 5 d. Lietuvoje jdarbinimo uzsienyje agentiiros prilyginamos kitoms paslaugas teikian¢ioms
Jmonéms, todél Socialinés apsaugos ir darbo ministerija nebeiSduoda licencijy verstis Sia veikla.
Fiziniai ir juridiniai asmenys, teikiantys tarpininkavimo jdarbinant paslaugas, turi pateikti Lietuvos
darbo birzai informacinj prane$img apie savo statusg ir asmenims suteiktas paslaugas kaip nustatyta
Informacijos apie tarpininkavimo jdarbinant paslaugy teikima tvarkos aprase, patvirtintame 2010 m.
sausio 6 d. Lietuvos darbo birzos direktoriaus jsakymu Nr. V-1 (Zin., 2010, Nr. 5-210).

19 lentel¢je pateikti duomenys nurodo, kad tarpininkavimo paslaugy teikéjai gali biiti ne tik
juridiniai, bet ir privatiis asmenys. Jvardinty jmoniy skelbiama kontaktiné informacija: adresai,
telefono numeriai ar elektroninio paSto adresas neatitinka realybés, kreipiantis dél dalyvavimo
apklausoje buvo nerasta 2 agentiiry, tikétina, kad jmonés veiklg yra sustabdziusios, tik néra
pateikusios patikslintos informacijos Lietuvos darbo birzos Siauliy filialui.

20 lentelé

Eksperty nuomoné apie vykdanc¢iuosius darbuotojy paieska ir atranka (N=6)

Kategorija Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
El ,opecialistas®
Vykdantys E2 ,,Infor.mgnta.s atli.eka pats perslonalo pai“eékq“
4 E3 Specialistai, turintys savo klienty ratg
darbuotojy - - —
Personalo - E4 »Atlieka dirbantys specialistai
i paieska - - 0 — - —
paieskos ir E5 ,,Jstaigos vadovas, skyriy ved¢jai ir bendryjy reikaly skyriaus vedéjas
atrankos E6 ,,Personalo atrankos specialistai*
proceso El »opecialistas
vykdantieji Vykdantys Eg ,,Atlie.ka;inf(.)rma.ntas, turi ple(llt.ariamqj i I?‘alsqc‘
darbuotojy ,Specialistai, turintys savo klienty ratg
E4 ,Atlieka dirbantys specialistai®
atranka — - - — =
E5 »Sudaryta komisija / paskirtas atsakingas asmuo / jstaigos vadovas
E6 ,,Personalo atrankos specialistai*

66



mailto:%20padirbek@padirbek.lt
mailto:%20eurokryptis@splius.lt
mailto:%20darbintera@takas.lt
http://www.ldb.lt/Informacija/DarboRinka/Puslapiai/tarpininkavimo_paslaugu_teikejai

Eksperty buvo klausiama, kas atlicka darbuotojy paieska ir atranka (zr. 20 lentele). 20 lentelés
duomenys rodo tendencija, kad daugiau nei pus¢ (N=4) apklausty agentiiry, darbuotojy paieska ir
atranka atlicka zinantys ir gebantys vykdyti specialistai. Informanto E5 nuomone darbuotojy
paieska atlieka jstaigos vadovas, skyriy ved¢jai, bendryjy reikaly skyrius, kas leidzia manyti, kad
personalo paieSka svarbi jmonei, tad pasitelkiama ne vieno asmens patirtimi ir gebéjimais. Taip pat,
E5 eksperto nuomoné iSsiskyré i§ visy informanty tuo, kad darbuotojy atrankai yra sudaroma
komisija, skiriamas atsakingas asmuo, arba uz visg paieskos ir atrankos procesa biina atsakingas
Jstaigos vadovas.

21 lentelé

Eksperty nuomoné apie darbuotojy paieskos etapus (N=6)

Kategorija | Ekspertai Teiginiai

El ,,D etapai

,Pirmiausia vykstama ] Olandija pas darbdavj. Susipazjstama, pasikalbama. jeigu

informantg tenkina vieta, pateikiamos salygos, kokios turéty tenkinti atvykstancius

darbuotojus, pvz.: dviraciai, skalbimo masina, bendravimas su darbuotojais, ypac jvykstant

konfliktams, pyk¢iams. sudaroma zodiné sutartis. Aptariamos salygos: apmokestinimas,

sutariamas laikas, kada bus pateiktas btsimy darbuotojy sgrasas. Vienas ratas lygus

vieneriems metams, jeigu pradedi rinkti Zzmones rugséji, tik kita rugséji gausi pinigus.

Pagal Europos Sajungos konvencijg, darbuotojas negali mokéti tarpininkaujanciai jmonei

Personalo dél darbo. Moka darbdavys.*

paieskos ,»Viskas priklauso kokioms pareigoms yra ieSkoma. Pirmiausiai viskas pradedama nuo to,
etapai kad reikia apsiraSyti ne tik darbo skelbima, o ir funkcijas, ka turés atlikti darbuotojas.

Funkcijy sarasas derinamas su klientu. Darbo skelbimai skelbiami ne tik internetiniuose

E3 protaluose CVmarket, CVbankas, CVonline, bet ir Lietuvos darbo birzZos tinklalapyje bei

jmonés turimoje duomeny bazéje. Numatomas laikotarpis, kiek laiko bus vieSinamas darbo

skelbimas. Perzitirint CV, jvertinimus pagal kriterijus kvieciami j pokalbius. Pokalbiams

atrenkami 4-5 kandidatai ir pristatomi.”

E4 ,,Etapai priklauso nuo to, kokios pareigoms yra ieSkomas ir atrenkamas kandidatas*

E5 ,Personalo paieska neskirstoma etapais

E6 ,Priklausomai nuo darbdavio poreikiy, dazniausiai dviem*

E2

Inteviu metu, buvo prasoma atkleisti, keliais etapais atliekama darbuotojy paieska (zr. 21
lentele).

I klausima informanty nuomonés issiskyre, teigiama, kad darbuotojy paieSka gali biiti vykdoma
2 etapais”; ,,5 etapais” ar darbuotojy paieskai yra skiriama ,,vieneri metai®. Informanto E5
nuomon¢ labiausiai i$siskyre 1§ visy kity, kadangi teigiama, jog ,, darbuotojy paieska neskirstoma
etapais “.

