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IVADAS

Temos aktualumas ir jos sprendimo tinumas. Siuolaikirgje organizacijoje, tiek privéoje, tiek
valstybirgéje, su nuolat diganciais informacijos srautais labai svarbu suformtiokama komand darbui.
Siuolaikirgje darbo rinkoje reikalavimai darbuaiojkompetencijai  digja gretiau nei reikalavimus
atitinkartios darbo §gos pagila. Ta&liau Siuo metu egzistuojantys ir dazniausiai prajdikaikomi personalo
atrankos metodai Lietuvoje yra skirti tikittmy darbuotaj profesinio pasirengimo lygiui nustatyti, t.y. akas
procedira atliekama naudojant kelis pagfassius kriterijus, tokius kaip iSsilavinimas, kfihcija, darbo
pagal specialypstazas, pamirstant, kad reik atkreipti @meg ir | bisimojo darbuotojo asmenines savybes,
psichologin aspekd. Juo labiau, kad vis daugiau darbugtigimpa saugotojais tokios informacijos, kuri gali
bati ijdomi konkurentams ir net nusikdithms. Toal vykdant personalo atramkreikéty remtis nuostata, kad
kiekvienos organizacijos veiklos kolypriklauso nuo jos personalo kvalifikacijos, o Wesksaugumas — nuo
personalo moraligisavybi;.

Didéjant ZzmogiSkju iStekliy vertei, augant kompetentipglarbuotaj trikumui, nykstant lojalumui,
pritraukti ir iSlaikyti kompetentingus darbuotojdarosi vis sunkiau. Personalas tiek tiesioginke jitiperkeltine
prasme yra pats brangiausias ir didZiausias kapitalyanizacijoje, t@tpriimant darbuotojus svarbiausia yra
teisingai atlikti atrankbei tinkamai pasirinkti jos elementus.

Problemos iStyrimo lygis. Mokslinés literatiros, dokument analiz leidZia teigti, kad personalo
verbavimas ir atranka yra nagsjmi kaip atskiros ZzmouiiStekliy valdymo dalys. Tokie personalo paieskos ir
atrankos tyrimai apibendrinti A. Price (2004) ko, Human resource management in a business tbntex
Siuos aspektu tyrimrezultatai vidutidse ir mazose Lietuvos organizacijose pateikti keBauskieés (2005)
habilitacijos procegtai teikiamy mokslo darh apzvalgoje ,Personalo valdymo organizacijos lygyjeen
metodologija ir jos taikymas®, kai kurie rezultapaiteikiami A. Galinyds (2006) straipsnyje ,Kompetenting
darbuotoy pritraukimas ir iSlaikymas”. T#au tyrimai, analizuojantys abi Sias dalis karttganizacijose
nebuvo atlikti. Tokiu bdu Sis darbas yra aktualus, sprendziant persorsdkos ir atrankos metu tiek
privaciosejstaigose, tiek biudzetige organizacijose iSkyl&as problemas.

Darbo objektas- personalo paieSka ir atranka.

Darbo tikslas — identifikuoti kompetenting darbuotaj pritraukimo problemas organizacijose bei
pateikti siilymus kaip pasirinkti tinkamiaustarbuotaj.

Siekiant uzsikirzto tikslo keliami tokie darbozdaviniai

1. ISanalizuoti personalo paieskaglbs bei atrankos kriterijus ir metodus.

2. Identifikuoti pagrindines problemas, apsunkihias personalo paieskos ir atrankos vykalym
organizacijose.

3. Palyginti personalo paieSkos ir atrankos vykgymetos savivaldos institucijoje ir priviaje
organizacijoje.



4. Pateikti silymus darbuotaj paieSkos ir atrankos etabulinimui, sudaryti darbuotppaieskos ir
atrankos vykdymo modelius.

Suformuluotos hipotezs

Siekiant patikrinti teories analizs kidu sukurtas metodologines prielaidas keliamos soidmo
hipotezs:

Hipotez 1 (H1): Pasirenkant darbuotojdidziausy itaka sprendimo pé@mimui daro bendradaripi
rekomendacijos, iSsilavinimas ir darbo patirtis.

Hipotez 2 (H2): Tiek savivaldos institucijoje, tiek priv@se organizacijose ieSkant bei parenkant
darbuotojus taikomi pan@spersonalo verbavimatiai ir atrankos kriterijai, tdau skiriasi prioritetias sritys.

Hipotez 3 (H3): Savivaldos institucijoje ir privgdose organizacijose ieSkant bei renkantis vadavus i
specialistus bei zemesn kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojus taikorskirtingi personalo paieskos ir
atrankos modeliai.

Hipotez 4 (H4): Personalo paieskos ir atrankos vykdyabiausiai apsunkina tai, kad organizacijoje
néra taikomas personalo paiesSkos ir atrankos maatbigsjis per daug seithgas.

Tyrimo metodai:

Analizuojant teorines personalo paieSkos ir atrankarielaidas, darbe buvo naudojamas
bendramoksliniai tyrimo metodaiyginamoji moksliés literatiros analiz, sintez, indukcija, dedukcija.

Atliekant empirin tyrima buvo pasirinktagranguliacijos tyrimo bidas, analizuojantis reiskiis keliy
poziciju. Norint nuodugniau ir ptau suvokii tirianaji reidkin, pravartu taikyti kelis tyrimo metodus. Siame
tyrime naudosime dokumeranaliz, stelgjimo tyrima ir apklaug strukiirizuoto interviu pagalba.

Naudota kiekybinis tyrimo metodastruktzrizuotas interviur kokybiniai tyrimo metodai — stéjimas
ir lyginamoji analiz. Gautiems tyrimo duomenims apdoroti buvo naudogaMizrosoft Word ir Microsoft
Excel kompiuterigs programos. Microsoft Excel programa buvo naudajaaip pat grafiniam surinkt
duomem vaizdavimui. Visi Sie metodagalino izvelgti darbuotaj paieSkos ir atrankos kriteyjj bady ir
metod; taikymo savivaldos institucijoje ir privese organizacijose bendrumus ir skirtumus, siek&irti Siy
sisteny ypatumus, paggti iSkeltas hipotezes bei sudaryti personalo kase atrankos modelius, kurie ¢al
bati taikomi organizacijose.

Darbe naudoti Saltiniai

Teorirgje dalyje daugiausia naudotasi uzsienio bei Lietuaaton; moksliniais darbais, empiriniais
tyrimais. Praktiniams vertinimams padr c¢l savo naujumo ir vaizdumo naudojama straipsniuasé&ernete
pateikiama informacija. Tyrimo duomersaltinis —istaig; vidaus dokumentai ir strukizuoto interviu
apklausos metu gauti duomenys.

Praktin ¢ ir teorin & reikSme:

— Atliktas tyrimas paés identifikuoti problemas, apsunkirigas personalo paieSkos ir atrankos
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vykdymg organizacijose.

— Darbe sukaupta medziaga suteiks galigngbsipazinti su personalo paieSka ir atranka =i jo
vykdymo teorija ir praktika pasirinktose organiiaee.

— Tyrimo rezultatus galima panaudoti organizuojants@ealo paiesk ir atrank jvairiose
organizacijose.

— ISanalizavus literatos Saltinius, atlild tyrima bus galima pateikti darbuotopaieskos #dy ir
atrankos kriteriy bei metod parinkimo modelius.

Darbo apribojimai ir sunkumai.

Vienas iS didziausi sunkuny tai, kad duoman apie Sia tema organizacijose atliktus tyrimus yra
nedaug ir tie tyrimai atlikti 1991-2002 m., o nuo ikotarpio taikomi personalo paieSkagity bei atrankos
kriterijy ir metod, prioritetai pasikedt. Tai apsunkino lyginant gautus duomenis su ankigisgyrimais.

Pazynétina ir tai, kad sunku buvo gauti duomenis iS giiy@rganizaciy apie jose priimtus ir atleistus
darbuotojus, kokiuimu jos ieSko ir atrenka sau tinkamus darbuotojusoBeigiama, jog tai konfidenciali ir
neteiktina informacija. Tokios informacijos orgagos neskelbia ir teikdamos informadjpie save vieSose
ataskaitose, savo internetiniuose puslapiuose.

Darbo struktiira. Darbas susidedaii#ado ir triy daliy — teorir¢ dalis (verbavimas, personalo atranka),
analitire dalis ir rezultai dalis; bei iSvad ir pastilymuy.

Pirmojojedalyje aptariamas Zmogigl iStekliy valdymo veiklos, kutj dalys yra personalo verbavimas
(personalo verbavimaibai) ir atranka (atrankos kriterijai bei darbuotajrankos etapai).

Antrojoje dalyje — pateikiama analitirdalis, kurioje aptariama tyrimo tikslas, uzdavinabjektas ir
imtis, pateikiama tyrimo metodika ir organizavimas.

Treciojoje dalyje — pateikiami atlikto tyrimo rezultatai, pgihami duomenys, gauti biudzefja
istaigoje ir privéiose organizacijose, sudaromi personalo paieSkedrankos modeliai, kurie ghl biti
taikomi organizacijose.

Darbas susideda iS 80 tadame yra 36 paveikslai, 11 lenieb priedai, naudota 51 litefiabs Saltinis.



1. TEORINIAI PERSONALO PAIESKOS IR ATRANKOS ASPEKTA |

Personalo verbavimas ir parinkimas yra zmagtekliy valdymo organizacijoje sudedamoji dalis.
James A.F.Stoner, R.Edvard Freeman, Daniel R.Gild&99) Zmonj iStekly valdyma apitidina kaip
besitsiartia procedira, kurios paskirtis — appinti organizacy reikiamais Zmoémis, reikikmoms pareigoms

ir reikiamu laiku. Zmonj iStekliy valdymas susideda i$ septypagrindini; veikly (1 pav.):

Zmoniy iStekliy
planavimas

A 4

A 4

Verbavimas Atranka

Mokymas ir P
tobulinimas b

Socializacija

A

Veiklos vertinimas

e <

Pareig; paaukstinimai, pegtimai, pareigy
pazeminimai ir atleidimai

A 4

______________________________________________________________________________________

Saltinis: JAMES A.F.STONER, R.EDVARD FREEMAN, DANIRR.GILBERT, JR., Vadyba, 1999, p. 368
1 pav. Zmoniy iStekliy valdymas organizacijoje

1. Zmoniy iStekly planavimopaskirtis — uZtikrinti, kad personalo paklaasoity nuolat ir tinkamai
reaguojama. Jis atliekamas analizuojant:

— vidinius veiksnius, tokius kaip esamas ir laukiarkaalifikacijos lygis, laisvos darbo vietos ir
strukfiriniy grandzi, prapétimas bei sumazinimas;

— iSorinés aplinkos veiksnius, tokius kaip darbo rinka.

Kompiuteriy panaudojimas informacijai apie visus darbuotoaugoki ir saugoti suteikorganizacijoms
galimyly, efektyviau planuoti ZmoniiSteklius.

2. Verbavimassusigs su potenciali kandidaiy grupes, atitinkacios Zmony iStekliy plano poreikius,
sudarymu. Kandidatai paprastai randami per laikrasSir reklamas profesiniuose zurnaluogigrbinimo
agentira, susitarus zodziu ir per vizity&oledzus ar universitetus.

3. Atranka. Ji susideda iS darbuotopertinimo pagal stojdinyjy i darla anketas, Zini apie juos
santraukas, interviddarbinimo ir gabum testy ir rekomendaaij; ir galiausiai, kandidatsaraso pateikimo
vadovams, atrenkantiems kandidatus ir juos sanetasiti
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4. Socializacijos (adaptacijos)paskirtis — pagti atrinktiems Zmoéms pamazu prisitaikyti
organizacijoje. Naujokai pristatomi kolegoms, sum@inami su pareigomis, informuojami apie orgarnijpac
kulttira, politika ir kokio elgesio iSy tikimasi.

5. Mokymosi ir tobulinimdikslas — padidinti darbuotojo ggima prisicéti prie organizacijosékmes.
mokoma siekiant pagerinti darbuotojo geba atlikti dabar uzimamas pareigas, tobulinimo progrs rengia
darbuotojus pareigpaaukstinimui.

6. Veiklos vertinimas- individo darbo rezultatlyginimas su standartais arba tikslais, keliamais
uzimamoms pareigoms. Prasti darbo rezultatai gakatdinti koreguojaiius veiksmus, tokius kaip papildomas
mokymas, pareig pazeminimas ar atleidimas, o uz gerus darbo aasltgalima pelnyti premijar
paaukstinim. nors paprastai vertina darbuotojo tiesioginisovad, personalo skyrius yra atsakingas uzadarb
su aukstesniojo valdymo lygio darbuotojais, kadigifoends visiems vertinimo politik.

7. Pareigy paaukstinimas pegkmas, pareigg pazeminimas ir atleidimas iS darlbbodo darbuotojo
verk organizacijoje. Geri darbuotojai galiitb paaukstinti ar perkelti, jiems padedama tobulsdavo
sugebkjimus, tuo tarpu blogi darbuotojai galitbpazeminti, perkelti mazZiau svarbias pareigas ar netgi atleisti.
Kiekviena i$ & alternatyw savo ruoztu daripaka zmoniy iStekliy planavimui.

V. GriSkevtiere iSskiria labai panaSias personalo vadybos orgajua veiklas, jvardindama
socializaciy kaippersonalo adaptavigm

A 4

A 4
A 4

Personalo planavim Verbavima Atranke Adaptacijc

Pareig paaukstinimas, P - .
perkelimas, pareig pazeminimas [ Veiklos ivertinimax
ir atleidimas i$ darbo

A

A

Mokymas il tobulinima

Saltinis: sukurta autés pagal GRISKEMEIENES V. Personalo vadyba, 2002, p. 50-51.

2 pav. Personalo vadybos organizacijoje veiklos

I. Bakanauskietimini 9 pagrindines personalo valdymo veiklas (Bakeskiea 1., 2002, p. 9):

A 4

A 4

\ 4

Personalo verbavimag Personalo atrank

Darly analiz Personalo planavimgs

A 4

Kompensavim Personalo jugimo Personalo mokyma$— Personalo vertinima$—{ Personalo adaptavimas
ir apsauga valdymas ir tobulinimas

A
A

Saltinis: sukurta autés pagal BAKANAUSKIENES |. Personalo valdymas, 2002, p. 122.

3 pav. Personalo valdymo organizacijoje veiklos

Kaip matome, pries personalo planayidar iSskiriama darpanaliz. Reikety pastebti, kadpersonalo

judéjimo valdymadr kompensavimas ir apsaugiiasliau ir aiSkiau apitidina personalo valdymo sritis negu
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minéta personalo valdymo dafisireigy paaukstinimai, pedlimai, pareigy pazeminimai ir atleidimai.
Galime teigti, kad dauguma autgrivardint; personalo valdymo veiklsutampa. Siame darbe
pasirinkome nagri¢ti ir analizuoti autory; mininy personalo atrankos organizavinir atlikimg jmorese, su

kuria yra glaudziai susis personalo verbavimas.

1.1. Personalo verbavimas

Verbavimo (paieskos) metu siekiama sudaryti gamekdikandiday grup, kad vadovai gatu
atsirinkti jiems reikalingos kvalifikacijos darbapis.

G. Dessler pateikia verbavirkaip tokiy etam selq (Dessler G., 2001, 96):

1. Planuoti ir prognozuoti darbéga, kad kty galima nustatyti, kurias pareigybes reikia uzpildy

2. Verbuojant iSais ir vidaus kandidatus, sudaryti potengisitindidat; i Sias pareigybeasis.

3. Uztikrinti, kad kandidatai uzpildytpraSymo priimti darta formas, ir galbt vesti pradias atrankos
interviu.

4. Taikyti jvarius atrankos metodus, pavyzdziui, testus, V@sitao tyrima ir medicininius
patikrinimus tinkamiems kandidatams pasirinkti.

5. Nusiysti viers ar daugiau tinkamkandidai pas vadoy, kuris yra tiesiogiai atsakingas uz darb

6. Pasistengti, kad vadovas ar kitas tiesiogiai so gikalu susis asmuo vesgtviers ar daugiau
interviu su kandidatais ir p&d galutiniai nuspgsti, kuriam kandidatui pagyti darba.

|. Bakanauskiets sudaryta personalo verbavimo organizavimo pioseka skiriasi nuo audau
minétos (Bakanauskien., 2002, p. 12):

1. Laisw; darbo viet jvardijimas.

2. Laisw darbo vief analiz.

3. Verbavimo suvarzymanaliz.

4. Verbavimo kanal(Saltiniy) parinkimas.

5. Verbavimo pokalbis

6. Kandidat i laisva darbo viei ssraSo sudarymas.

L. L. Byars ir L. W. Rue (2006) verbavimapibeézé kaip organizacijos veik] kurios tikslas ity
identifikuoti ir pritraukti potencialius darbuotgut.y. verbavimas téiu uZztikrinti organizacijos galimyb
pasirinkti tinkamiauai kandidad iS potenciali (kvalifikuoty) kandidati, kurie atitinka tam tikrus kriterijus.
Ypat svarbu yra parinkti tinkamus personalo paieSkitinisa, nagritjamus sekafiame skyriuje.