Galima daryti isvadq, kad E5 informanto jmonéje darbuotojy paieska skiriama maziausiai
démesio, neskiriant daugiau laiko ir pastangy isgryninti galimus taikyti paieskos Saltinius, metodus
ir pan. [vertintus visy eksperty nuomone, kuri pateikta 21 lenteléje galima pastebéti, kad kiekviena

jmoné darbuotojy paieskai skiria skirtingai laiko, vykdo skirtingais etapais.
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22 lentelé

Eksperty poziiiris j darbuotojy paieska (N=5)

Kategorija Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
E2 »Pasirengti teisiSkai rimtg sutartj su darbuotoju, kad biity galima
Teisinis apsisaugoji nuo galimy padariniy.”
Darbuotojy reglamentavimas Es5 »Atranka yra reglamentuota Valstybés tarnybos jstatymo nuostaty
paieskos pagrindu.“
privalumai 5 e E3 ,Naudojami paieSkos $altinai i$gryninti ir tinkami“
Saltiniy — — - —
taikomumas E6 ,Personalo paieska yra efektyvus blidas darbdaviams sutaupyti laiko
ir pinigy renkantis darbuotojus, taigi pozitiris yra teigiamas.*
Darbuotojy . ,Kalbant placiaja prasme, bendraujant ir bendradarbiaujant su
o Specialisty . . : . 5 . _ .
paieskos trikumas E3 imongés vadovais pastebima, kad Siauliy regione triksta darbuotojy,
trakumai dirbanc¢iy jmonése personalo specialisty.*
Darbuotojy Gyvenimo bidas E4 ,,K'elstutsys esama s1tua.c1ja.,“fur1 keistis paciy kandidaty mastysena,
aietkos turéty atsirasti noras dirbti.
Paleskos Darbdavio ,,Pakeitimai atliekami, prisitaikant prie kiekvieno darbdavio,
pokyciai - E6 ) L S - s
poreikiai apibendrinanciy poky¢iy jvardinti negali.

22 lenteléje pateikti duomenys apie informanty iSreikS§ta nuomone apie darbuotojy paieska,
i§skiriant privalumus, trikumus ir galimus pokycius. Pastebima, kad svarbiausi privalumai
i§skiriami siejami su teisiniu reglamentavimu (E2 ir ES nuomong) ir Saltiniy taikomumu, Kuriuos
i§skyré¢ E3 ir E6 informantai.

E3 informantas pateiké darbuotojy paieskos trilkuma, kuris sietinas su specialisty trikumu, kas
patvirtina 2007 m. TNS Gallup atliktg tyrimg, kurio metu buvo pateikta i§vada, kad personalo
vadybos specialisty Lietuvoje yra per mazai.

Informanty iSskirti darbuotojy paieskos pokyc€iai siejasi su kandidaty gyvenimo budu ir
darbdaviy poreikiais.

Informantas E1 j analizuojama klausima, kuris pateiktas 7 lentel¢je savo nuomones neatskleidé.

Apibendrintai galima teigti, kad darbuotojy paieskos privalumai dazniausiai gali biiti
iSskiriami, susiderinus su teisés aktais ir kitais veiklg reglamentuojanciais dokumentais, kuriy
pokytis priklauso vykdomos veiklos rezultatyvumui. Kaip teigiama mokslinés literatiiros analizéje,
kiekvienus darbuotojo paieskos Saltinius reikia pritaikyti prie kiekvienos jmonés individualiai, tai
patvirtinta E3 ir E6 informanty nuomoné. ISskirtas darbuotojy paieskos tritkumas, tai galima
vadovams rekomendacija, kad jmonése turéty biti specialistai-praktikai, gebantys greitali
orientuotis Zmogiskyjy istekliy valdymo procese, turintys pakankamai Ziniy ir kompetencijy atlikti
pavestus darbus.

23 lentele
Eksperty naudojami darbuotojy paieskos Saltiniai (N=6)

Kategorija | Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
. El ,»Skelbimai spaudoje*
Da;?e‘;‘l’(g“ Skelbimai E2 | laikrastiuose”
? ... spaudoje »Skelbimai laikras¢iuose (Siuo metu atsisakoma $io $altiniy dél per dideliy
Saltiniai E4 « «
kasty — brangu)
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23 lentelés tesinys

Kategorija | Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
E6 ,.LaikraS¢iai
El Hinternete®
E2 .Skelbimai internete*
Skelbimai B4 |olntermete® :
. E3 ,Internetiniai portalai: CVbankas, Cvmarket, Cvonline*
internete - - — —— — -
E5 ,Skelbimas apie organizuojamg atranka, nes taip reikalauja teisés aktai.”
E6 »Specializuoti internetiniai darbo skelbimy portalai‘
E6 ,Socialiniai tinklalapiai®
Galvy ,»Galvy medziokle*
v . El
medzioklé
Neformalas Pazjstamy ratas, kadangi zmogui lengviau apie mus suzinoti, norin¢iam
socialiniai E2 dirbti uzsienyje saugiau, kad galima patikrinti ir gauti daugiau
rySiai informacijos i§ aplinkiniy*
Imonés E3 ,,Jurima duomeny bazé*
duomeny bazé E4 ,,Jmonés duomeny bazé*
Lietuvos darbo E3 ,,Lietuvos darbo birza*
birza

Mokslingje literatiiroje yra pateikiama daug ir jvairiy darbuotojy paieSkos Saltiniy, kuriuos
galima derinti kartu arba taikyti atskirai. Pagal 23 lenteléje pateiktus duomenis, galima iSskirti
darbuotojy paieskos Saltinius, pagal jy naudojimo daznuma:

Nuolat naudojami — skelbimai internete, kurie buvo iSskaidomi j smulkesnes kategorijas:
internetinius portalus, socialinius tinklalapius.

Labai daznai naudojami — skelbimai spaudoje. E4 informantas papildé, kad atsisakoma Sio
Saltinio, ,,dél per dideliy kasty — brangu*.

Daznai naudojami — jmonés duomeny bazeés, kuriose kaupiami galimi kandidatai, dirbantieji,
ieSkantys kitos darbo vietos.

Kartais naudojami — ,,galvy medzioklé®, Lietuvos darbo birza, neformaliis socialiniai rySiai.

Apibendrintai E2 informantas teige, kad ,, efektyviausias ir dazniausiai naudojamas paieskos
Saltinis — pazjstami “.

E5 informanto i§sakyta nuomone leidZia daryti iSvada, kad jeigu nebiity reikalaujama pagal
teisés aktus, skelbimai nebiity skelbiami viesai, iSsirenkant atskirg personalo paieSkos Saltinj.

E6 informanto teigimu, iSskirti personalo paieSkos Saltiniai yra ,,efektyvus biidas pritraukti
kandidatus “.

Galima daryti isvadq, kad agentiiros placiai naudoja internetq, kaip pagalbing priemong, kuri
leidzia naudotis placiai paplitusiu personalo paieskos saltiniu — skelbimai internete. Neatsisakoma
naudotis tradiciniais darbuotojy paieskos Saltiniais — skelbimais spaudoje, Lietuvos darbo birzos

paslaugomis.
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24 lentelé

Eksperty nuomoné apie darbuotojy atrankos vykdymg (N=6)

Kategorija Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
,» L1k pagal uzsakovo nurodymus, darbdavys geriau zinos kokio
El ORI . . O R
specialisto jam reikia ir kokias kompetencijas jis turi turéti
Uzsakovo »Atsizvelgiama jmonés norus. UZzsakovas gali nurodyti per kiek laiko
poreikiai E3 turi baiti surastas tam tikras darbuotojams uZimti laisva darbo vieta, tai
gali biiti ir | savaité, 2 savaités arba 1 ménuo*
E4 ,,Vykdoma pagal uzsakomo nurodymus*
Pagal imonéje sudarytus atrankos metodus, atsizvelgiant j
E3 atrenkamos darbo vietos specifika, uzimamas pareigas. Imoné laikosi
nuostatos, kad atrinkti tinkamiausig kandidatg jsipareigoja per 3—4
Taikytini metodai savaltes_. - - - - - — —
. »Struktiirizuotas interviu yra taikomas visuomet, taciau klausimai
Darbuotojy ki . . . . . ..
inta pagal konkrecia darbo pozicija. Néra vieno klausimy rinkinio
atrankos E6 . . . o L .
wwkdymas tinkamo visoms darbo vietoms, todél ir vykta prisiderinimas prie
yKay darbdavio*
Bendri poreikiai E2 »Stengiamasi rasti kompromisg“
(uzsakovas su E6 ,todél ir vykta prisiderinimas prie darbdavio*
atranka vykdancia E6 ,,Kai kurie metodai gali biiti kei¢iami pagal darbdavio poreikius, pagal
imone) darbo pozicijg“
.. E2 atsizvelgiant | amziy, asmenines savybes.*
Asmeniné — . — —
. Kreipiamas démesys j uzsienio kalby gebéjimus, darbo patirtj,
savybés E4 T
i$silavinima.
,»Vykdoma vadovaujantis tvarkos apraSu priimant j valstybés
Teisés aktai E5 tarnautojo pareigas, patvirtintu Lietuvos Respublikos Vyriausybés

nutarimu.

Inteviu metu identifikavus darbuotojy paieskos procesa, buvo pereita prie klausimy, susijusiy su

darbuotojy atrankos vykdymu (zZr. 24 lentelg). Informanty nuomoné iSsiskyre, ir buvo identifikuota

kad darbuotojy atrankos vykdymas priklauso ne tik nuo teisés akty, taikytiny metody, bet ir

uzsakovo poreikiy identifikavimo, radimo kompromiso, taikant ir prisitaikant prie uZsakovo

poreikiy. Be to, atrankos vykdymas susij¢s su kandidaty asmeninémis savybémis, kurias vertina E2

ir E4 informanto agentiiros.

Galima daryti isvadg, kad darbuotojy atranka vykdoma kombinuotai, taikant keletq atrankos

metody, kuriy déka norima gauti ne tik keliamus poreikius, bet ir sulaukiamas griztamasis rysys, kai

atsizvelgiama j darbo vietos specifikq ir jvertinant kandidato asmenines savybes.

25 lentelé

Eksperty nuomoné apie Kriterijus, taikytinus atrenkant pretendentus j darbo vieta (N=6)

Kategorija | Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
. ,,Kai konsultuojame jmones, jvertiname ir sifilome kokias funkcijas turéty
Funkcijos E3 N, . o w
atlikti tam tikras specialistas.
Darbdavio E1 »Pagal darbdavio reikalavimus*
Darbuotoi kriterijai
atralrllok(;)g K ,Kriterijai kinta priklausomai nuo konkrecios darbo vietos. Pvz., jeigu
P o darbdaviui reikia Zmogaus su aukstuoju iSsilavinimu, gera angly kalba ir
kriterijai Asmeniniai E6 TV L N .
e darbo patirtimi, tai Sie reikalavimai ir yra kriterijai pagal kuriuos
gebéjimai A . .
atrankiosime Zmones
E3 ,.pretendento iSsilavinimas, geb&jimai, patirtis, asmeninés savybeés.
Kompetencijos E5 ,Kiekviena pareigybé yra jvertinama ir jai nustatomas kompetencijos bei
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25 lentelés tesinys

Kategorija

Subkategorija

Ekspertai

Teiginiai

ir vertinimo

vertinimo indikatoriai*

indikatoriai

,,Kai konsultuojame jmones, jvertiname ir siiilome kokias funkcijas turéty
atlikti tam tikras specialistas. Svarbiausios trys grupés informacijos, kurias

Darbo vietos E3 reikia identifikuoti: darbo funkcijos, ka turéty atlikti; darbo vietos

aprasymas apraSymas; pretendento iSsilavinimas, gebéjimai, patirtis, asmeninés
savybés; ka siilo jimoné.*
Bendri E2 ,,I8 pradziy vyksta grupiniai susitikimai, kai bendrai kalbama apie darba
susirinkimai Olandijoje. «
Individualiis ,,Veéliau vykdomas pokalbis “
C E2
pokalbiai

»prasoma uzpildyti anketa, anketoje praSoma apibudinti save, jvertinti
asmenines savybes, aprasyti zalingus jpro¢ius. Pra§oma atsakyti rastu. Kol
pildomas klausimynas, yra stebimos nuotaikos. Informuojama, kad

E2 klausimynas bus ver¢iamas ir siunciamas darbdaviui. Biina asmeny, kurie
diskutuoja, tariasi, kalba, kaip reikéty uzpildyti klausimyna. Klausimynas
nuo veiklos vykdymo iki dabas pakito, klausimyne praSoma taip pat
pateikti ir asmening kontakting informacijg. Klausimyna sudaro 15
klausimy.*

Anketavimas

Atkleidus darbuotojy atrankos vykdyma, buvo prasoma informanty pasidalinti patirtimi, ar
vykdant darbuotojy paieskos ir atrankos procesa sunku rasti ir pritraukti reikiama kiekj reikalingos
kvalifikacijos darbuotojy 1 jau suformuotas ar naujai sukurtas darbo vietas (zr. 25 lentelg).
Informantai atkleidé, kad tai gali ,, turéti jtakos nuo darbdavio reikalavimy *; ,, sunku jkalbinti vykti j
uzsienj, turima daug baimiy*, ,, pasiila didelé prekybos vadybininkams, marketingo specialistams,
finansininkams, bet atrasti tinkamq kandidatg sudétinga. Kartais darbdavys nesupranta, kq turéty
atlikti tam tikros pareigybés specialistas*; ,, sunku, situacija yra visai kitokia, nei kad buvo pries
metus, pakanka iSeiti | gatve ir apsizvalgyti, kokie vaikSto Zmonés*“; , nesunku, problemy
neturime*; ,, priklausomai nuo darbo vietos ir nuo to, kq siiillo darbdavys. Kai kurios pozicijos
pritraukia labai daug zmoniy, kai kurios labai mazai. Pvz., yra tokiy sriciy Lietuvoje, kuriose dirba
vos keli specialistai, taigi ieSkant naujo Zzmogaus buty tikrai sunku*.