Galima teigti, jog personalo verbavimas, tai orgaacijos veikla, kurios tikslas — identifikuoti ir

pritraukti potencialius darbuotojus tam tikra numgta personalo verbavimo organizavimo egegeka.
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1.1.1. Verbavimo Saltiniai

Verbuojama darbo rinkoje, karsudaro tinkamos kvalifikacijos Zmis) galintys uzimti laisvas darbo
vietas. Darbo rinka nuolat R&si priklausomai nuo aplinkos veikgnBkirtingi Saltiniai nurodo skirtirgkieki
personalo paieskos ir atrankos Saftikuriais galima naudotis ieSkant nadarbuotaoy.

Analizuotoje literairoje verbavimo Saltiniai paprastai skiriamiiSorinius ir vidinius. Verbavimo
Saltinio pasirinkimas priklauso nuo tinkamos sggois zmoni; vietingje darbo rinkoje prieinamumo, taip pat
nuo laisvos pareigyis polidzio. Organizacijos suggbmas verbuoti daznai priklauso ir nuo organizacijo
reputacijos bei jos vietos patrauklumo, ir nddosno darbo patrauklumo. Jei Zzmesu atitinkamaiggiadziais
organizacijoje ar vietii)e darbo rinkoje éra, juos gali tekti verbuoti iS5 konkuruojdn organizaciy ar iS
tolimesnt; vietoviy (Stoner, James A.P., Freeman, R.Edvard, GilbartidDR., 1999, p. 372).

Vidinius ir iSorinius darbuotgjverbavimo Saltinius iSskiria ir R. Bennet (BenRet1998, p. 207). Tk
pat suskirstyrpastebime ir |. Bakanauskigndarbe (I. Bakanauskigh, 2002, p. 22).

V. Misevicius darbuotaj paieskai silo tokius verbavimo Saltinius (Miseus V., 2002, p. 1):

1. Naudojimasis vidiniais organizacijos resursais. sTdirbuotaj paieskos tidas sudaro galimybes
imores Zmorms uzimti aukStesnes pozicijas, skatmares darbuotojus tobéti, jei nori kilti karjeros laiptais
imores viduje.

2. Atranka naudojantis esandarbuotaj rekomendacijomis. Esami darbuotojai yra suinteresu
rekomenduoti gerkandidad, kadangi jatia atsakomyb uz kisima darbuotaj ir nenori prarasti gero vardo
darbdavio akyse. Darbuotojai dazniausiai zino zmsokarie dirba panaSiose srityse, ar yraedsh jais
ankstesése organizacijose ir gali juos rekomenduoti.

3. Skelbimai laikra&uose. Si darbuotgjpaiekos forma yra labai populiari ir galima sgggtrindire.
Skelbimai laikra&uose dazniausiai pritraukia labai daug kandid&tiau labai daznai daugelis kandigat
neatitinka keliam kvalifikacijos reikalavina.

4. PaieSka universitetuose. Naudojaptddrbuotap paieskos ida, priimami jauni ir entuziastingi
darbuotojai, kurie link mokytis ir siekti karjeros. Tau tai Zmors be darbo patirtieg,kuriu apmokymus
kartais reikia investuoti nemazus pinigus.

5. [darbinimo agefiry paslaugos. Sis darbuatgpaieskos #das yra taikomas, kai ieSkorpairios
kvalifikacijos darbuotaj ir pagal tai yra renkamasi koki@arbinimo agefitos paslaugomis naudotis.

6. Dalyvavimas karjeros dienose. Personalo speciafisia susitikti su daugeliu kandidgtatlikti
trumpus interviu ir tinkamiausius kandidatus pagtrissamesniems pokalbiams kompanijoje. Kompagaijia
susidaryti kvalifikuoy potenciak; darbuotaj duomenm baz; ir, esant reikalui, pasikviesti Siuos Zmondarta.

7. Internetiniai skelbimai ir duomenbazs. Tai labai spéiai populiagjantis darbuotej paieskos
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budas. Interneto pagalba galima gana greitai rastmaodarbuotaj, naudotis didémis internetigmis
kandidaty duomemn bazmis.

8. Valstybiny darbo birp paslaugos. Gerasidias rasti zemess kvalifikacijos darbuotojus ar
paprastus darbininkus.

A.Sakalas iSskiria tik 3 personalo verbavimo SatiiSakalas A., 1998, p. 120):

1. Idarbinimas per darbo birz

2. Personalo verbavimas per darbowjegsiila.

3. SavarankiSka darbo vigpaieSka.

Galime teigti, kad visoje analizuotoje litefetje iSskiriami vidiniai ir iSoriniai verbavimo Sthiai, tik
pastarieji iSskaidomj kelis paieskosiaus. A. Sakalo pateiktiztai Siek tiek skiriasi nuo pirgy autoriy
iSskirty bidy. Cia neminimi vidiniai personalo paieskos altiniaij$skiriama darbo vigtpaiedka, kur pats
darbuotojas ieskosi darbo.

Apibendrinant pateiktas mintis, galima daryti iSvadkad papradausias ir aiSkiausias personalo
paieskos Salting klasifikavimas ity pagal iSorinius ir vidinius personalo paieSkos 8aius. V. Miseveiaus
iSvardinti darbuotoj verbavimo Saltiniai iS esés taip pat yra iSoriniai ir vidiniai. Tik, reikia jpstelgti, kad
iSoriniai suskaidytif keley; atskiry Saltiniy. Jais remsings ir tirdami pasirinktas organizacijas.

Toliau detaliau aptarsime personalo verbawnganizacijos viduje ir iSéje.

1.1.2. Vadow ir specialisty paieSka uz organizacijos il

Didelés organizacijos dazniausiai naudgjairius iSorinio verbavimo Saltinius, kad uzpilgdyaisvas
ivairiy valdymo lygiy vietas. Daugeliui dideli kompanij koledzai ir aukstosios mokyklos yra pagrindinis
pradinio lygio darbuotajir nauj vadow; Saltinis. Taiau toks verbavimas turi ir kai kurtrakumy: verbavimo
procesas gali i brangus ir pasamdyti absolventai neretai palieiganizacii po dviej triju met;. Kai
uzpildomos vidutinio ir auk$ausio valdymo lygio pareigys, daug dideli organizacijy panaudoja netgi
brangesnes ir labiau konkurugj@s samdymo strategijas. Kaiiksta geriausi sugekjimy darbuotay,
vidurinio valdymo lygio verbavimui daznai prireiki@arbinimo agefity paslaug ar brangi skelbimy
laikragiuose bei kitoje nacionalije spaudoje.

Kokia tinkamiausia Ziniasklaidos priengon vietinis laikrastis ar respublikinis dienragtisklauso nuo to,
1 kokia pareigyle ieSkoma kandidato. Vietinis laikraStis geriausidéa darbininki, biuro tarnautej ir Zemesnio
lygio administracijos darbuotppaieSkai. Specialistams iesSkoti geriausia patabimug profesinius Zurnalus.
Tatiau skelbimai profesiniuose zurnaluose turitk@img — daznai tenka ilgai laukti, kol reklama pasiroayso

skelbimo padavimo dienos iki zurnalgjiisio gali praeiti nénuo ar net daugiau (Dessler G., 2001, p. 373).

14



Viduriniojo ir auk&iausiojo lygio vadovams verbuoti geriausiai tinkeelimai respublikiniuose
dienragiuose. Daznai, verbuojant adldisio lygio pareigyms, daugelis vadav kreipiasi i specialias
aukgiausio lygio vadoy paieSkogmones, kad jos pateiktris ar keturisiipestingai parengtus palsimus, t.y.
perspektyvius darbuotojus — ne tik labai kvalifitusy bet ir kuriuos galimanh; patraukti geru pagymu,
itikinti atsisakyti dabartini pareig,. (Stoner, James A.P., Freeman, R.Edvard, Gibartiel R., 1999, p.101)

Verbavimas aukstosiose mokyklose ir sta&aet- Sis personalo paieSkaslés yra svarbus vadov
praktikanty bei specialist Saltinis. Téiau Sis idas problematiSkas. Pirmiausia, verbuotojams tggipé
brangu ir atima daug laiko. Antra, kai kurie vertoje bina nepasirerggrodo kandidatams per mazantesio
ir jawiasi eg uz juo pranaSesni. Dauguma verbuptagsugeba gerai atrinkti studgnDaznai pretendento
fizinis patrauklumas nusveria vertingesnius bruoZaskurie verbuotojai taip pat skirsto darlyyshoteriskus*
ir ,vyriSkus“. Tai tik pabézia, jog labai svarbu apmokyti verbuotojus, priefisant juosi auksisias
mokyklas. leSkantys kandidahuksStosiose mokyklose, &t siekti dviejy tiksly. Svarbiausias tikslas atsirinkti,
t.y. nuspesti, ar kandidatu verta toliau deétis. Nuo konkréiy verbavimo poreiki priklauso ir kokiomis
konkre&tiomis Zmogaus sawyimis bus domimasi. Paprastai vertinamos tokios Kamdisavytes, kaip
motyvacija, bendravimggudziai, iSsilavinimas, iSvaizda ir laikysena. Anisatikslas — sudominti kandidatus
savo firma (Dessler G., 2001, p. 105). TokidulieSkoma darbuotojo, iS kuriéra reikalaujama dideldarbo
patirtis. Imore iS anksto pasirenka kandidatus, formuajanpividualius mokymo planus, sudaro galirayb
atlikti praktika. Be to, bendradarbiauja ir personalo rengimojesyitsip daromi praktikos poreikius atitinkantys
mokymo planai (GriSkesiere V., 2002, p. 56).

G. Dessler iSskiria dar vigtkandidad; Saltin — rekomendacijas ir kompanijos lankytojus.

Rekomendaaij kampanijos. W metu organizacijos biuletenyje ir sieniniuose lsikaliose paskelbiama
apie atsiradusias laisvas darbo vietas ir praSek@menduoti kandidatus; galima @pégi premijas uz tas
rekomendacijas, kuriomis remiantis kandidatas muwmtasi darta. Tokios rekomendacijos turi ir teigiayir
neigiamy pusi.. Esami darbuotojai gali ir paprastai pateikialitkgrformacip apie kandidatus, kuriuos jie
rekomenduoja, ygadl to, kad daznai rizikuoja savo reputacija duodegkbomendacijas. Savo ruoztu nauii
darbuotojai, pasikadle su savo draugais, jau dirlsas firmoje, galii ja ateiti, tutdami aiSkesivaizdy, koks
IS tikryju ju laukia darbas. T&au tokia rekomendaaijkampanija gali sukelti ir neigianpoveil, jei darbuotojo
rekomenduotas kandidatas yra atmetamascélirtal darbuotojas nusivilia. Jei bus naudojamasin vie
rekomendacijomis, galidi, jog tokiajdarbinimo politika virs diskriminacine (Dessler @001, p. 106).

Galima pasinaudoti asmeniniais kontaktais (rekomejmnis), kurie pagb surasti galimus kandidatus
1 laiswva darbo viei organizacijoje. Tai duoda gerezultat, nes rekomenduojantysis gerai Zino ir organizacijo
salygas, ir rekomenduojamojo savybes. Kartu $idas pavojingas tuo, kadchoreje gali perdaugsigakti

Seimos klanai. Be to, net ir gavus kieno nors rekmtacih, negalima visiSkai pasikliauti tuo Zmogumi.
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Paprasoma, kad potencialus darbuotojas pateiivo autobiografij Sio darbuotej parinkimo metodo
trakumas yra tas, jog galima praleisti gerus kandglates pastarieji lieka nezinomi. Taip pat galrags
bendravimo problery jeigu padilytam kandidatui nesiseka (Grisk&ere V., 2002, p. 56).

Pastaruoju metu vis labiau populjardarbuotaj verbavimas interneto pagalba. Daugeliui ieSkan
darbo internetas éra pirmutinis paieSkos Saltinis,ciau darbdaviui, ieSk&mam kandidai tam tikroms
pareigoms, jo panaudojimas yra veiksmingesnis ingskltini.. Paprastai kandidatuojantieji per integngt
jauni, mokantys dirbti kompiuteriu, iSsilagiankstis pokygiams Zmoss.

Darbdaviaijvairiai naudojasi internetu. Vieni skelbia darbeadgmus savo interneto puslapyje. Kiti
pateikia darbo skelbimus, specialiai tam interskiguose puslapiuose. Darbdaviai pateikia keletbavimo
per internet privalumy. Visy pirma jis nebrangus. Antra, skirtingai negu las&itzose, jo skelbimo laikas gali
bati neribotas. Verbavimas per interéip pat yra operatyvesniselektroniniu ladu paskelbtas darbo vietas
gali hiti reaguotad paia diers, kai pasirod skelbimas, tuo tarpu gali prireikti net sagsitkol darbdavys
sulauks reakcijog savo reklam laikraStyje. Taiau c¢ia taip pat yra ir fikumy. Santykinai nesutingas
atsakymasj reklaminius skelbimus internete gali paskatinttim@mus tam darbui kandidatus paduoti
prasymus. Bl to, kad internetas papigt po visus kampelius, praSymai priimiilarta gali atkeliauti iS itin
tolimy geografiny vietoviy. Taiau reikia pastedi, jog verbuojant geriau tér daugiau kandidai negu
maziau. Tod vis daugiau kompanjj naudoja kompiuterius kandidagyvenimo paraSymams perzvelgti,
pervesti skaitmenig forma ir automatiskai apdoroti (Dessler G., 2001, p-108).

Taigi, galime teigti, kadstaiga gali naudotigvairiais paieSkos Saltiniais, nédama surasti sau ger
darbuotog. Jei organizacija darbuotojo paieSkai negali skigakankamai laiko, idealiausias variantas yra
rinktis jdarbinimo ageniirq, kuri suras tinkany darbuotog. Tokio paieSkos &do privalumas yra tas, kad
{darbinimo agen&rose dirba Zzmo#s, kuriyg pagrindinis darbas yra ieSkofvairios profesijos, iSsilavinimo ir
kvalifikacijos Zzmonig ir jie gali greitai, efektyviai ir panaudodami viss jmanomus metodus, rasti tinkamus
Zmones. Zinoma, Sisiolas yra gana brangus, #au tokiu bidu sutaupomas laikas ir tarsi garantuojama,
kad darbuotojas tikrai bus surastas. Befitent ¢l Sios priezasties — paslaggbrangumo, tok bidg
organizacijos taiko retai. Dazniausiai renkamasiekimai internete, laikragiuose bei zurnaluose ir, y@a
paZzstamy ar dirbanciyjy rekomendacijos.

1.1.3. Verbavimas organizacijos viduje

Verbavimas organizacijos viduje — vienas iS garimalenaudojami darbuotppaieskos tidy. Tokiy
bidu dazniausiai siekiama suteikti darbuotojams gEsumo galimyle (motyvuoti).

Daugimoniy naudoja vidig verbavimo ar pareigpaaukstinimo politig, kurios nesilaikoma tik labai
iSimtinais atvejais. Si politika turi tris pagrindlis pranaSumus. Pirmiausia, asmenys, uZverbubtjeyijau
susipazin su organizacija ir jos nariais, o tai padidinasikmés galimyle. Be to, pareig paaukstinimo ,iS
vidaus® politika skatina lojalumir ikvepia organizacijos narius. Galiausiai, papragtije yra pigiau verbuoti
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ar paaukstinti nei samdyti naujus darbuotojus.iRgigiai Sios politikos ftkumai yra tie, kad ji riboja tinkam
gabiy zmony bari, sumazina tikimy§y kad i organizacy pateks nauji po#riai, taip pat gali paskatinti
nusiraminina darbuotay, isitikinusiy, kad jiems garantuoti aukStesni postai (StonenedaA.P., Freeman,
R.Edvard, Gilbert, Daniel R., 1999, p. 374).

Vidaus kandidat pasilos prognozavimp palengvina kvalifikacijos patikrinimas, kuris péie
surinktus rankiniu @idu ar kompiuteriés sistemos sudarytus duomenis: kiekvieno darbudgojoo rezultatai,
iSsilavinimas ir tinkamumas paaukstinti pareigoBgekvienai pareigybei galima sukurti alternatyvias
pareigylés pakeitimo korteles, kuriose nurodomi galimi kdathi i atitinkana pareigyle bei kiekvieno
kandidato dabartés veiklos rezultatai, tinkamumaditb paauksStintam pareigose ir reikalingas mokymas.
Rankiniu idu ngmanoma gerai patikrinti Simptar tikstartiy darbuotaj kvalifikacijos. Daugelisimoniy
kompiuterizuoja &iinformacip, be to, Siam tikslui galimgigyti sukur, kompiuteriniy prograny paket;.

Vidaus kandidat paieskai vadovas, personalo tarnyba ar persoagbo@ojas pasitelkia vidaus darbo
skelbimus, personalo asmens bylas ir duensgie darbuotgj jgtdzius bazes. Darbo skelbime nurodoma
atsiradusi laisva darbo vieta ir jos pozymiai. Nagant darbuotaj asmens bylas, galima rasti darbugtoj
dirbartiy reikalaujant mazesnio isSsilavinimo b@judziy, nei turi Sie darbuotojai, darbTaip pat galima rasti
darbuotoy, kurie gattu bati apmokyti ateityje arba jau dabar turi iSsilamiaj reikaling, laisvai pareigybei
uzimti. Kompiuterizuotos darbuotpjduomen bazs gali padti rasti tinkamus kandidatugnores viduje
laisvoms pareigydms uzimti (Dessler G., 2001, p. 99-100)

I. Bakanauskiehmini tokius vidinius verbavimo Saltinius: darbalkmus, asmens bylos, darbuatoj
pakeitimo diagramos; kompiuterizuotos informasisistemos ir t.t. Verbavimas organizacijos vidajgpes
nuomone, turi tris pagrindinius pranasumus (Baksiiece I., 2002, p. 26):

1) asmenys, uzverbuoti viduje, jau yra susiggginorganizacija ir jos nariais, téanazesa ,,pirminio
tekamumo* galimys;

2) pareig paaukstinimo ,iS vidaus” politika skatina lojalarin ikvepia organizacijos narius;

3) paprastai viduje yra pigiau verbuoti ar paaukstei samdyti naujus darbuotojus.

Galime teigti, kad organizacijoms rekomenduotina duabiau iSnaudoti vidinius kandidat
Saltinius, nes tai padeda tenkinti kompetentingpecialisi, ypa* jaung, karjeros poreik Svarbu ir tai, kad
vidinio paaukstinimo galimybs ypa* padeda ugdyti darbuotgjatsidaving, suteikia jiems saugumo jausgn

Kaip jau mingjome, organizacijos viduje dazniausiai ieSkoma daokojy § vadovaujardias pareigas.
Tokiu bizdu § tas pareigas atrenkamas jau paggr organizacijoje savo geru darbu iSsiskiriantigrpigingas
darbuotojas. Tokia darbuotgj paieSka gana daznai taikoma organizacijose, kadayig nebrangi, taip

motyvuojami darbuotojai, suteikiant jiems galimyhilti karjeros laiptais.
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1.2. Personalo atranka

Atrankos apima abipussprendim: organizacija sprendzia,ulyiti darta ar ne ir kaip tai daryti, o
kandidatag darbuotojus sprendzia, atitinka ar ne organizacgalomas darbas jo poreikius ir tikslus. IS dikr
atrankos procesas daznanh labiau vienpusis. Kai darbo rinkoje vyrauja meas i kiekviera pareigyle
pretenduos keletas kandigiatiomet organizacija naudos daggkfinimo bidy, kad pasamdyt jos manymu,
tinkamiausi kandidag. Tatiau, esant profesionalidarbuotoj trikumui ar tuomet, kai kandidatas yra labai

auksto lygio vadovas ar specialistas, organizaggdsvai ,pasaldina“ pagyma ir greciau priima sprendim

1.2.1. Personalo atrankos kriterijai

P&ia darbuotaj parinkimo esma sudaro Zzmogaus ir darbo vietos suderinimas. Sveaouakti ir
priimti | darky tokius Zmones, kurie yra pakankamai kvalifikuatifinka imonés nustatytus reikalavimus ir
kurie, dirbdami profesionaliai, savarankiSkaitinkiskai,igyvendint, imores uzsibéztus tikslus (LeonienB.,
1998, p. 157).

Amerikietiy psichologai M. Kokas ir D. P. Sulcas (BarSauskidh, Janulemiidte B., 1999, p. 216),
kurie tyr darbuotay atrankos veiksmingumnuroa, kad geg kandidai; pasirinkin labiausiai lemia :

- tinkamai nustatyti profesks atrankos kriterijai,

- tinkamai taikomi profesiis atrankos metodai,

- profesionaliai ir kvalifikuotai dirbantys Zmeés) vykdantys profesimatranig.

Visi Sie veiksniai tarpusavyje labai glaudziai gusi

Tam, kad tinkamai nustatyti atrankos kriterijuskiee kaip jau ank&au mirgjome, aiskiai apilazti,
kokiam darbui ieSkome Zmogaus, nurogyidzius, sugekimus, asmenines savybes, intelektq,Varie yra
reikalingi, norint skmingai atlikti & darty. Analizuotoje literatroje dazniausiai skiriamos dvi pagringsn
atrankos kriterij grupes (Poskiea E., 2002, p. 1):

1. Dalykinés kompetencijos kriterijai, kurie remiasi iSsilawiol, darbo patirtimi, dalykigmis Ziniomis,
igudziais, sugeljimais, reikalingais tisimam darbui atlikti.

2. Asmenirés savyks, slygojartios ir veikiartios konkretaus darbélsminga atlikima.

|. Bakanauskieh pazymi, kad ieSkant darbuafpjnustatant personalo atrankos kriterijus pirmausi
atsizvelgiama formalius darbo vietos reikalavimus, tokius kagsilavinimo lygis, patirtis, Zinios iigadziai;
asmeninis savyks lieka antrame plane (Bakanauskien2005, p. 33).

O. Csepryn, 0. Tlacc, [ JIesikora, A. Hoeukosa iSskiria tokias kriterij grupes, kaip formas,
profesionals ir asmeniniai kriterijaisepryn O., I[Tacc 0., [Ipsikosa /1., Houkosa A., 2005¢. 88-89):

- Formatis kriterijai. Siems kriterijams priskiriami visiiterijai, kuriuos galima patikrinti ir patvirtinti
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dokumentais. Tai iSsilavinimas, darbo stazas, fikattii. Sie kriterijai yra labai svaib kiekvienai i§
pareigybi, kurioms norima rasti tinkamiagskandidad, toctl darbdavys yra visiSkaisitikings, kad jei
pretendentas neatitinka nuragygikalavimy, jis tikrai netiks ir silomai pareigybei.

- Profesionals kriterijai. Siems priskiriami profesis Zinios irjgadZiai, kurie yra reikalingi tam, kad
tinkamai atlikti pavestdarky. Norint patikrinti, ar pretendentas turi réip Ziniy ir jgudziy, atliekamijvairts
gabuny ir Ziniy testai, kandidatui pateikiamos anketos, su judiaejama.

- Asmeniniai kriterijai. Svarbu iSskirti tas asnes savybes, kurios pdg pretendentui ékmingai
susidoroti su atliekamu darbu, leis jam efektydabti. Asmenirés savybs svarbios ne tik paregybei, bet ir
darbo pohdziui, kuris skirtingoseémorese gali liti jvairus, o taip pat Sios savagbturi atitikti organizacijos,
kurioje pretenduojama dirbti, kalh. Svarbu ne tik iSskirti tinkamas asmenines savybesir mokti jas
patikrinti — pokalbis, stefimas, testavimas.

Anot B.Leoniegs (1998) praktiSkai Sie kriterijai galiith nustatomivairiai:

- stebint konkref darfa,

- papraSant, kad geras konkretaus darbo specialst@Esa savo darly,

- naudojantis jau esamais apraSymais.

Tam, kad teisingai pasirinkti, svarbu ir derintinmatytus reikalavimusO. H. Ammx, H. .
CanpaukoBa (2005) pazymi, kad tokiam palyginimui reikalingant tikra jvertinimo sistema. Dazniausiai
darbuotojai parenkami labiausiai atsizvelgignt iSsilavinimy. Taiau tai tikrai ne visuomet leidzia pasiekti
norima rezultas. ISsilavinimo lygis, savyds ir kokyke turi atitikti ir kitus kriterijus, nustatytus kordgiai
pareigybei ar darbui. Sie autoriai nurodo tokiuarisius personalo atrankos kriterijus: pretendeatiatinis
statusas ir amzius, jo profesipatirtis, profesiés savybs ir asmenyts ypatumai. Tam, kadity pasirinktas
tinkamiausias kandidatagjtima jvertinti numatyt atrankos kritenj atitikima pareigybei ar darbuAgumias O.
H., Canpaukosa H. 1., 2005, p. 31-32).

Biudzetise jstaigose taupant laikir vengiant iSlaid paprastai naudojamasi jau esamais darbo
aprasymais (pareigyhiapraSymai, pareiginiai nuostatai), kurie gana daizhina jau paseg ir neatitinka
atliekamo darbo ess. Todl reikéety esamus darbo apraSymus nuolatos papildyti korgalttis su
atliekarviais g darlky Zmommis. Privaiosejmorese, uzdarose ir atvirose akeése bendroise (UAB, AB), bei
kitose organizacijose darbo apraSymai dazniaussgiaudojami, priimamagsdarty asmuo supazindinamas su
darbo, kuy tures atlikti, pagrindiniais aspektais ir, toliau dirbthas,jsisavina kiekvieno konkretaus darbo
specifinius elementus.

Nust&ius atitinkamus atrankos kriterijus, reikia pasitinkokius atrankos metodus taikysime ir kaip

juos tarpusavyje derinsime, kad Si atraniia patikimessg.
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Pradzioje darbuotojai vertinami pagaljateiktus pirminius dokumentus. A.Sakalas (Sak&la$998,
p. 125-126) iSskiria tokius privalomus patej&itarbinant dokumentus:

- PraSym.

- Gyvenimo aprasSym

- Moksly baigimo diplom su akademine pazyma.

- Dokumentus, liudijafius apie ankstesgrdarbire veikla.

- Socialinio draudimo pazyéima.

- Fotonuotrauk,

- Atsiliepimus, rekomendacijas.

- Darhy pavyzdzi - mokslininkams - skelbtdarhy saras.

- Sveikatos pazydjima.

Teigtina, kad paprastai valstylase jstaigose reikalaujama, kad, pretenduojaritism tiky darbo
vielz Zmogus, pateikt praSyna (kuris daZniausiai #na specialios formos), moksbaigimo diplom,
Socialinio draudimo pazyjimg, pasg, darbo staz patvirtinani dokumernt. Norintysisisidarbinti taip pat
gali pateikti atsiliepimus iS ankstesgji darbo viet;, rekomendacijas, kvalifikacijoglkno pazyrgjimus ir kitus
dokumentus, kurie gali jSskirti iS kity, pretenduojatiy ; tg paciq darbo vie. Norint jsidarbinti privaciose
organizacijose dazniausiai pakanka mssisavo gyvenimo aprasyr(CV).

Pateikti dokumentai, agidinantys darbuotgj jvertinami ir pagal §vertinima pretenduojantysdarbo
vieta pagal A.Sakal(Sakalas A., 1998, p. 127) skirstomi taip:

1. Darbuotojai, kurie formaliai tinka@omai darbo vietai ir kurie kvigami asmeniniam pokalbiui.

2. Darbuotojai, kuriuos objektyviai vertintitksta informacijos:y prasoma pateikti papildomus
dokumentus.

3. Darbuotojai, kuri formalios charakteristikos netinkailsimai darbo vietai:y mandagiai praSoma
palaukti, kol bus priimtas galutinis sprendimaatsiras nauj galimybi;.

Toliau tugty sekti i pirmaja grupe patekusijy, o taip pat pateikugu papildomus prasomus
dokumentus ir po to taip patekwjsi i Sia grup darbuotaj atranka. Tokiai atrankai dazniausiai naudojami
toliau minimi atrankos metodai.

G. Dessler (Dessler G., 2001, p. 124-144) miniusKkandidat atrinkimui naudojamus metodus:
testus, biografijas bei rekomendadikrinimus ir interviu. Sio autoriaus nuomoneijrai tinkamus kandidatus
svarbu dl trijy priezagiy. Pirmiausia vaday darbo rezultatai iS dalies visada priklauso nuealdiniu.
Pasizymintys teigiamomis sawyhis bei turintys reikaling igidziy darbuotojai duos daugiau naudos

kompanijai. O neturintys reikiamigadziy ir aikstingi, linke prieStarauti dirbs neefektyviai iréldto gali
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nukentti jstaigos veiklos rezultatai. Antrasksninga atranka dar svarbi ir #gdkad darbuotojus verbuoti bei
priimti { darky yra brangu, juk reikia skirti iSlaidas paieSkogesti laika interviu, rekomendagjtikrinimui ir
t.t. Tretia — atidi atranka yra svarbéldyalimy nekompetentingos atrankos teigipadarini;, tai gana svarbu
valstybirese jstaigose, kur konkurso rezultatus dalyviai turkteipskisti. Siek tiek detaliau panagtsime
atrankos proceso etapus.

Galima teigti, kad personalo atrankos efektyvumatklpuso nuo tinkamai nustatyj ir suderinty
tarpusavyje bei su numatoma pareigybe ir organifasikultzra personalo atrankos kriterij ir tinkamo jy
jvertinimo hizdo parinkimo.

1.2.2. Personalo atrankos etapai

Personalo atrankos etapai parodo, kaip organigaciigkdoma pati personalo atranka. Pasirinkus
tinkamg personalo atrankos etgpeka galima optimizuoti paiersonalo atrankos vykdym

Daugelis autou iSskiria panaSius personalo atrankos etaptiautaisSkiausiai jie apillinti pateiktoje
lentekje (1 lentet):

1 lente
Atrankos etapai
Eil. Nr. Procediros Paskirtis Veiksmai ir kryptys
1. Idarbinimo anketogNurodo, kokias pareigjas nori uzimti pareigq Reikalauja tik informacijos, kuri patl nusgti,
uzpildymas suteikia informacijos pokalbi kaip seksis dirbti
2. Pradinis JaSiavimo |LeidZia creitaijvertinti pareiSkjo tinkamuma, | Klausiama apie patyrism norimy alg, nom
pokalbis* persikelti ir t.t.
3. Testavimas Padedajvertinti pareiSkjo darbo jgudZius i| Gali biti naudojama kompiuterin testavimo
sugeldjima mokytis darb programir jranga, rasto analiztiriama sveikata if
fizinés galimylés
4, Tyrimai ,uz nugaros*  [Patikrinama pareigjo santraukos ir anke] Kreipiamasii ankstesppareiSkjo virSininka (su

teisinguma

leidimu) ir patvirtinama informacija, gauta |iS

pareiskjo

ISsamus atrankos pokall]

Buzinoma daugiau apie parejik kaip api
individa

Kalbasi vadovas, kuriam pareifis atskaitingas

Fizinis patikrinimas

[sitkinama  parei®jo veiklos rezubty
efektingumu;  padeda  apsaugoti |
darbuotojus nuo lig padaromasraSas ap
pareiSkjo sveikad; apsaugo firmnuo reteisty
darbudtojo kompensacijos reikalavim

DazZnai atlieka organizacijos gydytojas

=

Darbo pasilymas

UZpildoma laisva darbo vieta ar parei¢

Sialomas atlyginimas ir naughaketas

Saltinis: JAMES A.F.STONER, R.EDVARD FREEMAN, DANIFR.GILBERT, JR., Vadyba, 1999, p. 381.

Anot I. Bakanauskiets (2005), labiausiai pakankamo turinio kritegitinka toks personalo atrankos

turinys:
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Preliminari pretendent » [darbinimo test > Atrankos > Rekomendacij ir
atranka atlikimas interviu informacijos tikrinimas
A 4
Samdos sprendimag% Realaus darbo [« Interviu su tiesioginiu< Medicininis patikrinimas
perziréjimas vadovu

Saltinis: sudaryta auies pagal BAKANAUSKIENES |. Personalo valdymas, 2002, p. 103.

4 pav. Personalo atrankos vykdymas organizacijoje

PraktiSkai tikroji atrankavairiose organizacijose ivairiuose tos p#os organizacijos lygiuose yra
skirtinga. Pvz., atrankos pokalbis su zemesni lytgirbuotojas galii gana pavirSutinis; y@agali hiti
pabgéziamas pradinis pSiavimo“ pokalbis ar testai. Nors rasytiniais tisstdengiamasi issiaisSkinti kandidato
interesus, gabumus ir protinius sugiehus, jie ilgai buvo darbuotgjidarbinimo pagrindinis elementas: juos
reciau imta taikyti per pastaruosius 25 metus. Dasigelsti pasiro@d diskriminuojantys pagal sudarymo
principa ir rezultatus, o @ vertintoju subjektyvumo buvo sunku nustatytiry§ su darbu. Atrenkant vidutinio
ar aukstesnio lygio vadovus, apklausa gatil iBtesta — kartais trunkanti 8 valandas ar ilgiau étargali kiti
labai mazai naudojami arba iS viso nenaudojami dbisntestai. Uzuot pilgs tiping jsidarbinimo ankat
kandidatas gali pateikti santraukormalugsidarbinimo anketos pildymas gaiitbatidétas iki to laiko, kai bus
priimtas darbo pasiymas. Kai kurios organizacijos itraukia fizinio patikrinimo samdomienissiuos lygius
vadovams. (Stoner, James A.P., Freeman, R.EdvtirdittDaniel R., 1999, p. 380)

Galime teigti, kad siekiant atsirinkti tinkamp kandiday, dazniausiai tenka vykdyti preliminagi
pretendeng atrankg, kokig ir si@lo daryti I. Bakanauskiew (2005). Daznai nemazai pretendgninano, kad
jie yra tinkami tam tikram darbui, nors ir neatitika nurodyi kriterijg. Tokiu bidu atsirinkus tam tikg
skaidiy tinkamg pretendeng, neabejotinai naudingi Bty ne tik jdarbinimo testai, bet ir asmengb
(psichologiniai, gziningumo) testai. Ir tik tuomet, dar patikrinus kdmendacijas ir pateilg pretendento
informacijg, sizlytina kviesti atrinktus pretendentus pokalbiui dazsimu vadovu, kuris paprastai ir priima
sprending dél darbuotojo prémimo ar nepremimoj darky.