Informanty pateikti teiginiai palie¢ia ne tik keliamus darbdaviy reikalavimus, bet ir esama Salies
ir kiekvieno atskiro miesto, §iuo atveju Siauliy miesto demografinius poky¢ius. Siauliy mieste pagal
Statistikos departamento patikslintus duomenis 2013 mety pradZioje buvo 106 470 gyventojai.
Gyventojy lyginant su 2012 metais sumazéjo apie vieng tiukstantj. PrasCiausia situacija buvo 2011
Mmetais, kai gyventojy sumazejo apie 4 tukstancius lyginant su 2010 metais. 2013 m. rugpjucio 1 d.
duomenimis, Siauliy mieste nedarbas sudaré 7,4 proc., tuo tarpu nedarbas 3alyje sudaré 10,1 proc.

Galima daryti isvadq, kad informanty isskirti kriterijai atsiskleidzZia tokiuose atrankos
metoduose kaip:

— Gyvenimo aprasymai (pateikiami turimi asmeniniai gebéjimai, turimos kompetencijos);

— Interviu ( bendri ir individualiis susirinkimai);

—  Ziniy testai (anketavimas).
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Taip pat, isskirti darbuotojy atrankos kriterijai siejasi su Zmogiskyjy istekliy valdymo veikla —

darby analize, kai yra isskiriamos funkcijos, kokias turés atlikti bitsimas darbuotojas.

26 lentele
Ekspertu poziiiris j darbuotojy atranka (N=)
Kategorija Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
Teisinis E5 ,I8samiai reglamentuotas*
Darbuotojy reglamentavimas E2 ,,LeisiSkai tvarkingos sutartys su darbuotojais. “
atrankos & e ,Personalo atranka yra efektyvus biidas darbdaviams sutaupyti laiko
: : Saltiniy E6 S . . s e S «
privalumai . ir pinigy renkantis darbuotojus, taigi mano poziiris yra teigiamas
taikomumas «
E5 ,,Geras, patogus
,,Buna, kad klientas praso atrinkti j darbo vieta pagal tam tikrus
Darbuotojy . kriterijus, kuriuos yra sudétinga atrinkti, tai neskelbiama darbo
Darbdavio E4 . e T o
atrankos Kriteriiai vieta, kol néra iSgryninti reikalavimai uzimti tam tikrai darbo
trikumai ) pozicijai“.
E3 »Atsirenka darbuotojus pagal pazjstamy rekomendacijas*
»Pakeitimai Sioje srityje yra daromi prisitaikant prie kiekvieno
b Darbdavio E6 darbdavio ,taigi negalé¢iau apibendrintai pasakyti, ka reikéty keisti
Darbuotoj L
atrankosm poreikiai / E2 ,Darbdavio dalyvavimas atrankose*
pokyéiai atsakomybe E3 »Sitloma atrinkti asmenis i§ $alies pagal pateiktus reikalavimus, nei
rinktis asmenis, pagal pazistamy rekomendacijas.*
Darbo vieta E2 ,Galimybé vykti dirbti j kita $alj kartu su §eimos nariais.*

Informantai i8skyré darbuotojy atrankos privalumus tokius pat, kaip ir darbuotojy paieskos
privalumus (zr. 22 lentelg). Svarbiausiu darbuotojy atrankos trikumu isskirti darbdavio kriterijai.
Pastebéta, kad darbdaviai, pateikdami darbo pozicijos apraSyma, realiai nejvertina ir nezino, ka
asmuo, uzimdamas tam tikras pareigas turés vykdyti. E3 informantas iSskyré, kad vienas ir
darbuotojy atrankos triikumas, kai darbdavys asmenis atrenka pagal ,,pazjstamy rekomendacijas‘.
Informantai i§skyré darbuotojy atrankos pokycius, kurie siejasi su darbdavio poreikiais ir
atsakomybe bei biisimo darbuotojo Seimine padétimi.

E1l informantas nepateiké pozitirio j darbuotojy atranka.

Galima daryti isvadg, kad darbuotojy paieska yra neatsiejama nuo darbuotojy atrankos. Tai

patvirtina E6 informantas, kad ,, personalo paiesSka ir atranka yra neatsiejami procesai *“.

27 lentelé
Eksperty nuomoné apie taikytinus atrankos metodus (N=5)
Kategorija | Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
El ,,Interviu metodas*
E2 ,,2Atrankos pokalbiai vyksta grupémis ir individualiai*
,,Pokalbis telefonu, kai bendraujama su kandidatu ir tikrinama ar tikrai
domina darbo vieta, pasitlymas, ko tikimasi. Véliau kvieciama | asmeninj
Interviu E3 pokalbj: kandidatas su specialistu, bendraujama dél Zinomos vietos
funkecijy atitikimo, atlygio ir kt. Galutinis atrankos pokalbis, kurio metu
Darbuotojy dalyvauja ir darbdavys ar darbdavio jgaliotas asmuo*
atrankos E6 »Struktliruotas interviu, jis moksliniais tyrimais yra nustatytas kaip
metodai efektyviausias darbuotojy atrankos buidas*
Gyvenimo E3 ,,CV, ivertinama ar atitinka iskeltus kriterijus.*
aprasSymas E4 ,,Gyvenimo apraSymy analizé*
E4 ,,Testuo_j ama norint jvertinti kandidaty gebéjimg komunikuoti uzsienio
Testavimas kalbomis®
E6 ,,Ziniy tesFai, kai reikia patikrinti, kg Zmogus iSmano toje srityje j kurig
pretenduoja“
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27 lentelés tesinys

Kategorija | Subkategorija | Ekspertai Teiginiai
Motyvacinis £ »,Motyvacinis laiskas*
o 3
laiskas
Galvy ,»Laip pat vykdoma galvy medzioklé, kai klientas praso ,,sumedzioti kitos
medzioklé imong¢s darbuotojg ir pervilioti dirbti pas ji.
Teisés aktai E5 ,,Vadovaujamés patvirtinta tvarka“

Ivertintus darbuotojy atrankos kriterijus, informanty nuomong apie darbuotojy atrankos
procesa, buvo praSoma i$skirti naudojamus darbuotojy atrankos metodus.