Toliau Siek tiek pléiau panagriésime atskirus darbuotpptrankos tdus, kuriuose nustatomi tam tikri

atrankos kriterijai tam tikrai pareigybei tinkamigndarbuotojams.

1.2.2.1. Testai

Testai taikomi norint patikrintiisimo darbuotojo asmenydbbruozus, elgsenjo igudzius bei zZinias.
Tockl tokius testus reiity sudaryti labai atidziai. Tokie testai turidtirysi su atliekamu darbu, t.y. testas turi
bati veiksmingas, kadi joity galima taikyti kandidatams atrinkti. 1S tesezultaty galima nusgti, kokie bus

testuojamjy veiklos rezultatai.
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Idarbinimo test paskirtis — nustatyti kaip pretendentai atitinkab ir/ar organizacijos keliamus
reikalavimus. |. Bakanauskieskiria tokias testriasis (Bakanauskierl., 2002, p. 115):

— psichologiniai testai — analizuoja asmepylemperament interesus ir pan. (zemas patikimumas,
veiksmingumas abejotinas);

— Ziniy testai — zini, reikalingy darbui atlikti, patikrinimas;

— atlikimo testai (kitaip darbo pavyzdzi- work samples) — reikalaujama atlikti darkokuri
pretenduojama uzduotis, fragmentus;

— sZiningumo testai — labiausiai paplitusi forma pelfgs (arba melo detektorius) — fiksuoja
psichologir reakcip atsakirjantj klausimus.

A Sakalas mini psichologinio suderinamumo testusjukuzdavinys — apiidinti ar testuojamoji
asmenyb atitinka tipinius santykius. Jis visus psicholaggntestus suskiksti naSumo ir asmengb testus
(Sakalas A, 1998, p. 127-128):

1. NaSumo testai. Prig priskiriami inteligencijos, atidumo, koncentrasijo konstruktyvaus mastymo
testai. Visi Sie testai kiekybiniai, padedgriors iSmatuoti.

2. Asmenybs testams priskiriami intenggSaiskinimo, nastymo formos, skaiy, spaly testai.Cia i
klausimy atsakoma ,taip“ arba ,ne“. Jie leidzia aplnti asmenyb kokybiremis sivokomis: intravertas,
ekstravertas, pesimistas ir pan.

Taikant jdarbinimo testus, G. Dessler (2001) nuomone, yraadai nustatyti testo veiksmingam
irodant kriterijaus veiksminguarir turinio veiksmingum. Irodyti kriterijaus veiksmingum— tai konstatuoti,
kad skmingai iSlaile test asmenys gels skmingai susidoroti su darbu, o darbo rezultatgi Kurie
neskmingai islaik test, bus menki. Psichologipivertinimy prognozs rodiklis (Siuo atveju — testo balas) yra
tas mato vienetas, Kubandoma susieti su kriterijumi, pavyzdziui, dadilikimo lygiu: jrodant kriterijaus
veiksmingum ir prognozs rodiklis, ir kriterijus turi ati glaudziai tarpusavyje susijDél to ir atsirado terminas
LKriterijaus veiksmingumas". Testo turinio veiksmginm galimaijrodyti nustéius, jog testas teisingai atspindi
darbo turi. Dar viena svarbi testo sawyb patikimumas, pazymintis jo rezultgpastovum. Pavyzdziui
galima ta pattest pakartoti tiems patiems zmans skirtingu laiku ir palygintiy rezultatus. Toks tllas
vadinamagvertinimo pakartotiniu testudadu. Dar galima pateikti testo wliau dar kit test, kuris, ekspent
nuomone, yra ekvivalentiSkas pirmajam. Tatybtikrinimo ekvivalentiSku testu tdas. Dar vienas testo
patikimumo matas — jo vidinis pastovumas. Siuojatieste pateikiami i$ paitps pasikartojantys klausimai ir
stebima kaip atsakymgiokius klausimus varijuoja (Dessler G., 2001,359)1

Kaip jau mirgjome, testai taikomivairioms hisimy darbuotoj; savylems;vertinti. Tarp toki; savybi

galime pamigti G. Dessler (2001) iSskirtus pazintinius (prafisli geljimus, motorinius ir fizinius gepmus,
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asmenybs bruozus, interesus ir laijimus.

Prie pazinting gelgjimo testy priskiriami IQ (protinio lagjimo koeficientas) testai, kurie skiriami
bendriesiems intelekto gginams patikrinti. Jais vertinama ne atskira irktgesavyls, o ju visuma. Yra ir
specifiniy protiniy gelEjimy mat. Tokie testai vadinami gabuntestais, nes jie skirivertinti kandidato
gelgjimams atlikti konkrei darla. Prie motoriny ir fiziniy gelgjimy testy G. Dessler (2001) priskiria testus,
kuriy metu atskleidziamas darbui reikalingas pirtklumas, ¢ga, rank miklumas, reakcijos laikas ir kiti
fiziniai duomenys, kuriuos vadovai yra suinterespwrtinti. Tam, kad suzinoti, kaipibimajam darbuotojui
pavyks susidoroti su darbo uzduotimis, daznai repeak iSsiaiSkinti vien tik jo protinius bei fizirgu
sugekjimus. Gali luiti svartis ir tokie veiksniai, kaip asmens motyvacija bejet¥jimas bendrauti, Siuo
atveju naudojamas asmengbbei interes patikrinimas. Kandidato asmerégbpagrindiégms savybms —
intravertiSkumui, stabilumui ir motyvacijai iSsikiisti, autoriaus nuomone, reikalingi asmetg/ltestai.
Daugelio toki test; testu metu kandidatams pateikiamas neaiSkus abjgddvyzdziui neryskus paveikslas, ir
praSoma, kad testuojamasigpitudinty. Taip testuojamasiss apikdinima perkelia savo emodipoZziari i
gyvenimy. Tokius testus yra labai sunkertinti ir sucttinga vykdyti. Testuojamojo pateikapitudinima turi
ivertinti ekspertas ir i3 to daryti iSvadas apitugamojo asmenyb Sie testai naudingi téd kad jais remiantis
galima nustatyti njStarp pamatuojamos Zzmogaus saeyly skmés darbe. Asmenyl testus reikia vykdyti
atsargiai iry jvertinimui pasitelkti profesionalus. Zintestais patikrinama taiaZmogus Zino, ko iSmoko bei
kandidato gefjimus (Dessler G., 2001, p. 129-131).

Pastaruoju metu spaudoje pasirodormacija ir apie organizagijtaikomus EQ (emaocinio intelekto)
testus. Mokslinini teigimu 1Q lemia 4-25 procékmeés, visa kita priklauso nuo emaocinio intelekto, &uri
psichologi nuomone, lemia intuityyi mastyma, sugebjima bendrauti su kitais Zmémis, kas organizacijoms
ypa svarbu renkantis darbuotojudyderio pozicijas ar dagbpersonalo srityje. Teau Sie testai, kaip teigia
psicholog D. Gudynieg (2007), yra eksperimentiniaina ré vieno, kuris ity pripazintas visame pasaulyje.

Vis labiau darbuotagj atrankos procese taikomi kompiuterizuoti testaksTtestas gali susitliS keliy
daliy ir juo vienu metu galiii patikrinami visi ank&au iSvardinti kandidato géjimai ir tuo pat metu, beveik
kiekvienoje darbo vietoje taikomas népknas naudotis kompiuterine technika.

Galima teigti, kad daugelyje organizacglazniausiai naudojami zmtestai, kur; metu iSsiaiSkinama,
kiek kandidatag darbuotojus turi Zinj, reikaling; tam darbui. Specialyims, kurioms reikalingi tam tikri
sugelgjimai (pvz. sekretems, administrataims — spausdinimo greitis) taikomi motagirgelzjimy testai.
Nors, bitent gebjimas dirbti kompiuteriu, dabar tikrinamas beveilsoms pareigygms (Zzinoma, iSskyrus
tokias pareigybes, kaip vairuotojo, darbininko, yajos ir pan.), kadangi Sis suggimas dabartiniame

kompiuterizuotame amziuje yratinas.
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Pazintiniai (1Q), asmenys testai naudojami gana retai, tikriausiai taupdaikq ir 1éSas, kadangi
tokiems testams sudaryti reikalingi specialistaél Blos paios priezasties retai taikomi ir kompiuterizuoti
testai. Tokius testus daugiau naudgjarbinimo agentros, uzsiimarios vien darbuotej paieSka ir tam

taikarrios naujausius pasiekimus Sioje srityje, bei piivs organizacijos.

1.2.2.2. Interviu (pokalbis) su potencialiais darbatojais

Interviu, anot G.Dessler (2001) — tai praged kurios metu IS asmens Zodigitsakyn i Zodinius
klausimus gaunama tam tikra informacija.

ISsamus pokalbis — svarbus sprendipnémimo | daugel pareigybi (ypa valdymo) veiksnys, tiek
vadovams, slantiems darfy tiek asmenims, svarstantiems, primti ar atmpasiilyma. Efektingiausi
pokalbiai — t.y. tie, kurie leidzia geriausiai @tsppareiSkju tikruosius veiklos rezultatus, — dazniausiando
nempestingai suplanuoti. Idealu, kai visiems kanditigta tas paias pareigas yra pateikiami tie patys
klausimais. T&éiau dauguma pokallpiyra maziau detas ir apgalvoti. Pokalbio nepatikimungali lemti
skirtingi apklausiagiojo ir klausirgjamojo tikslai. Darbdavys nori parodyti organiza&iip ges darbo vied ir
dél to gali perdti kalbédamas apie jos stipgias puses;isimasis darbuotojas notlifbpasamdytas ir tatigali
pervertinti save. Kai kurie vadovaiaJdroblema stengiasi sumazinti naudodami realarbo perZira, kurios
metu kandidatams rodomi nepatraiskir patraukis darbo aspektai, detalkoncentruai pokalbiy metu
bandoma susidaryti kuo tikslesvaizdy apie kiekvieno kandidatoibimus darbo rezultatus. (Stoner, James
A.P., Freeman, R.Edvard, Gilbert, Daniel R., 190380-381)

G.Dessler (2001) iSskiria tokias interviliSis — struldrizuoti ir nestruldirizuoti interviu.
Nestruktirizuoty interviu metu uzduodami klausimai nesivadovaulakia nors iS anksto numatyta seka.
Strukiirizuotame interviu klausimai ir netgi priimtini ats/mai yra i5 anksto apiati, tockl atsakymai gali titi
vertinami pagal turinio tinkamuwm Interviu dar galima klasifikuoti pagal klausinpolid. Pavyzdziui,
situaciniuose interviu kryptingais klausimais skitghas dmesysi kandidato gekima prognozuoti savo
poelgius konkr&oje situacijoje. Autorius mini ir dar vigrinterviu 0§ — poelgi analizs interviu: kandidat
klausiama, kaip jie tam tikroje situacijoje pasigigaeityje. Interviu galiiti klasifikuojami ir pagal tai, kaip jie
vedami. Dauguma interviu vedami kalbantis individgt.y. susitinka du zmas ir vienas Sy veda interviu,
nordamas gauti Zodinius atsakymugi dominartius zodinius klausimus. Vedant serijinius intengu
kandidatu paeiliui kalba keli Zmésy kol nusprendziama, ar pasirinkti kandidat atmesti. Per grupimterviu
kandidag klausirgja i$ karto grup Zmoniy, o ne paeiliui.

I. Bakanauskiehinterviu skirsto taip (Bakanauskieh, 2002, p. 122):

1. Pagal dalywi skatiy — individualus ir grupinis (vienas apklgjas — grup apklausiamju, grupe
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apklausjuy — vienas apklausiamasis).

2. Pagal interviu struitizavimo laipsp — nestrukirizuoti (nekryptingi) (neformalus pokalbis, kurio
metu kyla klausimai) ir strutizuoti (kryptingi) (labiau formalus pokalbis, kame visi apklausiamieji atsako
tuos paius iS anksto parengtus klausimus).

3. Pagal interviu paskirt— stresiniai (aStrus pokalbio tonas, nemadorklausimai, sukeliantys
apklausiamajam stresader) ir jvertinimo (diskusija apie darbo atlikimo vertinirkiaterijus).

4. Pagal interviu turinio paioli — situaciniai (klausimai apie tai, kaip kandidgtasielg tam tikroje
situacijoje), poelgi analizs (klausimai apie tai, kaip kandidatas &ds pasiel§ tam tikroje situacijoje),
probleny sprendimo (vadovams), psichologiniai (kai psichasostengiasi iSsiaiskinti apklausiamojo savybes).

5. Pagal interviu pravedimo pa#y — vienas su vienu, kompiuteriniai (vienas su katepiu arba
dalyvaujant apkladgii), ,serijinis* interviu (kai apklausiamasis nasttu nuoseklumu eina nuo vieno
apklausjo prie kito, o jie visiivertina kandidatpasitelkdami standartirivertinimo forma), ,,panelinis” interviu
(kai apklausia i$ karto gra@pklausju).

Norint tinkamai vesti interviu ir jo metu gauti ke&my Zini, apie kandidatus redty atsizvelgti tam
tikras rekomendacijas.

G. Dessler pateikiamos rekomendacijos ,intervidikiatui gana lengvai pritaikomos bet kurioje
organizacijoje. Anot autoriaus, interviu réikiS anksto susiplanuoti. Prigggrzvelgti kandidatpraSymus ir
gyvenimo aprasymus, atkreipiartaks i tai, kas neaiSkiai parasyta ir kastgaparodyti kandidato stipisias
ir silpnasias puses. @bma naudoti strukitizuoty interviu forny arba bent jau uzsirasyti klausimus, kuriuos
ketinama uzduoti. Tokiutdu visiems kandidatamgitia pateikiami panas klausimai, sudaromos vienodos
galimyhisi juos atsakyti ir suzinoma, kuris iS kandidiatbiausiai atitinka ,.idealaus darbuotojo” savyt¥esp
pat interviu metu @loma uzsiraSyti pastabas ir po jo pastabas ipétizikad atsirinkti priimtiniausi
darbuotqj. Tokias pastabas retk iSanalizuoti iSkart po interviu, kol dar neuzsgoirkiekvieno kandidato
padarytagspudis (Dessler G., 2001, p. 137).

Interviu metu reikty pasistengti paklausti wiklausimy, kurie buvo parengti iS anksto. Dazniausiai iS
anksto parengiami klausimai, atsakymkirriuos parodo reikalingiausias kandidato savybpsaleidus viea
IS ju, galima nepastéb kokios nors svarbios detal Arjant interviu pabaigai reikia palikti laiko kandida
kilusiems klausimams uzduoti ir iSsamiguos atsakyti. Visi interviu taty bati uzbaigiami teigiamai, t.y.
kandidatui reikia pasakyti, ar kompanija juo susigo ir jei taip, kokiy bus imtasi veiksm Jie apie rezultatus
apie galimybegsidarbinti reikia pranesti rastu, tai reiiadaryti ne #liau kaip per kelias dienas po interviu.

I"H. Capran, A.FO. CmupHoB, B.B. I'yaumos ... [u ap.] pateikia konkret interviu organizavimo plan
(C.H. Capran, A.1O. CmuproB, B.B. I'yaumos ... [u ap.], 2003, c. 183):
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- Turéti iS anksto pasirengus pokalbio pjan

- P&ioje pokalbio pradzioje pasistengti nuimti pretemdejtamp, pokalbio stilius tusty bati
geranoriskas.

- Duoti pretendentui galimybiSsikalleti (pageidautina, kad pretendentas &albdaugiau, negu
apklausigtojas).

- Pokalbiui nukrypus nuo tikslo, Zinoti, kiddai buvo padaryta ir kokia informacija tokiadu gauta.

- Biti objektyviu, vengti savo subjektyvnusistatym, ypa dél pretendento asmeninsavybi.

- ISvadas daryti tik pasibaigus pokalbiui, o nengtu.

- Personalo vadybininko nuomgpaptarti su isimu tiesioginiu pretendento vadovu.

Teigtina, kad interviu yra svarbi atrankos vykdynetapo dalis, tad jam reikia atitinkamai pasiruosti
— pasirengti pokalbio plap, apgalvoti klausimus pretendentui, interviu metuzloma uzsiraSyti pastabas ir
po jo pastabas petaiéti, kad atsirinkti priimtiniausig darbuotoy. Interviu pabaigoje Btina palikti laiko
kandidatui kilusiems klausimams uzduoti ir iSsamigituos klausimus atsakyti. ISvadas apie pretendento
tinkamumg darbui reikety daryti tik pasibaigus pokalbiui. O jei buvo kalbarsu keliais kandidatais — po

visy pokalbi, iSanalizavusg metu darytus uzrasus.

1.2.2.3. Biografijos (gyvenimo aprasymo) tyrimas irekomendacijy tikrinimas

Rekomendacijos atrankoje naudojamos tokiais t&daip patikrinti, ar kandidato pateikta infornjaci
apie save yra teisinga ir gauti papildomos infoijos@pie kandidat

Rekomendacijos tima tiek rasytias, vadinamieji rekomendaciniai laiSkai, tiek suteihos Zodziu
(NavardauskiehR., 2001, p. 1 (priedai)).