Pagal 27 lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti, kad:

— Nuolat naudojamas interviu metodas, kuris leidZia, kaip teigia E2 informantas , ,norima
suzinoti apie biisimq darbuotojq, jo ne tik fizine, bet ir psichologing biiseng;

— daznai naudojami gyvenimo aprasymo ir testavimo metodai;

—  Kartais naudojama motyvacinio laisko analizé, ,, galvy medzioklé “, teisés aktai.

E3 informantas neteisingai iSskyré ,,Galvy medzioklg®, kaip darbuotojy atrankos metoda,
kadangi tai potencialiy kandidaty paieskos metodas, kuris dazniausiai taikomas auks$tesniojo ir
auksciausiojo lygio darbuotojams atrinkti. Tai biidas, kai labiausiai Jiisy poreikius atitinkantys
kandidatai yra pritraukiami prisijungti  prie  organizacijos. (Prieiga per interneta:
http://www.indigroup.lt/galvu-medziokle).

Analizuojant duomenis, informantams buvo pateiktas klausimas, kuris yra apibendrintas 22

paveiksle.

Privatas Specializuoti
tarpininkavimo internetiniai
jdarbinant darbo skelbimy
teikéjai (1) portalai (1)

Klientai / Reklamos
partneriai (2) agenturos (1)

Valstybés

Lietuvos darbo — tarnybos
bir7a (3) SRR SheE departamentas

(1)

22pav. Bendradarbiavimas su kitomis institucijomis darbuotojy paieskos ir atrankos procese
(N=15)
15 paveiksle pateikta susisteminta informacija j klausima ,,Vykdant darbuotojy paieska ir (arba)

atrankg, bendradarbiaujama su kitomis institucijomis? Kokiomis ir kodél?* informanty atsakymai
pateiké institucijas / jmone, kurios néra tiesiogiai susijusios su darbuotojy paieskos ir atrankos
procesu: reklamos agentiira.

IS pateiktos informacijos matyti, kad beveik visi informantai glaudziausiai bendradarbiauja su

Lietuvos darbo birza, tikétina dél turimos duomeny bazeés, kurios pagalba galima rasti tinkamus
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kandidatus ir klientais / partneriais ,,jeigu nepavyksta atrasti tinkamy Zmoniy savais biidais “. 1
informantas bendradarbiauja su reklamos agentiira, tai daroma ,, norint isreklamuoti savo paslaugas
ir taip pritraukti kandidatus“. Gaunama abipusé¢ nauda: reklamos agentiira parduoda paslauga,
informanto jmoné populiarina jmon¢ ir silomas paslaugas. Verta paminéti, kad E4 informanto
nuomone ,,registruoti Lietuvos darbo birzoje, ypac jaunimas iki 28 m. nenori dirbti, o tik gauti
valstybés ismokas, todél stengiamasi reciau bendradarbiauti su Lietuvos darbo birZoje registruotais
bedarbiais . Taip pat, E4 informantas i$skyré bendradarbiavimg su turima duomeny baze. Galima
daryti iSvadg kad E4 informantas supainiojo klausimus ir vietoj bendradarbiavimo pateiké
darbuotojy paieskos Saltinj ,, jmonés duomeny bazé .

Eksperty buvo pasiteirauta, ,,ar pagal naudojamq paieskos ir atrankos modelj atrinkti
kandidatai pateisina uzsakovo likescius“. 2 1§ 6 eksperty patvirtino, kad kandidatai atitinka
uzsakovo likesCius. Kiti informantai pateikeé detalesnius paaiSkinimus, jog ,, Pateisina, kadangi
dirbama su senais klientais, kurie sudaro apie 70 proc. visy jmonés klienty, daugiau nei 7 metus *;
., Galima teigti, kad atitinka 80 proc. likescius. Su kiekvienu klientu bendraujama individualiai;
,,Ne visada. Jeigu neatitikty daugiau nei 50 proc. nevykdytumei veiklos, pvz., is 20 iSsiysty
darbuotojy 4 atkrinta, tai sudaro penktadalj galimy klaidy. *

Apibendrintai galima bity teigti, kad taikant pasirinktq agentiiros personalo paieskos ir
atrankos modelj galima koreguoti jvertinant daug veiksniy, kurie daZniausiai susije su
zmogiSkaisiais iStekliais — Zmonémis.

Interviu pabaigoje, ekspertams buvo pasitilyta teikti pastabas, komentarus ir sitilymus. Trys i§ 6
informanty pateiké savo pastabas ir komentarus:

E4 informanto nuomone, ,, reikéty Lietuvoje keisti poziiirj j jdarbinimo jmones. Uzsienio patirtis
rodo, kad be jdarbinimo agentiiros nepriima net nekvalifikuoto darbuotojo pareigoms *.

E3 informanto nuomone, ,,jeigu vadovai neturi personalo specialisto, siiilo bendradarbiauti su
privaciomis jdarbinimo agentiromis, kurios gali ne tik teikti paslaugas surasti ir atrinkti
darbuotojg, bet vykdyti konsultacines paslaugas, isgryninti reikiamus kriterijus, funkcijas ir pan.
veiklas, susijusias su laisva darbo vieta. .

E2 informanto teigé, kad , jdarbiname asmenis, suteikiama galimybe rasti legaly darbg,
mokame mokescius ir kaskart esame kaip ant adaty, nes tave labai daznai ir daug kas kontroliuoja.
Reikéty pradeéti magstyti, kaip reikéty padéti privacioms jdarbinimo agentiiroms, kaip valstybinés
institucijos bendradarbiauty su privaciomis jdarbinimo agentiromis. ,,Kq darai, daryk gerai“.
Svarbiausia turéti teisiskai teisingg ir argumentuotq sutartj, kad biity galima numatyti daug galimy
problemy ir kliticiy. .

ISanalizavus 6 informanty pateiktus atsakymus 16 interviu klausimy, galima daryti isvadg,

kad darbuotojy paieskos ir atrankos procese taikomi atskiri metodai, tobulintina puse iSskyré —
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darbdaviy keliamus kriterijus, kurie kartais neatitinka realios situacijos. Interviu dalyviai pateikia
vieningg nuomone, kad vykdydami veiklg Siauliy mieste, jvykde darbuotojy paieskq ir atrankg,
iSrinkti kandidatai atitinka uzsakovo litkescius. Informantai pateikia savo pastebéjimus, kq biity

galima keisti ir su kokiomis problemomis susiduria darbuotojy paieskos ir atrankos procese.
3.3. Darbuotojy paieskos ir atrankos procesas: lyginamoji analizé

Siekiant patvirtinti gautus respondenty anketinés apklausos ir eksperty interviu analizés
rezultatus, pateiksime vertinamaja lyginamaja analizg.

Tyrimo, atlikto Siauliy miesto priva¢iajame sektoriuje rezultatai parodé, kad eksperty ir jmoniy
atstovy nuomong¢ apie darbuotojy paieskos ir atrankos procesg yra panasios, taCiau ekspertai jzvelgé
gilesniy $iy procesy aspekty. Remiantis gautais rezultatais galima teigti, kad Sie procesai néra tobuli
ir reikia juos tobulinti.

[Sanalizavus tyrimo duomenis, buvo izvelgti pagrindiniai trikumai: nepakankamai aiSkus

darbuotojy paieskos ir atrankos procesas.

Darbuotojy paieskos procesas

Kiekybinio tyrimo metu i$siaiskinta, kad darbuotojy paieskos ir atrankos proceso vykdytojas —
jmonés vadovas, tai lemia personalo skyriaus (departamento) jmonéje nebuvimo (50 proc.). Taip
pat tik 20,1 proc. jmoniy bendradarbiauja su Lietuvos darbo birza, 9,4 proc. — jdarbinimo
agentiiromis.

Dazniausiai ijmonés naudojamasi $iais darbuotojy paieskos Saltiniais:

— ieSkoma tarp pazjstamy (18,6 proc);

— ieSkoma valstybin¢je darbo birzoje (17,0 proc.),

— skelbia darbo skelbimus paieskos portaluose (15,6 proc.).

Tuo tarpu ekspertai mano, kad darbuotojy paieskos Saltiniai, kuriais reikéty naudotis galéty buti
darbo skelbimai internete: internetiniuose portaluose, socialiniuose tinklalapiuose, skelbimas
spaudoje. Taip pat, sitilo nepamirsti vidinio darbuotojy paieskos Saltinio — jmonés duomeny bazés,
kuriose kaupiami galimi kandidatai, dirbantieji. Sitloma re¢iau naudotis neformaliais socialiniais
rysiais.

Identifikuojant darbuotojy paieSkos proceso problemas, jmoniy atstovy ir eksperty nuomoneés
i§siskyré. Jmoniy atstovy manymu darbuotojy paieskos proceso problema siejama labiau su iSorés
veiksniais: kvalifikuoty kandidaty triikumu, jy motyvacijos stoka ir kt. Tuo tarpu ekspertai pastebi,

kad yjmonése triiksta personalo specialisty, kurie galéty atlikti darbuotojy paieska ir atranka.
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Darbuotojy atrankos procesas

Dazniausiai taikytinais metodais jmoniy atstovai iSskyré atrankos pokalbi (24,9 proc.),
rekomendacijas (19,8 proc.) ir gyvenimo apra§ymo analiz¢ (14,8 proc.). Vertinimo centrus taiko 4,3
proc., asmenybés nustatymo metodikas — 4,5 proc. apklaustyjy. Tuo tarpu eksperty manymu reikéty
naudoti keleta atrankos metody: interviu (N=4), gyvenimo apra§yma ir testavimg (N=2) bei
motyvaciniy laiSky analiz¢. monés atstovy iSsakyta nuomoné apie ateityje taikytinus atrankos
metodus skiriasi nuo taikomy dabartyje, jie mano, kad buty galima derinti kelis atrankos metodus:
gyvenimo apraSymo, motyvacinio laisko analizg bei interviu.

Pastebima tendencija, kad laisva darbo vieta privaciajame sektoriuje dazniausiai sitiloma ne
imonés darbuotojams (38,6 proc.) tikétina todél, kad dirbantys specialistai-praktikai uzima pareigas,
siejamas su jy turimomis kompetencijomis, igiidziais ir pan.

Darbo jégos pasiiilos ir paklausos suderinamumo problema bei kvalifikuoty darbuotojy
trikumas sglygoja ilgesng darbuotojy atrankos trukme, todél tampa vis sudétingiau atrinkti
darbuotoja per trumpesnj laiko tarpg. Jmoniy atstovy teigimu, darbuotojy atranka galéty vykti iki
meénesio, tuo tarpu ekspertai pabrézia, kad laikas, skirtas darbuotojy paieskai ir atrankai priklauso
nuo pacios jmonés poreikiy.

Svarbiausiomis darbuotojy atrankos problemos jmonés atstovai iSskyré: personalo valdymo
ziniy trikuma (23,4 proc.), personalo specialisto jmongje nebuvima (20,8 proc.). Ekspertai isskiria,
kad trukumai siejami su darbdavio kriterijais: atsirenkama pagal pazjstamy rekomendacijas,
netinkamai sudarytas darbo apraSymas uzimti laisvai darbo vietai. Ekspertai sitlyty atrankos
baigiamuosiuose etapuose dalyvauti vadovui ir rinktis ne pazjstamy rekomenduojamus asmenis.

Imoniy atstovy manymu svarbiausi kriterijai lemiantys jsidarbinimg yra darbo patirtis (N=78),
profesiné patirtis (N=101), gebéjimas save pateikti (N=86 ). Ekspertai sitilyty labiau kreipti démes;j j
kandidaty asmeninius gebéjimus, turimas kompetencijas bei patirj.

Atlikta yjmonés atstovy ir eksperty tyrimo rezultaty analizé parodé, kad vykdomas darbuotojy
paieskos ir atrankos procesas tobulintinas, atsizvelgiant ne tik j taikytinus paieskos Saltinius ir
atrankos metodus, bet ir etapy eiliSkuma, atskiriant svarbiausius etapus ir etapuose dalyvaujanciy

atsakingy asmeny kompetencijy lygj.

3.4. Siauliy miesto privataus sektoriaus darbuotojy paieskos ir atrankos proceso tobulinimas

Zvelgiant j Lietuvoje naudojamas darbuotojy atrankos procediiras, galima pastebéti teigiamy
reiskiniy. NemaZai organizacijy atrankai naudoja interviu, gyvenimo apragymo analize. Sie metodai

derinami su i§ anksto parengtais pareigybiy apraSymais. Kai kurios organizacijos pasitelkia
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konsultacines firmas, kuriy specializacija — darbo vadyba. Atrankos paslaugas teikia ir valstybinés
darbo birZos, ir privacios jdarbinimo agentiiros. Rekomendacijomis dél pretendenty tinkamumo taip
pat naudojamasi. (Jancauskas, 2009, p. 42)

Norint tinkamai valdyti Zzmogiskuosius iSteklius, reikéty tiksliai apibrézti paieskos ir atrankos
kriterijus uzimti atskiras pareigas. Biity tikslus reglamentavimas atskiruose veiklos pobiidziuose,
baziniai pareigybiy kriterijai, palengvinantys tiek dalyvaujancio, tiek atliekancio paieska ir atranka.