Dessler (2001) teigia, kad dauguma darhdéiina kandidai biografijas bei rekomendacijas tam,
kad patikrint, ar kandidatas tiksliai pateéikaktus, ir kad atskleigtneigiam, informacip apie kandidat
Dazniausiai tikrinama kandidato ieikegaliai dirbti, ankstesnio darbo laikotarpiaiyiké tarnyba (vyrams),
iSsilavinimas ir anketiniai duomenys (gimimo datadresas). Si informacija renkaiwairias ldais. Kai kurie
darbdaviai skambina dabartiniam kandidato darbdaeiédami suzinoti ar kandidatas nuécshvo dabartines
pareigas ir atlyginimp (gaw kandidato sutikinp tai daryti). Kiti skambina kandidato dabartiniarins
ankstesniems virSininkams, adami suzinoti apie jo motyvuotuntechnir kompetenci ir gelgjima dirbti
su kitais zmoémis. Dar kiti darbdaviai informaaijapie kandidato kreditingumisiskolinimus, reputadj
asmenines savybes ir gyvenimalpgauna iS komercinikredito reiting nustatatiy kompanijy. (Dessler G.,
2001, p. 140-141)

B. Nelsonas (1999) pateikia 4 rekomendaanformacijos patikrinimo tidus (Nelsonas B.P., 1999, p. 87-88):
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1. Akademiniy rekomendaaqij patikrinimas. Labai daug Zmaenipercttai gerai kalba apie savo
akademin patiri. Cia ir reikéty prackti tikrinti rekomendacijas. Jei kandidatai pameljaacia, ir ju patirties
aprasymas atrodtartinai jau galima takkandidad atmesti.

2. Skambinimas dabartiniam ir buvusiam virSininkui.derbdawi gauti informacy vis sunkiau.
Daug verslo Zzmonipagistai bijo, jog gali bti paduotii teisma uz Smeiz, jei pasakys &nors neigiamo apie
dabartinius ar buvusius valdinius (Sis atvejis Uvefe mazai pastebimas). Geriesaizdh apie kandidatus
susidarysite, jei pakadbite suy dabartiniais ar buvusiais virSininkais.

3. Pasinaudojimas asociacijos rySiais. Jei esate gomege asociacijos, afungos ar panasios
bendramiiy karjerist; grugs narys, apie savo kandidatus paklatkia kity nari.

4. Profesionalaus psichologo pasitelkimas.

Rekomendaaij ar kandidat biografijos faki tikrinimas yra nebrangus ir paprastasldsisitikinti, ar
Zmogus nemeluoja. Tiau, reikéty atsizvelgti irj ta fakt, kad rekomendacijos galiito ir neteisingos, kadangi
daugelis darbdayinenori sumazinti savo buvugi darbuotaj galimyles susirasti nanjdarka, o kai kurie
nekompetentingam darbuotojui gali specialiai para@rn rekomendaci, kad tik jo atsikratyt. Galimas ir
kitas variantas, kai darbuotojas buvusiojo darlmlawertinamas neteisingai,éldtarpusavio asmenini
nesutarim. Tocl, teiraujantis d rekomendaaij, reikéty bati atidziam ir uzduoti tinkamus klausimus bei
nuspesti, ar paras rekomendacij asmuo atsakéfa iSsisukigdamas, o jei jis taip elgiasi, tai kddKad
rekomendaaij tikrinimas ity naudingas, patartina naudotis stiiktiota forma. Tai svarbuetto, kad nebty
pamirsti svarbs klausimai. IS rekomendagipateikusi asmen galima ne tik suzinoti, kaip kandidatui ssk
dirbti, bet ir gauti Zini apie kitus asmenis, kurie gali suteikti informasijapie kandidat Siais laikais
kandidaiy biografijos faktus tam tikros organizacijos gaditikrinti pasinaudojusios kompiutetinduomermn
bazmis. Esama daug informaainitarnyly, kurios yra sukaup nemazai informacijos apie darbuatoj
ankstesnius darbus, jSsilavinim, teistuna ir kt.

Galime teigti, kad gilomas rekomendaaj ir kandidaty biografijos faki tikrinimas yra nebrangus
ir paprastas @dasgsitikinti, ar Zmogus nemeluoja. Paprastai rekomemgas, kurias pateikia kandidatal,
laikomos privalumu. Téiau biatent il to, jog, kaip ank&giau minéjome, @l vieny ar kity priezagiy jos gali
neatitikti tikrovés, reiléty jas patikrinti. Dazniausiai tikrinama skambinant dvusiajam ar esamam
darbdaviui, taip pat naudojamasi turimais rySiais taip aplinkiniu bZdu gaunama informacija apie
kandidat (per esamus darbuotojus ieSkoma sy, dirbusiy kartu su kandidatu ir pan.).

1.2.2.4. §zZiningumo tikrinimas

G. Dessler (2001) iSskiria tokiugzsmingumo tikrinimo ldus — tikrinimas melo detektoriumi ir
tikrinimas naudojant popieriaus tap pieStulg (Dessler G, 2001, 144-145).
Tikrinant melo detektoriumi, naudojamas specigtaagimas, registruojantis fiziologinius paékys.

Cia remiamasi prielaida, kad fiziologiniai paigi atspindi organizmo reagavigrsusijug su emociniu stresu,
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atsirandatiu, pavyzdziui, meluojant. Kandidatas prijungiarpés toirenginio neskausmingais elektroniniais
zondais ir tada ekspertas uzduoda ketetutraly klausimy. Nustd&ius, kaip asmuo reaguoja, teisingai
atsakydamag neutralius klausimus, uzduodami asmeniskesni ikfeisir pagal atsiradusius pakitimus
Zmogaus reakcijoje atsakartlausimus, nustatoma, ar kandidatas meluojaatidikrinimas Siuo metodu gali
izeisti kandidat, o be to, yra abejojimsSio metodo patikimumu.

Tikrinima melo detektoriumi mini ir I. Bakanauskier{Bakanauskien I., 2002, p. 126). Melo
detektorius — tairengimas, registruojantis fiziologinius pékys, pavyzdziui, padigusi prakaito iSsiskyrir
Atsiradus skundamsédizeidziario tikrinimo melo detektoriumi palwlzio ir rimtoms abejaims &l Sio
metodo patikimumo buvo priimtas Darbuatapsaugos nuo tikrinimo melo detektoriumi aktagskl988 m.
tapoistatymu. ISskyrus kai kurias iSimtis, @tatymas draudzia daugumai darbdamelo detektoriumi tikrinti
visus kandidatus ir daugundarbuotap. Net ir tada, kai tiriama vagystSis aktas gana smarkiai apriboja
darbdavio teises naudoti melo detektori

Darytina iSvada, kad @&darbuotoy patikrinimo bizdg autoriai pripagsta netinkamu ir nenaudotinu.
Reikety pasteldti, jog su faktu, kad Sisddas naudojamas Lietuvoje, neteko susidurti.

I. Bakanauskiein(2002) pazymi, kad uzdraudus kandidatrankai naudoti melo detekigrsuklestjo
kity riSiy saZziningumo patikrinimo priemoni rinka. Testai naudojant popieriaus daip pieStuly — tai
psichologiniai testai, leidziantys nétipkandidato polinki negziningumy ir kitus nepageidaujagrezultas
sukeliagius veiksmus. DaugumsSiy test; vertina tiriamojo poZiri i tokius dalykus, kaip, pavyzdziui,
tolerantiSkum kity vagyséms. Nors iS pradgipsichologai iSreiSksusitipinima dél gaugjanciy saziningumo
test; naudojant popieriaus lapr pieStuk, keletas pastarojo meto tymnpatvirtino, jog Sie testai galiab
patikima darbuotaj atrankos priemdn

Galime teigti, kad toks pretendentgisingumo tikrinimas gali uzgauti asmens savigatad naudoti
ji atrankos metu analizuotoje litef@bje nepatariama. Autoriai pazymi, kad kandidaggisingumas gali i

patikrinamas asmenyb test metu ar pasiteiraujant apiggrganizacijose, kur pretendentas pries tai dirbo.

1.2.2.6. Sveikatos patikrinimai

Atrenkant kandidatus, reikalaujama, kad jie pasitil sveikad, ir pateikty atitinkany pazyngjima. Sis
patikrinimas reikalingas tétl kad patvirtin, ar kandidatas atitinka konki@m darbui keliamus fizinio
paggumo reikalavimus, bei iSsiaiskinti, kokie yra nogahiai apribojimai, kad juos hity galima atsizvelgti
skiriant kandidat i konkretia pareigyle. (Dessler G., 2001, p. 146)

I'. H. Capran, A. 10. CymupHos, B. B. I'ymumos... [u ap.] pazymi, kad gana daznai organizacijose

nustatyta darbuotejmediciniré kontrok (I'.H. Capran, A.lO. Cmupros, B.B. I'ymimos ... [ mp.], 2003, c.
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186). Todl pretendentai, norintys dirbti tose organizacijase praeiti tam tikg medicinini patikrinima, kuris
parodyt; ar jie tinka dirbti tam tikrose darbo vietose, aditinka tam tikrai profesijai keliamus fizinius
reikalavimus. Be to, medicininis patikrinimas katadams yra reikalingas tam, kad iSvengti tamuytikr
nesusipratim (pvz.: darbuotojai gali paduoti skundus sliveikatos praradimoetlkenksming darbo slygy ir
paprasyti kompensacijos, kai tuo tarpu jie ja@joatirbti  organizacy badami tokios sveikatosiklés; taip pat
tokiu badu siekiama iSvengti infekcupligy).

Galima teigti, kad dazniausiai, siekiant iSvenggokiy nesusipratim dél darbuotoj; sveikatos, o kai
kuriais atvejais, tam tilg profesij atstovams privalant atitikti tam tikrus fiziniusikalavimus, organizacijos

daznai reikalauja pateikti sveikatos patikrinim@paejimg.

1.3. Empirinis personalo paieskos ir atrankos iStymo lygis

Siekiant surasti ir atrinkti tinkamiagskonkretiam darbui darbuotej pirmiausia reikia iSsiaiSkinti
esamas laisvas darbo vietas, tuomet nustatytokdki darbo vietai numatomos uzduotys ir atsakémyb
kokios kvalifikacijos, patyrimo ifgadZiy reikia, norint, kad tos uzduotys tinkamatibatliktos ir koks procesas
geriausiai identifikuoja Siuos kriterijus. Atsakiugsus Siuos klausimus, nustatoma, kokius darbwpeigskos
ir atrankos kriterijus, fidus bei metodus taikysime.

JAV atlikti tyrimai parod, kad apie 90 proc. didgi; JAV firmy naudoja internetdarbuotoj atrankai,
darbo ieSkafiy asmen paraiSki ¢l darbo pateikimo palengvinimui ir laikcarsaud; idarbinant naujus
darbuotojus mazinimui. Toks darbo péss kidas taip pat apie 95 proc. sumazina personalokpaies
atrankos kastus lyginant su tradiciniais metod@é&ymond A. Noe teigia, kad tokiudu kompanijos ne tik
gauna informacij apie pretendentigudzius ir galimybes, bet ir iSsiaiSkina ar siekmigidarbinti asmuo
pritaps prie organizacijos kaibs. (Price A., 2004, p. 379)

Pagal E. Galanki tyrimduomenis, interngtdarbuotaj paieSkai ir atrankai naudoja net 82 proc. IT
(Informaciniy technologiy) organizaciy, 47 proc.imoniy. Pagrindiniais interneto naudojimo kandidat
paieskai privalumaignores jvardija kasj efektyvuma, galimyle gauti daug atsakyir pasiekti pasyy darbo
ieskotog (A. Galinyg, 2006, p. 7).

Petroleum Services Association of Canada (PSAQ) kar Human Resources Development Canada
(HRDC) wvykd unikalia Virtualios karjeros mug internetu. Buvo sukurta naujas internetinis puslap

www.careersinoilangas.copkuriame skelbiama informagigpie karjeros galimybes naftos ir @lipdustrijos

srityje. R. Soucy, PSAC prezidentas, dzisygkad Sis puslapis suteikia galimybtudentams ir kitiems
asmenims iSkart gauti wisnformacip apie 240 kompanjj siiflomas karjeros galimybes. Tokiwidu buvo
idarbinta daugiau nei 28000 kan&die(Price A., 2004, p. 384)
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Papalexandris (1991) palygino multinacionalinegp&racijas, vykdatias savo veild Graikijoje, ir
Graikijos kompanijas. Ji iSrkad Graikijos darbdaviai, ieSkodami darbugttgikia pirmenyb savo arba jau
dirbartiyju organizacijose asmemiminaciams ir draugams. Skelbimaij@arbinimo agemtos pasitelkiamos
tik tada, kai nesugebama rasti kandidato @alsmiretu bidu. Graiky darbdaviai daugiauéthesio skiria
rekomendacijoms ir patiai negu kvalifikacijai (moksliniams laipsniams)riddingai, multinacionalits
kompanijos, vykdatios savo veild Graikijoje, naudojasi ,Geriausia praktika“ ir diute demeg i jaunesnius,
daznai neturitius patirties, bet gavusius atitinkari$silavining, pretendentus, naudodamosidarbinimo
agentiry paslaugomis ir teikdamos skelbimus spaudai. Pegaderis teigia, kad tokiuidu Graiky darbdaviai
uzkerta kel jauny ir perspektywi darbuotaj patekimuij organizacijas. Tokie darbuotojai daZzniausiai gaten
1 multinacionalines organizacijas, digu net ir iSvyksta iS Salies. (Price A., 20043@5)

Tokia neformali darbuotgj paieska yraprasta. Chartered Institute of Personnel and Denedat
atliko tyrima 1999 ir 2000 m., kurio rezultatai pateikiami 2tédtje:

2 lentet
Darbuotojy paieSkos metod prioritetai Didziojoje Britanijoje 1999-2000 m.

Darbuotoy paieSkos metodai 1999 m. (proc.) 2000 m. (proc.)
Specialioji/profesia spauda 87 86
Vietiné spauda 87 81
Nacionalirt spauda 75 68
Darbo centraiflarbinimo paslaugos 62 68
Idarbinimo agefitos 61 66
Rasytires rekomendacijos 65 56
Zodirgs rekomendacijos 53 53
Internetas 36 47
Nuorodos su iSsilavinimu 50 44
,Galvy medZiotojai 33 29
Vietinis radijas 11 12

Saltinis: PRICE A., Human recourse managemenbirsaess context, 2004, p. 386.

Taigi, matome, jog mapa tradiciniy darbuotaj paieSkos metadtaikymas, ir vis labiau populiga
darbuotoj paieSka interneto pagalba, naudojamasi darbouGdatbinimo paslaugteikiamasi pasiymais,
idarbinimo agenty paslaugomis.

Verbavimo Saltinius (kanalus) Lietuvoje 2002 m¢ tyiBakanauskien(2005). Buvo tiriamos mazos ir
vidutinio dydzio Lietuvos organizacijos (MVO). Tgmo duomenys pateikiami 3 lerdet

3 lentet
Verbavimo kanalai Lietuvos MVO

Verbavimo kanalo tipas

Respondgatsakymai (proc.)

Kolegos, paitami, draugai 65
Verbavimo ageitos 55
Reklamos laikraduose 45
Internetas 15
Mokymoistaigos 15

Saltinis: BAKANAUSKIENE 1., Personalo valdymo organizacijos lygmenyje metodalagjos taikymas Habilitacijos procedrai

teikiamy mokslo darb apzvalga, 2005, p. 33.
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Tyrimai parod, kad daugelyje MVO reikalavimus kandidatams sutdnoja vadovai. Verbavimo
metujmores stengiasi patraukti potencialius kandidatus, r@koglamos savo teigianivaizd, populiaruna,
didesni darbo uzmokestir kt. I. Bakanauskiets (2005) nuomone, pagrindinis tiek vidinis, tiekrisis
verbavimo kanalas MVO yra kolegos, {@mi ir draugai, & galima bus pastéb ir Sio darbo tyrimo
rezultatuose] idarbinimo agemtras kreipiamasi t#gau. Pazymima, kad taip pat populiari yra reklama
laikragiuose.

Nepriklausoma tyrimo kompanija ,BMRB"* 2000 m. aflilpersonalo paieSkos bei atrankos interneto
pagalba (,Online®) tyrim buvo apklausta 3000 interneto naudetdjyrimo tikslas buvo parodyti interneto
naudojimo darbuotqjpaieskai ir samdymui auginir jrodyti, kad daugelis asmgneskartiy darbo, naudojasi
internetu. Tyrimas pareégkad (Price A., 2004, p. 388):

- Darbo paieSka internetu yra greitai auganti dpdsflos-paklausos rinka.

- 31 proc. interneto naudatojeskojo darbo internetu pastaruosius énit.y. apie 4 min. zmoui
Didziojoje Britanijoje).

- IS tu, kurie uzpil@ paraiSkas gauti darbui internetu, 4@@st. Buvo apklausta ir 17GiKst. iS
apklaustju buvo padilytas darbas.

- Apie 50 proc. interneto vartotgjkurie niekada nesinaudojdarbinimo internetu paslaugomis,akit
karty ieSkodami darbo tikrai jomis pasinaugdty. Si rinka iSaugtmaziausiai 4 min. nawjartotoj.

- Apie 3 min. interneto vartotqj kurie Siuo metu turi dasb nokty pakeisti esam darty per
artimiausius 6 fnesius.

British Institute of Management/IPM 1980 m. Styaudojamus personalo paiesSkiagiis ir juos sureitingavo.