Kiekviena jmoné, atsizvelgdama i savo veiklos specifika, turéty apgalvoti jmonés valdymo
struktiirg, nuo kurios priklauso kliti¢iy iSvengimas bei jmonés tiksly pasickimas. Neturint personalo
skyriaus (departamento) sitiloma konsultuotis su jdarbinimo agenttromis, kurios padéty iSgryninti
darbuotojy paieskos ir atrankos proceso etapus, pritaikytus konkreciai jmonei.

Kad biity vieninga privataus sektoriaus darbuotojy paieskos ir atrankos procesas, deréty kurti
bendrg darbuotojy paieSkos ir atrankos proceso etapy iSdéstyma, Kuris leisty jvertinti kiekvieno
etapo svarbg. Etapai galéty pasipildyti atskirais veiksniais, kurie yra specializuoti ir pritaikyti
kiekvienai jmonei individualiai.

Atsizvelgiant j atlikty tyrimy gautus duomenis, i$skirtas darbuotojy paieskos ir atrankos procesy
problemas siiiloma koreguoti vykdoma darbuotojy paieskos ir atrankos procesa, iSskiriant paieskos

ir atrankos etapus.

Darbuotojy paieSka galéty biiti sudaryta is Siy etapy:

1. Laisvy darbo viety jvardijimas. Vadovaujantis zmogiskyjy istekliy planu sudaromas laisvy
arba naujai kuriamy darbo viety sgrasas. Jeigu ieSkomas kandidatas uzimti naujai sukurtg darbo
vieta, tuomet biitina pasirengti informacijg, siejamg su darbo vietos apibiidinimu, pareiginiy
nuostaty rengimu.

2. Laisvy darbo viety analizé. Tai zingsnis, Kuriuo remiantis paskirstomos pareigos ir darbo
pobidis, taip pat nustatomi reikalavimai potencialaus darbuotojo kompetencijai. Si informacija yra
sprendimo priimant j darbg pagrindas.

3. Veiksniy, turinciy jtakq paieskai, analizé. Siame etape analizuojami darbuotojy paieskos
procesui jtaka darantys iSoriniai ir vidiniai veiksniai. Svarbu tiksliai jvardinti iSorinius ir vidinius
veiksnius, nuo kuriy priklauso tolimesnis etapy vykdymo tikslumas, aiSkumas ir produktyvumas.

4. Paieskos Saltiniy pasirinkimas. Pagal naujai sukurtos ar laisvos darbo vietos apraSyma
pasirenkamas vienas i§ vidiniy arba iSoriniy paieSkos Saltiniy. Patartina daugiau naudotis iSoriniais
paieskos Saltiniais: interneto suteikiamomis galimybémis, kai nemokamai galima skelbti darbo
skelbimus jmonés tinklalapyje (pigu ir patogu valdyti informacija), darbo skelbimy portaluose (kai

skelbimas yra kategoizuojamas pagal veiklos pobudj, naujumg ir pan.), socialiniuose tinklalapiuose.
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Bendradarbiauti su mokymo jstaigomis (dalyvauti karjeros dienose, priimti j praktikas (stazuotes),
skelbti apie laisvas darbo vietas skelbimy lentose arba pateikiant darbo skelbimus elektroniniu
laisku, vykdyti bendrus projektus). Taikytiny Saltiniy jvairové leis placiau perduoti zinute apie

laisva darbo vieta, kuri leis pritraukti kuo daugiau kandidaty uzimti laisva darbo vieta.

Darbuotojy atrankos procesas galéty biiti sudarytas is Siy etapy:

5. Kandidaty j laisvg darbo vietq sqraso sudarymas (pagal gyvenimo aprasymg (toliau — CV),
ar kitus dokumentus, kuriuos jmoné numaciusi gauti i$ kandidato). Kandidatai suskirstomi } tris
grupes: realts ir galimi kandidatai, netinkami uzimti darbo pozicijos.

6. Kandidaty kvietimas pokalbiui. Tai etapas, kurio metu siiiloma su kandidatu bendrauti
telefonu. Pokalbis siejamas su kandidatu noru dalyvauti tolimesniuose atrankos etapuose. Tai galéty
atlikti jmonés personalo skyriaus (departamento) specialistas, jdarbinimo agentiiros specialistas.

7. Pirminé kandidaty atranka. Sitiloma atlikti personalo skyriaus (departamento)
specialistams arba jdarbinimo agenttiry specialistams, kuriy sprendimo neveikty pasaliniai
veiksniai. Pirmin¢ atrankg buty galima pradéti testuojant, atsizvelgiant | laisvos darbo vietos
specifikg: ziniy, gebéjimy ir kt. savybiy reikalingumg. Atliekamas sveikatos patikrinimas bei
rekomendacijy tikrinimas, kreipiantis j buvusj darbdavij ar kolegas.

8. Antriné kandidaty atranka. Interviu vykdyti su tiesioginiu vadovu, kurio metu jvertinamos
kandidato kompetencijos: Zinios ir geb¢jimai, asmeninés savybés, ateities perspektyvos.

9. Kandidato isrinkimas.

10. Darbo pasiillymo priemimas / atmetimas.

Svarbu jvertinti darbuotojy paieskos svarba, nuo jos taikytiny Saltiniy priklausys atrankos

rezultatas — atrinktas ir priimtas tinkamas kandidatas uzimti laisva darbo vieta.
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ISVADOS

ISanalizavus darbuotojy paieskos ir atrankos procesg, pateikiamos Sios teorinés tyrimo
iSvados:

Teoriné tyrimo analizé parodé, kad siekiant sukurti efektyvig darbuotojy paieskos ir atrankos
procesg privaciajame sektoriuje, biitina tobulinti zmogiskyjy iStekliy sistema, atsizvelgiant | esamas
naujas tendencijas. Siuolaikinj zmogiskyjuy istekliy valdymo proceso turinj sudaro: darby analizé,
darbuotojy poreikiy planavimas, darbuotojy paieska, darbuotojy atranka ir samda, darbuotojy
adaptacija, darbuotojy vertinimas, darbuotojy ugdymas ir tobulinimas, karjeros planavimas ir
vadovavimas darbuotojams ir jy motyvavimas. Zmogiskyjy istekliy valdymo veiklos, juy
sudedamosios dalys tarpusavyje glaudziai susije. Darbuotojy paieSkos ir atrankos procesas yra
vienas i§ svarbiausiy zmogiskyjy iStekliy valdymo veikly.