4 lenteé
Pasitenkinimas personalo paieskos Saltiniais
PaieSkos metodai Pasitenkinimas (1-5 balai)
Vidinis 41
Vietiné spauda 37
Nacionalirt spauda 35
Profesiniai Zurnalai 3,2
Konsultantai 2,8
Agentiros 2,7
,Galvy medZiotojai 25
Darbo centrai 2,2
Profesionals registrai 19

Saltinis: PRICE A., Human recourse managemenbirsaess context, 2004, p. 394.

Tyrimas parod, kad profesiniai Zurnalai patéikabiausiai tinkatius kandidatus, tuo tarpu vieis
spaudos panaudojimas paroefektyviausi kast; panaudojim. Tai réra pagrindinis darbuotpj paieSkos
metodo (Saltinio) pasirinkimo aspektas, bet atréed, darbdaviai yra lirkrinktis iS didelio kiekio kandidat
IS kuriy ne visi atitinka nustatytus kriterijus, negu iszeenio kiekio kvalifikuoi kandidad.

Tyrimai rodo, kad darbdavigvairiose Salyse renkasi skirtingus personalo pase&kdus. Skiriasi ir
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prioritetiniai personalo atrankos kriterijai skiguose krastuose.

Watkins ir Johnston (2000) iSgyrfizinio patrauklumo efekt ir autobiografijos kokyks itaka
pirminiame atrankos etape. 180 tyrimo dalywerskai darbo skelbirair perziiréjo viery iS dviejy skirtingos
kokybés gyvenimo aprasym(CV). Kiekviename iS CV buvo paso dydzio nuotraulida vienuose buvo
vidutinio amziaus, o kituose jagrpatraukli motex atvaizdai. Taip pat buvo ir gyvenimo apragyive
nuotrauki. Dalyviy buvo praSoma pasakyti ar jie kviegiokalbiui Zmones, kuriCV perskait, sureitinguoti
CV kokykx ir nustatyti pradia sialoma alga pretendentams. Paaiftk kad patrauklumas netutakos aukstos
kokybés CV, bet vidutiniSkuose CV pirmumas buvo suteildarpatrauklesniems pretendentams.

Internetinio jdarbinimo kompanijos reed.co.uk tyrimas pérokad darbdaviai teikia pirmenyb
elektroniniams CV, o ne pateikiamiems ,popierinia@% (AGR online, 2002 balandzio 26). IS 151400
organizacij beveik 80 procentiS dviej; kandidat;, pateikusi panaSius CV, pasirinkg kandidat, kurio CV
buvo pateiktas elektroniniame variante. Taip pet 2(3 apklausiy teige, kad pokalbiui kviest pretendentus,
pateikusius elektroninius CV. Toks CV pateikimmlas, y nuomone, ne tik suteikia zinapie pretendemtbet
ir parodo jo gegjima dirbti kompiuteriu. Apie 40 procantiriamyjy pazyngjo, kad jie daugiau kaip 90 proc.
CV gauna elektroniniutalu, bet 15 proc. tedgkad jie visai negauna elektroniniadol pateikiam CV.

The New York Times Job Market tyrimkomanda atliko tyrimp ir nustag, kad 89 proc. ieSkanjy
darbo ir 49 proc. darbuotgj atliekardiy pretendent atranky, New York'e tiki, kad gana didelis skais
pretendent pagrazina savo CV ir autobiografijas. dgr jvardino autobiografij ir CV pagrazinim kaip
informacijos klastojim tam, kad pretendentas atradgeresnis. Personalo atrankos specialistai, t&irkigd
pretendentai pagrazina savo biografijas, manoidag pagrazini biografijy biina apie 52 proc. iS atsiugt.
Bet tik 13 proc. ieSkainyjy daro patvirtino, kad gsdami biografijas nédamijsidarbinti, jas pagrazindavo. 82
proc. i ieSkatiy darbo apklaugfu mano, kad organizacijos Zino apie bioguafipgrazinim ir tiki, kad jos
atlieka tokius faki patikrinimus: kai kurie biografijos faktai (70 jrd visy biografijos fakiy (17 proc.),
netikrina biografijos (13 proc.). Tyrimas nuédkus biografijoje nurodytfakty patikrinimo kdus (Price A.,
2004, p. 398-400):

- informacijos patikrinimas (47 proc.),

- pretendent ivertinimas interviu metu (30 proc.),

- biografijoje nurodyd paskutinijy darbovigiu (mokymoistaigy) patikrinimas (17 proc.),

- klausimy pretendentams pateikimas, patikrinant kokiettgblus y atsakymai (6 proc.),

- nauji darbuotay patikrinimas atliekant dast{4 proc.),

- pretendent darbo pavyzdsireikalavimas (2 proc.),

- prasymas atlikti tam tikrus testus atliekantréégd2 proc.).
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29 proc. personalo atrankos specialist 21 proc. ieSkafiyju darbo sutinka, kad bet koks

autobiografijos/CV ,pagrazinimas” yra svarbus dalykAbi apklausfjy grupss mano, kad dazniausiai yra

spagrazinama’;
5 lentet
DaZniausiai pasitaikantys autobiografiy/CV ,pagraZinimai“

Personalo atrankos specialistai (proc,) leSkadtigpo asmenys (proc.
Atsakomylg darbe 53 51
Idarbinimo laikotarpis 18 14
ISsilavinimo lygis 13 10
Lankyta mokymastaiga/ ankstesnis darbas 11 14

Saltinis; PRICE A., Human recourse managemenbirsaiess context, 2004, p. 400.

I. Bakanauskieh(2005) taip pat atliko personalo atrankosetsgpma MVO. (6 lentet).
6 lentet

Personalo atrankos etapai Lietuvos MVO

Verbavimo kanalo tipas Respondeatsakymai (proc.)
Atrankos interviu 100
Rekomendaaj patikrinimas 55
Idarbinimo testai 50
Darbo praSymanaliz 30
Medicininis patikrinimas 20

Saltinis: BAKANAUSKIENE 1., Personalo valdymo organizacijos lygmenyje metodalagjos taikymas Habilitacijos procegrai
teikiamy mokslo darb apzvalga, 2005, p. 34

|. Bakanauskiets (2005) pateiktas tyrimas paépétad daugeliu atveju Lietuvos MVO pasitenkinama
vienu atrankos interviu (tai bus matoma ir Sio ddyiime — atliekant magy organizacij vadow; apklaus).
Priimantj darly kandidaly praSoma pateikti kelias rekomendacijas arba ntirkels asmenis, kurie gl
patvirtinti informacijos teisingum Kaip matyti 6-oje lentéje, gana daznai atliekamas rekomendacij
patikrinimas. Dazniausiai (nuré@®0 proc. respondaptyra atliekami darbo atlikimo testai. Jais naucd@ai
atrenkant darbininkus ir techninius darbuotojusphf. apklausju imoniy nuroc, kad atrenkant vadovo
pareigas atlieka Zinitestus. Medicininis patikrinimas atliekamas tik @tvejais, kai to reikalaujgtatymai ir
darbo vietos specifika (Bakanauskien2005, p. 34).

Jenkins (2001) apzvelgl?7 psichologini test; naudojimo tyrinn, paskelbi tarp 1970-2000 m.
laikotard. Sis autorius man kad didZiosios organizacijos yra labiau linkusimsudoti testus atrenkant
personal, kadangi jos turi daugiau lais\darbo vief ir testy naudojimo kaStai @ Sios priezasties labiau
pasiteisina; tokiose organizacijose dazniausiazgmagiskyju iStekliy valdymo (personalo) specialistai, kurie
gana gerai zino ir moka pritaikyti psichologiniasttis. (Price A., 2004, p. 412).

Blackman (2002) iStyrtelefoninio interviu taikyra praktikoje, kaip pagrindinneformalaus interviu
metodh. Tyrimo metu buvarodyta, kad pretendentai, po telefoninio atrankmsalbio, vis tiek tukjo atvyktii

tiesiogiri interviu ctl neverbaligs komunikacijos ftkumo. Pazymima, kad dazniausiai organizacijos rjaudo
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abi interviu formas. Buvo nustatyta rySki korefadarp asmenyis jvertinimo tiesioginio interviu metu ir kit
asmenybs jvertinimo Saltini.

Cox ir Tapsel (1991) palygino grafolpg ne grafolog atliktas 50 ranka radypavyzdzi analizes. Kai
vieni ir kiti rezultatai buvo palyginti, pasiréckad grafologagvertindami pretendentus pagarasSysea padare
net Siek tiek daugiau klaichei ne grafologai.

Personalo atrankos kriterijaikymo DidZiojoje Britanijoje ir Prarizijoje palyginim, atrankos kritenj
taikymo kitima 1999-2000 m. DidZiojoje Britanijoje ir JAV vieSose paslaugose taikarpersonalo atrankos
kriterijy reitingavimy pateikiame 2 priede.

Nowicki ir Rosse (2002) pasigb, kad darbuotaj atrankos praktikosidsena skiriasi priklausomai nuo
tyrimy basenos. Jie atliko 166 personalo atrankos spegiagstlaug ir papras apikidinti ju teigiamus ir
neigiamus patyrimus vykdant darbuatejranlks. Kaip teigiamas patyrimas dazniausiai buvo pataigkmé ir
intuicija, bet taip pat buvo pazyta ir labiau sisteminio bei apitito metodo poveikis atrankai. Buvo matyti,

kad jiems tiesiog tiksta informacijos apie tyrimus personalo atrankibges(Price A., 2004, p. 414).
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2. PERSONALO VERBAVIMAS IR ATRANKA — NEATSIEJAMOS Z MONI U
ISTEKLI U VALDYMO PROCESO DALYS

Amerikiegiai psichologai M. Kok‘as ir D. P. Sulc‘as (Barskiase, V., Janulewiiaté B., 1999, p. 216),
kurie tye darbuotap atrankos veiksmingum pazyngjo, kad gef kandidaly pasirinking labiausiai lemia
tinkamai nustatyti profesis atrankos kriterijai, taikomi profesm atrankos metodai bei profesionaliai ir
kvalifikuotai dirbantys Zmais, vykdantys profesimatranig.

Personalo paieskos ir atrankos iStyrimui nustatgiesempirinio tyrimo tikslas— remiantis sukurtu
personalo paieskos ir atrankos modeliu identifikda@mpetenting darbuotap pritraukimo problemas
tiramose organizacijos@pdyti, kad pasirenkant darbuetoglidZziausi itaka sprendimo pémimui daro tokie
kriterijai, kaip bendradarbirekomendacijos, iSsilavinimas ir darbo patirtis.

Numatytiuzdaviniai:

1. ISsiaiskinti tiiamose organizacijose naudojgmersonalo paieskosdius ir atrankos kriterijus.

2. ldentifikuoti problemas, apsunkinéas personalo paiegsk atrank tiriamose organizacijose.

3. Palyginti personalo paieshkr atrank vietos savivaldos institucijoje ir pridi@se organizacijose,
kuriose atliekamas tyrimas.

4. Pateikti silymus personalo paieskos ir atrankos tiriamosanizgcijose tobulinimui, sudaryti

paieskos ir atrankos vykdymo modelius, kuriuose iy galima pritaikyti.

2.1. Personalo paieskos ir atrankos tyrimo modelis

Personalo paieSka ir atrankasturbuti tiriamos kartu. Pasirinkti darbuotojo atraglkaiterijai nulemia
ir paieskos bidy bei atrankos vykdymo metagasirinkina.

W. F. Cascio (2006) potencialidarbuotop verbavima ir atranly laiko svarbia ir neatsiejama
ZmogiSkyju iStekliy vadybos sistemine dalimi (BarSauskievi, 2006, p. 38). Kaip matome, Sio autoriaus
nuomone, verbavimas ir atranka — vientisa Zmaogisktekliy vadybos dalis.

Verbavimas uzima tarppozicip tarp Zmogisljy iStekliy planavimo ir atrankos. Verbavimo svarba
akcentuojama ir W. F. Cascio (2006), kuris jostiar&kos viei grafiSkai iliustruoja Zmogishu iStekliy

funkcijy sistemoje (5 pav.), dalis kurios buvo naudojandasunt personalo paieskos ir atrankos niodel
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Etapas Veiklos Rezultatai

R Darby analiz > R Uzduciiu deta_llzgwma_s: re|I§aIavnpdarbU|
atlikti specifikacija
I
v
Darbo ggos R R Reikalavimy ZmogiSkiesiems iStekliams
planavimas d d apibrzimas
I
v
. Planavimas, veiksmai, . . .
Verbavimas > Kontrok > Kvalifikuoty kandidat, grup:
I
v
N Rekomendacij tikrinimas, . o . )
Pirmir¢ atranka > priemimoj darty pragyny ir »| Sumazjusi kvalifikuoty kandidaty grups
ankety nagrirgjimas, pokalbiai

v
Atranka > Testawma_s Ir k't.' atrankos > Nauji darbuotojai
veiksmai
I
v
Orientavimas > > Organizacijos ar padaIInlo veiklos ir proced
suvokimas
I
v
Ikurdinimas darbo - R Optimalus darbuotojo kvalifikacijos ir
vietoje g d organizacijos tiks| atitikimas
I
v
Mokymas > > Kompetenc_ua} atlikti Qar@pggal esamus ir
basimus reikalavimus
I
v
Darbo vertinimas - R GriZztamasis rySygrertinant darbo rezultatus
4 d ateities plan kontekste

Saltinis; BARSAUSKIENE |. Zmogishijy iStekliy vadyba, 2006, p.39.
5 pav. Darbuotojy verbavimas ir atranka (W. F. Cascio, 2006)

V. Miseviciaus iSskiriami darbuotgj paieSkos idai geriausiai parodo dazniausiai organinacij
naudojamus darbuotppaieskos Saltinius (Miseius V., 2002, p.1):

1. Naudojimasis vidiniaigmores resursais. Toks darbuaiqaiesSkos idas sudaro galimybgsores
Zzmorems uzimti aukStesnes pozicijas, skatina juos #tipjdi nori kilti karjeros laiptaigmores viduje.

2. Atranka naudojantis esamdarbuotaj rekomendacijomis. Esami darbuotojai yra suintetesu
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rekomenduoti garkandidad, kadangi jatia atsakomyb uz hisima darbuotqj ir nenori susigadinti gero vardo
darbdavio akyse. Darbuotojai dazniausiai zino Zmokarie dirba panaSiose srityse, ar yraedsh jais
ankstesése kompanijose ir gali juos rekomenduoti.

3. Skelbimai laikra&uose. Si darbuotgjpaieskos forma yra labai populiari ir galima sagtyrindire.
Skelbimai laikra&uose dazniausiai pritraukia labai daug kandid&tiau labai daznai daugelis kandigat
neatitinka keliam kvalifikacijos reikalavina.

4. PaieSka universitetuose. Naudojanidarbuotaj paieSkos #da, priimami jauni ir entuziastingi
darbuotojai, kurie link mokytis ir siekti karjeros. Tau tai Zmors be darbo patirtieg,kuriu apmokymus
kartais reikia investuoti nemazus pinigus.

5. Jdarbinimo ageniy paslaugos. Sis darbuatgpaieskos #das yra taikomas, kai ieSkorpairios
kvalifikacijos darbuotaj ir pagal tai yra renkamasi koki@arbinimo agefitos paslaugomis naudotis.

6. Dalyvavimas karjeros dienose. Personalo speciafisia susitikti su daugeliu kandidatatlikti
trumpus interviu ir tinkamiausius kandidatus pagtiegSsamesniems pokalbiams kompanijdfeore gali
susidaryti kvalifikuog potenciak; darbuotaj duomenm baz; ir, esant reikalui, pasikviesti Siuos Zmondarta.

7. Internetiniai skelbimai ir duomenbazs. Tai labai spéai populiagjantis darbuotej paiesSkos
budas. Interneto pagalba galima gana greitai rastmaodarbuotaj, naudotis didémis internetigmis
kandidafy duomem bazmis.

8. Valstybiny darbo birgy paslaugos. Gerasiudias rasti zemeés kvalifikacijos darbuotojus ar
paprastus darbininkus.

Vertinant darbuotaj pasiillos Saltiniy efektyvur, jie iSskiriamii vidinius ir iSorinius. Atrenkant ir
siekiant iSlaikyti darbuotojus ypavarbu palaikyti pusiaus\ayrenkantis darbuotgjpaieskos Saltinius. Fields

R. A. Marta dilo toki personalo atrankos ir iSlaikymo organizacijoje eto® pav.):

I1Sorine

atranka Vidine
atranka
T
I3laikymas T — petjimas

éaltiniS:CDI/IJ'IIB P.A. MAPTA. Kanpsi pemmatot Bc€. [Tonck nieHHbIX cotpyauukos, 2004, c. 31.
6 pav. Atrankos ir iSlaikymo modelis FA @uin3 P.A. Maprta, 2004)
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Siekiant pritraukti ir iSlaikyti kompetentingus daotojus, svarbu sudaryti jiemgygjas siekti karjeros,
uztikrinti vidini personalo jugima, t.y. atsiradus laisvoms aukSt&s1s, negu uzimamos, pareigybiietoms,
pirmiausiai dilyti jas uzimti jau dirbantiems organizacijoje znors, tuo sudarant jiems galimybes Kkiti
karjeros laiptais, kas uZztikrina darbuatajidesn pasitenkining darbu, y iniciatyvunms, pastangas dirbti kuo
geriau, suteikiant saugumo jausm

|. BarSauskiets pateikti vidini ir iSoriniy personalo paieskos Saltinprivalumai bei tiikumai,
kuriuos reikia atsizvelgti renkantis darbuatpgieskos Saltinius (2 lenggl parodo, koél darbdavys vienu ar
kitu atveju pasirenka tam tikdarbuotaj paieskos Saltin

7 lentet
Vidinio ir iSorinio zmogisk yj y iStekliy pasiilos Saltiniy privalumai ir tr ikumai (L.L.Byars ir L.W.Rue, 2006)
Saltinis Privalumai | Trokumai
Vidinis | Organizacija geriau p@ta darbuotej Zino jo stiprybes i Darbuotojas gali i paaukstintag pareigas, kut
silpnybes nesugets inkamai atlikti.
- Darbuotojas geriau susipagrsu organizacija, jos tikslais ir veikla: Konkuravimas d paaukstinimo gali daryti neigiam
- Darbuotojo motyvacija didesn itaka nusiteikimui dirbti
- Organizacijos investiajjj ta darbo viei graza didesa - Gali silygoti maZeshpidéju ir naujoviy skatiu.
ISorinis | Didesnis sk&ius potenciali talenting; darbuotaj. - Orientavimas ir pareigytokeitimas uztrunka ilgiau.
- Naujas poAiris. - Darbuotoy, kurie jagiasi tinkami atlikti pareigag,
- Neretai samdyti technirir kvalifikuota personaj bei vadovus igurias buvo priimtas naujas asmuo, motyvas
iSores yra pigiat mazjimas

Saltinis: BARSAUSKIENE I. Zmogiskyjy istekliy vadyba, 2006, p.40.

Sudarant personalo paieskos ir atrankos metg¥velgta Leoniereés minimus darbuotgjatrankos
metodus, kur pagalba nustatomas pretendento atitikimas nustagtatrankos kriterijams (B. Leonéign
1998, p. 158):

Anketiniy duomen ir rekomendaaij analiz.
Testai.

Atrankos pokalbis.

A 0D P

Priemimas bandomajam laikotarpiui.
Monografijoje ,XXI amZiaus id&kiai: organizacij ir visuomers pokyiai“ pateikiama atrankos ir
idarbinimo procetfos tradicigje organizacijoje schema (7 pav.) pakankamai aiskspindi Siuolaikigje

organizacijoje taikompersonalo atrankos schem

39



REKOMENDACIJCS
A 4
PARAISKOS PIRMINE INTERVIU
- Paraiskos @ ATRANKA - Vienas su vienu IDARBINIMO
darbo » Trumpo galiny »| - Du su vienu »| SPRENDIMO
- CV kandidat, sarajo - Pasitelkiant PRIEMIMAS
- LaiSkai sudarymas specialist grupe
A
ATRANKOS TESTAI
- Intelekto potencialas
- Gabumai
- Asmenylg

Saltinis: GINEVCIUS 1., PALIULIS N.K., CHLIVICKAS E., MERKEVIIUS J. Siuolaikinis verslas: tobulinimo prioritetai
kolektyvine monografija, 2006, p.424.

7 pav. Atrankos ir jdarbinimo procediira tradicin éje organizacijoje (Cole, 1995)

Auk&iau mireta schem palyginame su |. BarSauskésmpateikiama atrankos schema (8 pav.).

Priemimoi darta anket perziira

A 4
Pirminis pokalbi

v
Testavimas

A 4
Diaanostinis pokalb

v
Rekomendadij ir charakteristily

tikrinimas \

Fizinis egzaminavimas
(jei reikia)

»

Galutinis sprendimas /

Saltinis: BARSAUSKIENE I. Zmogiskyjy iStekliy vadyba, 2006, p.41.
8 pav. Atrankos vykdymo eiga (L. L. Byars ir L. W.Rue, 2006)

Remiantis personalo paieskos ir atrankos tepiimiempiriny tyrimy analize, kuriamas personalo
paieskos ir atrankos modelis (9 pav.), kuriamersuituotos metodologis prielaidos sujungiamasviera
mode]. Sis modelis buvo taikomas atliekant tyripasirinktose organizacijose bei koreguojamagvatisiiant

1 gautus tyrimo metu rezultatus.
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sSis iSoriniais Saltiniais:
laikra8iuose,
niversitetuose,

kto potencialas. S su vienu.
mai. vienu.
nyks. elkiant specialistgru

EL IDARBINIMO
Saltinis: sukurta autés.

9 pav. Personalo paieskos ir atrankos modelis
2.2. Personalo paieskos ir atrankos tyrimo hipotés ir metodai

Siekiant patikrinti teoriés analizs lidu sukurtas metodologines prielaidas, keliamogsdhkipotezs:
H1: Pasirenkant darbuotoflidZiausa itaka sprendimo pémimui daro bendradatpirekomendacijos,
iSsilavinimas ir darbo patirtis.

H2: Tiek savivaldos institucijoje, tiek privese organizacijose ieSkant bei parenkant darhugtoj
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taikomi panass personalo paieskosadai ir atrankos kriterijai, tdau skiriasi prioritetigs sritys.

H3: Savivaldos institucijoje ir priv@ose organizacijose ieSkant bei renkantis vadowaecialistus bei
zemesas kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojus taikaoskirtingi personalo paieskos ir atrankos modeliai.

H4: Personalo paieskos ir atrankos vykdyabiausiai apsunkina tai, kad organizacijagjertaikomas
personalo paieskos ir atrankos modelis arba jidqey suétingas.

Tyrime iSkeltos hipotes tikrinamos kiekvienaiyj priskiriant strukiirizuoto interviu klausimus bei
analizuojant personalo paieskos ir atrankos doktaoigrn steléjimo tyrimo duomenis.

Pasirinktadranguliacijos tyrimo badas, analizuojantis reiskirs kel pozicijy. Norint nuodugniau ir
platiau suvokti tirianaji reidkin, pravartu taikyti kelis tyrimo metodus. Siamertygi naudosime dokument
analiz, stelgjimo tyrima ir apklaug strukfirizuoto interviu pagalba.

Sioje darbo dalyje numatomi naudoti tyrimo metodai:

1. Mokslineés literatizros ir dokumenig analize. Nagrirgjant Sk temy daugiausia naudotasi uzZsienio
bei Lietuvos auton moksliniais darbais, straipsniuose ir integreteikiama informacijastaigs dokumentais
bei kita papildoma literata.

2. Struktarizuotas interviu. Tiriamasis interviu — tyjo inicijuotas dviej asmen pokalbis, kurio
tikslas — gauti titina tyrimo uzdaviniams informaaij Strukfirizuoto interviu metu informacija bus gaunama
Z0dziu, pasitelkus is anksto numatytus klausimsifius naudojamas iSkeltai hipotezei patikrinti.

3. Steljimas. Sio metodo estn— fiksuoti tam tiky elges, ji stebint. Buvo stebimas personalo
paieskos ir atrankos organizavimas bei vykdymadZiireje organizacijoje 2006 m. bei pasinaudota vadov
ir personalo specialigtdirbartiy privatioseimorese, patyrimu.

4. Lyginamoji analiz Taikyta nustatant personalo paieSkaghbir atrankos kriterip taikymo
savivaldos institucijoje ir privéoje organizacijoje bendrumus ir skirtumus, siekiginti Siy sisteny ypatumus,
sudaryti personalo paieskos ir atrankos organasgciinodelius.

Gautiems tyrimo duomenims apdoroti buvo naudojamelisrosoft Word ir Microsoft Excel
kompiuterires programos. Microsoft Excel programa buvo naudajtaip pat grafiniam surinkiduomein
vaizdavimui.

2.3. Tyrimo objektas ir imtis

Nustatant tyrimo imttiriamyjy organizacij vadovams ir specialistams, susijusiems su darjouoto
atranka, pateikti tokie klausimai (1 priedas. Stiikuoto interviu pavyzdys).

Tyrimo metu apklausiami organizagjj vadovai, kiti darbuotojai, dalyvaujantys ieSkamtgarenkant
personad.

Vykdant netikimybir respondentatrank, sudaryta paranki tikskrrespondent gruge. [ formuojana
respondent grug itraukéme asmenis, kurie yra tipiSkiausi tiriamojo pozymizvilgiu, t.y. grup formuojama
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priklausomai nuo specifini tiksly. Pagrindiniai reikalavimai respondentams — jiei fofiti susig su
organizacijoje vykdoma personalo paiesSka ir atranka

Kauno rajono savivaldyis administracijoje taiity Administracijos direktorius, 2 jo pavaduotojai, 20
skyriy bei padalini vectjy ir pavaduotaj, 23 seriinai. IS viso 46 darbuotojai.

Privafiose organizacijose maksimalus respongskatius hity 36, iS ji:

- AB ,lLietuvos draudimo“ Centro regione — regiono dydbjas, 2 direktoriai, 2 personalo
administratoriai, 25 skygidirektoriy. IS viso 29 darbuotojai.

- UAB,V. Butkevicius ir kompanija“ — prezidentas, direktorius, vadyikas-personalo speciafist
ir vyr. finansininkas — iS viso 4 darbuotojai.

- UAB ,OMGema"“ — 3 direktoriai.

D¢l tam tikny aplinkybiy (kai kurie respondentai buvo iSwyk komandiruotes, kiti @d uzimtumo
atsisak buti apklausiami, dar kiti tuo metu atostogavo aitzo$ buvo apklausta tiek respondent

1. Kauno rajono savivaldygb administracijoje — 24.

2. Pasirinktose priv@éose organizacijose:

2.1. AB ,Lietuvos draudimo® Centro regione — 12.

2.2. Mazosiose priv@seimorese — UAB V. Butkewius ir kompanija“ ir UAB ,OMGema“ — 6.

Tyrimo objektas — pasirinkt; organizacij vadovai, personalo specialistai (kiti darbuotcgaisi su
personalo paieSka ir atranka) bei 2006 m. vykeirank; dokumentai.

Pasirinktos tokios organizacijos:

1. Lietuvos savivaldos institucija — Kauno rajono sakdyb:s administracija.

2. Privatios imores — Draudimo bendrés ,Lietuvos draudimas” Centro regionas (Kaunolélia
UAB ,OMGema*“, UAB ,V. Butkeviius ir kompanija“.

2.4. Tyrimo organizavimas

Duomenys, gauti atliekant tyrirsavivaldos institucijoje, lyginami su duomeninmggutais atliekant
tyrima privaciose organizacijose.

Atliekant tyrima Kauno rajono savivaldgs administracijoje ir priv@ose organizacijose apklausti
vadovai ir specialistai, susgu personalo atranka.

Tyrimas buvo atliekamas tokiais etapais (10 pav.)
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uktirizuoto inte Zvalgomojo tyri omojo tyrimo rezultatapibendri
parengimas atlikimas strukiirizuoto interviu koregavi

acijose, pokalbis su darbuotojais &iain Smens byl analizavimas organlzac

ut; atsakym apibendrini
analiz, iSvad; suraSyma

10 pav. Tyrimo etapai

Saltinis: sukurta autés.

Strukiirizuoto interviu tinkamumas patikrintas atliekawlgonsji tyrima. 2006 m. ruggo pabaigoje
strukiirizuotas interviu buvo pateiktas 10 Kauno rajongvsédybes administracijos ir 10 UABGlija”
darbuotaj, susijusi su personalo paieska ir atranka Siose organigacijo

Sio Zvalgomojo tyrimo metu buvo pasittkeli strukiirizuoto interviu tikumai. Atlikus pakeitimus,
atsizvelgiant organizaciy specifiky, struktirizuotas interviu buvo papildytas keliais punktais.

Tyrimui buvo pasirinktos Lietuvos organizacijos rikge atliekam personalo paieskos ir atrankos
duomenis galima palyginti tarpusavyje. Tokio pakimo priezastys:

- organizacij specifirt veikla (organizaaqij veiklos polndis slygoja personalo paieskos ir atrankos
vykdymo specifiSkurg kuris suteikia galimybpalyginti gautus duomenis);

- darbas Kauno rajono savivaldgadministracijoje, sugg su personalo paieSka ir atranka;

- informacijos prieinamumas (organizaciutikimas teikti duomenis tyrimui, kadangi UABiljja*,
atlikus zvalgomji tyrima, atsisak teikti duomenis tolesniam tyrimui).

Tyrime dalyvavo asmenys, sgsgu personalo atrinkimu pasirinktose organizagcijoge aukStesnio
lygio darbuotojai (vadovai, personalo specialistaglybininkai, atsakingi uz personalo paigélatrinking).

Su asmenimis, dalyvavusiais apklausoje, buvo bejaaina tiesiogiai, pateikiant klausimus bendraujant
betarpiSkali, toél iS pateikty 40 strukiirizuoty interviu, visi buvo atsakyti teisingai. Respondeatstovavo 4
organizacijoms, iSyj 1 valstybig (vietos savivaldos institucija), 3 nevalstdsin(AB ir UAB). Tokios
apklausos strulitizuoto interviu lnidas pasirinktas tét] kad tai dviej asmen pokalbis, kurio tikslas — gauti
biting tyrimo uZdaviniams informagjj Cia informacija gaunama ZodZiu, pasitelkus i§ ankstmatytus
klausimus, kas sumaZina ,neteisingai“ atsakiausim rizika.

Derinant uzdarus, atvirus ir pusiau atvirus klausinsiekta gauti tikslegniSsamesgir patikimesr
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informacij. Struktirizuoty interviu suda¥ 15 uzday, atving bei pusiau atvir klausimy.

1-3 strukirizuoto interviu klausimai pateikiami, siekiant i@skinti personalo verbavimo
nagriréjamose organizacijose ypatumus bei prioritetus.

4-11 klausimais tyrimas papildomas informacija apé® kokie atrankos veiksniai taikomi
organizacijose, kam suteikiama pirmetyb

Atsakymaii 12-13 klausimus papildo duomenis tokia informacga organizacijose yra taikomi
personalo paieskos ir atrankos modeliai, kokigrae

14-15 klausim pagalba identifikuojamos personalo paieSkosimd@tino sunkumai organizacijose.

8 lentet
Hipoteziy apibadinimas pagal struktiirizuoto interviu klausimus
Eil. Hipotez Struktirizuoto interviu klausimai
Nr.
1. | H1: Pasirenkant darbuotoj didziausi [1. Kokie darbuotej paieSkos Saltiniai taikomiidy organizacijoje
itaka  sprendimo  pémimui  daro2. Kam teikiate pirmenyrenkantis vadovus ir specialist
bendradarii rekomendacijosi3. Kam tikiate pirmenyb renkantis Zemess kategorijos (kvalifikacijo]

iSsilavinimas ir darbo patirtis. darbuotojus

8. Kas vertinant kandidatuskalbio metu dsy nuomonei turi daugiausigakos?
9. Pateikite 5, nuomone, geram darbuotojui privalomas asmeningbas
10. Pateikite 5,a%u nuomone, geram darbuotojui privalomas dalykinegss
11. Ar, Jisy nuomone, reikia tikrinti pateiktkandidato rekomendacijas?

2. | H2: Tiek savivaldos institucijoje, tield. Kokie darbuotaj paieskos Saltiniai taikomiady organizacijoje?
privatiose  organizacijose ieSkant i Kam teikiate pirmenyfrenkantis vadovus ir specialist
parenkant darbuotojus taikomi pama@. Kam tikiate pirmenyb renkantis Zemess kategorijos (kvalifikacijo
personalo verbavimo tbai ir atrankosdarbuotojus

kriterijai, tatiau skiriasi prioritetins sritys. |4. Kokie personalo atrankos kriterijai taikorijorganizagoje?

8. Kas vertinant kandidatus pokalbio meisyhuomonei turi daugiausigakos'

9. Pateikite 5, nuomone, geram darbuotojui privalomas asmeningbas
10. Pateikite 5,a%y huomone, geram darbuotojui privalomas dalykineges

3. | H3: Savivaldos institucijoje ir privgose (1. Kokie darbuotaj paieskos Saltiniai taikorJisy organizacijoje?
organizacijose ieSkant bei renkarfiskam teikiate pirmenygrenkantis vadovus ir specialist

vadovus ir specialistus bei Zemssi3. Kam teikiate pirmenyb renkantis Zemess kategorijos (kvalifikacijo
kategorijos  (kvalifikacijos) darbuotojudarbuotojus

taikomi skirtingi personalo paieSkos 5. Kokius pirminius dokumentus praSote pateikti didab, laisvai darbo viet
atrankos modeliai. uzZimti<

6. Jei disy organizacijoje atrenkant persaptaikomi atrankos testai, tai kokie ji
7. Koks interviu metodas taikomas organizacijajerédant darbuotef

12. Kokie personalo paieskos ir atrankos etapairtaiJisy organizacijoje

13. Jei dsy organi:acijoje taikomi personalo paieSkos ir atrankosagtaqurodykit
ju eiliSkurmy?

4. | H4: Personalo paieSkos ir atrankb4. Kas, dsy nuomone, lemia tinkamiaugkandidal pasirinking?
vykdyma labiausiai apsunkina tai, kath. Kas, isy nuomone, labiausiai apsunkina darbuppziesk ir atranlg?
organizacijoje éra taikomas personalo

paieSkos ir atrankos modelis arba jis per

daug sudingas.