Darbuotojy paieska, daugiapakopis procesas, apimantis skirtingus etapus, svarbiausi kuriy yra
savianalizé (darbo paieskos sprendimo priémimas), rinkos analizé, darbo paieskos S$altiniy
panaudojimas. Prie§ parenkant darbuotojy paieSkos $altinj, jmoné turi apgalvoti ir numatyti, kokio
darbuotojo iesko, kokias funkcijas turés vykdyti uzimdamas naujai kuriamg / laisvg darbo vietg.
Darbuotojy paieSkos (verbavimo) procese svarbu pasirinkti tinkamus paieskos (verbavimo)
Saltinius, naudojant ne tik iSorinius, bet ir vidinius paieskos Saltinius. [vertinti kiekvieno $altinio
i§skiriamus privalumus ir triikumus, gebéti vienu metu taikyti keleta darbuotojy paieskos Saltinius,
norint atrasti pati tinkamiausig kandidata uzimti laisvai darbo vietai maziausiomis sgnaudomis.
Tradiciniais paieSkos Saltiniais iSskiriami skelbimai radijuje, spaudoje, idarbinimo agentiiry
paslaugos, paieSka jmonés viduje, pazjstamy rekomendacijos.

Darbuotojy atranka, dinamiSkas, sparciai besiplétojantis, sudétingas procesas, kurio metu
svarbu identifikuoti svariausius metodus, kurie leidZia jvertinti kandidatus. Mokslinés literattiros
analizé atskleide, kad néra vieningos nuomongs, keliy etapy darbuotojy atrankos procesas galéty
buti vykdomas, pastebima, kad atrankos etapai persipina su darbuotojy verbavimo / paieSkos
etapais. Dazniausia pretendenty atranka remiasi i$silavinimo pagrindy tyrimais, jvairiais testais,
medicinos duomenimis, struktiruoty ir specialiy interviu galimybémis. Netinkami atrankos
pasirinkimo metodai ir neveiksminga atrankos sistema tiesiogiai siejasi su jmonés produktyvumu:
didéja darbuotojy kaita ir pan.

Praktinés tyrimo iSvados. Atlikty empiriniy tyrimy duomenys ir jy analizé leido suformuoti
Sias praktines tyrimo iSvadas:

Imoniy atstovy teigimu, darbuotojy paieSkos tikslas surasti ir privilioti ] laisvas darbo vietas

tinkamiausig kandidatg. DidZioji dauguma respondenty pripazjsta, kad jy jmonése planuojamas
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zmogiskyjy iStekliy poreikis, kuris svarbus uztikrinant naujas darbo vietas ateityje. Didzioji
dauguma respondenty teigé, kad imonéje néra personalo skyriaus (departamento). Dazniausiai
ieSkant darbuotojy naudojamasi Siais paiesSkos S$altiniais: ieSkoma tarp pazistamy, naudojamasi
Lietuvos darbo birza, skelbiama jmonés tinklalapyje. Atsisakoma tradiciniy paieskos Saltiniy:
skelbimai radijo eterio metu, skelbimy spaudoje. Priva¢iy jdarbinimo agentiry paslaugomis
naudojasi 5,2 proc. apklaustyjy. Paieskos problemos siejasi su iSoriniais (kvalifikuoty specialisty
trikumas, kandidaty motyvacijos trikumas ir kt.) ir vidiniais (paieSkos Saltiniy naudojimas,
paieskos proceso imitavimas, netinkamai parengtas darbo skelbimas, triiksta personalo specialisty)
veiksniais.

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad respondentai laikosi tradicinio pozitrio j darbuotojy
atrankg. Taikomi metodai: atrankos pokalbis, rekomendacijos, gyvenimo aprasymy analize.
MaZziausiai taikomi vertinimo centrai ir Ziniy testai, kuriuos jdarbinimo agentiiry specialistai siiilyty
taikyti daZniau. Priimtiniausiu ir patikimiausiu atrankos metodu iSskirtas atrankos pokalbis
(interviu), kuris siejamas su tikslumo, efektyvumo, greitumo kriterijais. Dazniausiai darbo vieta
siiloma ne jmonés darbuotojams. Galima daryti prielaida, kad jmonéms triksta naujy idéjy, naujy
pozitiriy j sprendziamas problemas. Respondenty nuomong, vertinant ateities perspektyvas, nuolat
taikyty gyvenimo apraSymo ir motyvaciniy laiSky analize bei vykdyty interviu. Atrankos procesg
papildyty pazjstamy rekomendacijy analize ir testais. ISskirtos darbuotojy atrankos problemos
siegjamos su personalo valdymo ziniy trokumu, personalo specialisty jmonéje nebuvimu, taikomy

metody — pazjstamy rekomendacijy netinkamumu.

Galima konstatuoti, kad tyrimo pradZioje iSkelta hipotezé — Siandieninés Siauliy miesto
privataus sektoriaus jmonés vykdydamos darbuotojy paieSkos ir atrankos procesg naudojasi

tradiciniais personalo paieSkos Saltiniais ir atrankos metodais — pasitvirtino.
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REKOMENDACIJOS

Siauliy miesto privataus sektoriaus jmoniy vadovams rekomenduojama:

- Idarbinti personalo specialistus (jsigilinti  personalo specialisty teikiamag nauda jmonés
rezultatyvumui) arba dazniau naudotis jdarbinimo agentliry siilomomis paslaugomis atliekant
darbuotojy paieska ir atranka;

- Darbuotojy paieska (verbavimg) atlikti tokiais zingsniais:

o Laisvy darbo viety jvardijimas.

o Laisvy darbo viety analize.

o Veiksniy, turinciy jtakq paieskai, analize.
o Paieskos saltiniy pasirinkimas.

- Plésti naudojamus paieskos Saltinius. Bendradarbiauti su mokslo jstaigomis (skelbti darbo
skelbimus skelbimy lentose, dalyvauti karjeros dienose, priimti j praktika, rengti bendrus projektus),
biity gaunama abipusé nauda: jmonei — jaunas, perspektyvus specialistas, jaunimui — jsitraukimas j
darbo rinkg. ISnaudoti teikiamas interneto galimybes, kai darbo skelbimus galima vieSinti ne tik
imongés tinklalapyje, bet ir darbo paieskos portaluose, socialiniuose tinklalapiuose.

- Darbuotojy atranka vykdyti tokiais zingsniais:

o Kandidaty i laisva darbo vieta sgraso sudarymas (pagal gyvenimo apra§yma (toliau —
CV), ar kitus dokumentus, kuriuos jmoné numaciusi gauti i§ kandidato).
o Kandidaty kvietimas pokalbiui.
o Pirminé¢ kandidaty atranka.
o Antriné kandidaty atranka.
o Kandidato iSrinkimas.
o Darbo pasiiilymo priémimas / atmetimas.
- Taikyti jvairesnius atrankos metodus, jvesti praktines uzduotis ir kitas galimybes, kurios

padéty kandidaty analitinius ir loginius pajégumus jvertinti.
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