Saltinis: sukurta autés.

Minéto interviu rezultatai lyginami su 2006 idarbint; kandidal; dokumenj analizs bei stegjimo

tyrimo metu gautais rezultatais. Sio palyginimoumaatyti, ar pasitvirtina iSkeltos hipotsz
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2.5. Tirlamas objektas

Tyrimo objektas — pasirinki; organizaciy vadovai, personalo specialistai (kiti darbuotcgaisip su
personalo paieSka ir atranka) bei 2006 m. vykeirank; dokumentai.

Pasirinktos organizacijos — Lietuvos savivaldositingja — Kauno rajono savivaldg® administracija
bei priv&ios imores — Draudimo bendrés ,Lietuvos draudimas® Centro regiono Kauno skyriusAB
,LOMGema*“, UAB ,V. Butkevtius ir kompanija‘“.

1. Kauno rajono savivaldyls administracija — Kauno rajono savivaléiytadministracija yra vieSasis
juridinis asmuo, veikiantis kaip SavivaldgbbiudZetig jstaiga, visiSkai iSlaikoma i§ Kauno rajono saviyald
bés biudzeto ir atliekanti vieSojo administravimokitas jos kompetencijai priskirtas funkcijas. sudaro
strukfiriniai, struktiriniai teritoriniai padaliniai — semnijos (filialai) ir i struktirinius padalinius neinantys
vieSojo administravimo valstyb tarnautojai ir darbuotojai, dirbantys pagal dadtart. Administracija:

1.1. Savivaldylgs teritorijoje organizuoja ir kontroliuoja Savivglds instituciiy sprending
igyvendinim arba pati juoggyvendina;

1.2. jgyvendingstatymus ir Vyriausys nutarimus, nereikalaujins Savivaldybs institucijy sprending;

1.3. istatymy nustatyta tvarka organizuoja Savivalélylbiudzeto pajamir iSlaidu bei kity piniginiu
iStekliy buhalterigs apskaitos tvarkyan organizuoja ir kontroliuoja Savivalds$turto valdym ir naudojina;

1.4. administruoja via§y paslaug teikima;

1.5. rengia Savivaldys institucijy sprendina ir potvarkiy projektus;

1.6. atlieka sekretoriato, mero, Tarybos nari Savivaldytés kontrolieriaus (Kontrolieriaus tarnybos)
finansirj, tkinj bei materialipaptarnavim.;

1.7. pagal savo kompetengigyvendina kitus uzdavinius.

Kauno rajono savivaldyis administracijos strultta: 12 skyni, 5 tarnybos, 23 semiijos.

2006 m. Kauno rajono savivaldyb dirbo 176 valstyds tarnautojai, 211 darbuotojai, dirbantys pagal
darbo sutartis ir 10 darbuatodirbargiy pagal terminuotas darbo sutartis, t.y. —iS vidb @arbuotaj.

Buvo apklausti 12 Savivaldgb administracijos vadav(direktorius, pavaduotojai, skyripadalini ir
tarnyhy vedtjai bei pavaduotojai), 2 personalo specialistaillfeseriinijy vadovai ir atlikta 2006 m. vykusi
konkursy ir kity darbuotay, priimty dirbti pagal darbo sutartis, dokumeanaliz.

2. AB ,Lietuvos draudimas” turi didzigl klienty baz, kuria sudaro tiek juridiniai, tiek fiziniai
asmenys, gerai pgtantys bendreyvir laikantys § patikimu draudimo partneriu. Kaip ir visos “Lietis/
draudimo” grups, taip ir Kauno filialaikiné (gamybiré veikla) — draudimo veikla.

Pagrindir ,Lietuvos draudimo” akcinink yra Danijos kompanija ,Codan”, priklausanti vienai
didziausi; pasaulyje draudimo grupjRoyal&SunAlliance”. Po papildomo akagijsigijimo 2006 m. liep, Siuo
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metu ,Codan” valdo 97 proc. ,Lietuvos draudimo” gicportfef. Likusi dalis priklauso smulkiesiems
akcininkams. Bendr@waldo ir pl&iaush Salies draudimo rinkoje kliepgptarnavimo tinkd — 83 padalinius.
Padaliniai tiesiogiai pavaid centrinei bendrovei, téldprivalo vykdyti visas savo ir bendréw prievoles,
isipareigojimus, bendrés nurodymus ir pan.

Padaliniotking veikla tvarko, organizuoja ir vykdo filialo administragijAdministracijai vadovauja
filialo valdytojas, kur paskiria ir atleidzia Bendrés generalinis direktorius.

Lietuvos draudime Siuo metu dirba apie 1600 dadjwot

Kadangi tyrimo atlikti visuose Siognores skyriuose ity tiesiog ngnanoma, buvo pasirinktas tik
vienas Sios stambigsonés padalinys — draudimo bendésv,Lietuvos draudimas” Centro regiono Kauno
mieste esantys filialai, kuriuose ir buvo atliktgemas bei surinkti duomenys. Kauno mieste jgiliires
Centro regiono administracija ir 10 skyrkuriose dirba 130 darbuotiojBuvo apklausta 10 skyrdirektoriy ir
2 Centro regiono administracijos personalo admai@iai.

3. UAB,V. Butkevicius ir kompanija“ veikia ne tik Lietuvos teriton@ bet ir kaimynigse Salyse —
Latvijoje, Estijoje ir aktyviai dalyvauja tarptaniiime versle. UAB V. Butkevkius ir kompanija” atstovauja
multinacionaling kompanij, tokiy kaip,, Hummel”, , Select”, preki Zenklus ir pagal iSskirtés distribucijos
sutartis uzsiima profesionalaus sporto aprangogeantoriaus prekiimportuj Lietuva, Latvija bei Estig.

Organizacija UAB ,V. Butkeviius ir kompanija“ yra nedidel personalo ské&ius analizuojamoje
imorgje 18 Zmoni, tockl neiSskiriami skyriai. Pareiggh: prezidentas, direktorius, 4 vadybininkai, kwienas
atlieka personalo specialisto funkciyr. finansininkas, sagtihinkas, specialistas (lipdukuzra$, gamybai) ir
9 parda¥jai. Personalo veiklorganizuojatios strukiiros rera, t&iau personalo poreilapsprendzia direkto-
rius, o premimus ir atleidimug darty vykdo vyr. finansininkas. Visas personalas velleg viena komanda,
taciau pagrindinius sprendimus priima prezidentasiskidriumi. Buvo apklausti visi darbuotojai, sgsgu
personalo paieSka ir atranka — prezidentas, direkfwadybininkas-personalo specialistas ir \arfsininkas.

4. UAB ,OMGema" — organizacija, importuojanti kompitite; irang: ir vaizdo bei garso techraik
prekiaujanti Sia produkcija, uzsiimanti jos aptaima ir remontu.

Si organizacija taip pat nedide! joje dirba 12 Zmoni Organizacijai vadovauija ir sprendimus (taip pat
d¢l personalo poreikio ir atrankos) priima 3 direldnns kuriy 2 ir buvo apklausti. Taip pat dar dirba buhalter
ir 8 vadybininkai, kuri kiekvienas atsakingas uz tamdikiarbo srit
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3. PERSONALO PAIESKOS IR ATRANKOS TYRIMAS ORGANIZAC 1JOSE

Sios dalies tikslas — pateikti tyrimo metodolagitlikti tyrima pasirinktose organizacijose bei gaut

duomem analiz, aptarti rezultatus bei palyginti duomenis.

3.1. Organizaciy empirinis tyrimas

Personalo paieSka ir atranka Kauno rajono savivaldigés administracijoje.

Atlikus konkurso dokument analizz bei pasitelkus stéfimo tyrimo metu gautus rezultatus,
iSsiaiSkinta, kad personalo paieSka ir atrankatyigls tarnautaj (vadow; ir specialish) vietoms uzimti
vykdoma vadovaujantis Valsig tarnybogstatymu ir Kauno rajono savivaldighadministratoriaugsakymu
,Dél pretendent | valstylgs tarnyla atrankos komisijos nuostigpatvirtinimo“. Priimant naujus A ir B lygiui
priskirtus tarnautojusdarta, skelbiamas vieSasis konkursas.

Atsilaisvinus karjeros valstgb tarnautojo pareigybei (iSskyrus tuos atvejusgjgiautojas priimamas
konkurso organizavimo laikotarpiui, atvejais, kargigylte rezervuojama karjeros valsggotarnautojo statusui
atkurti arba rezerviniam valsg tarnautojui perkelii karjeros valstyls tarnautojo pareigas bei kai valstyb
tarnautojas serga, laikinai nuSalintas nuo pay&gykes stazuotis ar mokytis, & i nésStumo ir gimdymo ar
vaiko prieziiros atostogas, tapo politinio (asmeninio) pagitito valstyles tarnautoju arba valstd politiku,
paSauktas atlikti dtinagja karo arba alternatyajh krasto apsaugos tarmytar jsteigus nawgj karjeros valstyds
tarnautojo pareigydy uzpildoma valstyés tarnautojo poreikio paraiSka. Tiesa, reikia pafymad pirmiausiai
atsizvelgiama vidinius Saltinius — ygavadow; pareigoms uzimti ieSkoma darbuagtoyganizacijos viduje. Jei
tokiy nerandama, tuomet vykdoma Valstytarnybogstatymu nustatyta personalo paieska ir atranka.

Minéta paraiSka turiidi iSsiysta valstybs tarnybos tvarkymo funkcijas atliek#an jstaigai ne #liau
negu per 5 darbo dienas nuo laisvos parémsiradimo. Sjstaiga turi per 5 darbo dienas nuo paraiskos
gavimo dienos pranesti skyriui, kad galima sketoikurs, arba kad pareigybyra rezervuojama. Gavus
leidima, ne \éliau kaip per 14 diapskelbiamas konkursas.

PraneSimas apie konkarskelbiamas ,Valst@s Ziny” priede ,Informaciniai praneSimai”, taip pat
viename pasirinkt Salies dienra$y. Dazniausiai Savivaldys administracijoje renkamasi dienrastis ,Kauno
diena” arba rajoninis dienrastis ,Naujoévikés zinios“. PraneSime nurodonsdaigos pavadinimas, laisvos
pareigylés pavadinimas, pagrindis funkcijos (pagal pareigyb aprasyr), lygis, kategorija ir pareigés algos
koeficientas, atrankos kriterijai (pretendentiiirtas iSsilavinimas, reikalavimai (pagal pareigy/aprasyny),
atrankos bdas, kur ir iki kada priimami pretendentlokumentai. Taip pat nurodoma, kur galima gauti
smulkesg informacip apie konkurs

Pretendent dokumentus priima Personalo tarnybos speésiliBrretendentas privalo pateikti: pragym
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dalyvauti konkurse, asmens tapatitidijanti dokumen (pas ir jo kopija), iSsilavinimy liudijanti dokumeng
(diploma ir jo kopija), pretendento ankgtgyvenimo apraSyap veiklos prograrm Taip pat dar gali pridi

rekomendacijas bei kvalifikacijosélkno dokumentus, kurie bus priskiriami prie pretemd privalun.

Dokumentai priimami 14 kalendonindien; nuo konkurso paskelbimo ,Valsg®ziniy“ priede ,Informaciniai
praneSimai“ dienogskaitant konkurso paskelbimo dien

Pasibaigus dokumenpriémimo terminui, Personalo tarnybos $jed patikrinusi pretendemppateiktus
dokumentus, paraso iSvadel pretendento atitikimo bendriesiems ir speciadies konkurso reikalavimams
pagal dokumentduomenis.

Paskelbus konkugs sudaroma pretendegntatrankos komisija. Komisija sudaroma Kauno rajono
administratoriaugsakymu. Komisija sudaroma is karjeros valstytarnautaj, einagiy pareigas, ne zemesnes
uz tas, kurioms uzimti paskelbtas konkursas. Kganiari sudaryti ne maziau kaip 5 ir ne daugiau Kaip
asmenys. Komisijos nariais skiriami padalinio, &omé dirbs konkusgslaiméjes pretendentas, vadovai ir
specialistaiKonkursas turivykti per 30 kalendorini dieny nuo paskutiés dokument priemimo dienos

Egzamino metu komisijos nariai vertina:

- Testas, susidedantis iS 100 klaugim3 atsakym i kiekviers klausinmy. 15 3 klausin vienas yra
teisingas. Testas vertinamas nuo 1 iki 1Q.bal

- Pokalbis (praktiss uzduotys, jei reikia). Pokalbio (praktinuzdud@iy) su kiekvienu pretendentu
rezultatus komisijos nari@rertina nuo 1 iki 10 balir uzpildo pokalbio (praktini uzdudiy) vertinimo kortes.

Tuomet balai susumuojami. Pretendentas laikonaakiusiu egzamig jeigu jis surinko daugiau kaip 12
bal;. Konkurso laindtoju pripazstamas pretendentas, gadidZiausi jvertinima. Jei konkurso metu didZiaasi
ivertinima gavo keli pretendental, laitoja pasirenka tiesioginisibimojo valstybs tarnautojo vadovas. Konkars
laiméjes pretendentas skiriamiggareigas ne ankiau kaip po 3 ir nedliau kaip po 15 darbo diemuo konkurso
rezultat; paskelbimo. Sali susitarimu terminas galiab prakstas. Tad, kaip matome, A ir B lygvalstytes
tarnautay priemimas labai ilgai uztrunka, kartais net keligesius. Tuo metu paprastani laikinai primamag
pareigas asmuo, Kutaznai rekomenduoja jau dirbantis organizacijmjegus.

Darbuotojus, dirbatius pagal darbo sutgrpasirenka tiesioginis; jvadovas. Jokia personalo paieskos
ir atrankos metodika Siuo atveju netaikoma. Dadjast turi atitikti pareigyés apraSyme nustatytus
reikalavimus. DaZzniausiai, kaip matysime, parenkanfus darbuotojus, dirb&éns pagal darbo sutgritakos
taip pat turi koleg rekomendacijos.

Taigi, galima teigti, kad Sioje organizacijoje efjzoja vienas personalo paieskos ir atrankos nsodeli
(11 pav.), ribojamas Valstyb tarnybogstatymo ir Kauno rajono savivaldigadministratoriaugakymo ,,Cél

pretendent | valstylgs tarnyla atrankos komisijos nuostapatvirtinimo®, taikomas vaday ir specialisi
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paieSkai ir atrankai, o kiti, Zemesnkategorijos darbuotojai (dirbantys pagal darbarts) ieSkomi ir

atrenkami nesivadovaujant jokiu modeliu.

asis vidiniaigmores Saltiniais.
asis iSoriniais Saltiniais:

i laikragiuose,

okumentas.
i, liudijantys apie ankstestarbirg veikla
judijantys dokumentai (diplomat).

1 dokumeni (prasynu dalyvauti konkurse, CV i
ikrinimas.
avimas (jei reikia) (pvz. tikrinadarbo kompiute

10 SPRENDIMO D EL IDARBINIMO PRI

Saltinis: sukurta autés.

11 pav. Valstylés tarnautojy (vadow ir specialisty) paieskos ir atrankos modelis

Personalo paieSka ir atranka ,Lietuvos draudimas” Gentro regione.

Darbuotoy paieSka ir atranka AB ,Lietuvos draudimas” Cemegione skirting lygiy darbuotojams
taip pat nevienoda.
sudaromos karjeros galimig jau dirbantiems Zmeéms. Jei tokiu Bdu neatsiranda tinkamas kandidatas,
nevengiama pervilioti specialistiS kity draudimo ar bankini kompanij, pateikiant jiems patrauklius
pasiilymus, pasitelkiami asmeniniai kontaktai, jsé&m rekomendacijos. Suradus keléhkam; kandidatu,
jie kvieciami pokalbiui, praSoma pateikti gyvenimo aprasSynmekomendacijas, kartais — klientarasus.
Pokalbyje dalyvauja atstovas iS AB ,Lietuvos drawah” centrigs hustines Vilniuje, Centro regiono
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valdytojas ir vienas iS personalo administratosprendimas priimamas cendia bastingje, iSklausius
dalyvavusiju pokalbyje nuomones ir pefiztjus pateiktus dokumentus.

leSkant Zemess grandies specialisikonsultant) — teikiami skelbimai laikra&ams, internetiems
duomem bazms, personalo paieskos firmoms, taip pat darbw@dkoma universitetuose, sudaryta sutartis su
valstybine darbo birza. Pirminei atrankai praSomaikti gyvenimo apraSymus — geriau internetuinAtis
tam tiki skatiy kandidat jie kvieciami pokalbiui, kuriame dalyvauja tiesioginisdimas pretendento vadovas
(direktorius), Centro regiono darbuotojas ir viepassonalo administratorius. Pokalbio metu datmgesio
skiriama jaukios aplinkos sudarymui, kad preterafentejaust jtampos. Kartais tikrinamos pateiktos
rekomendacijos, t.y. perskambinam@uvusias pretendento darbovietes. Prie$ priimalaria, kandidato
asmens duomenys persiiami Vindikacijos komisijai patikrinimui ar isimas darbuotojas nebuvo teistas,
nepriklauso organizuoto nusikalstamumo grujpust netuijo kity nuobaud. Sprendim dél kandidato
priémimo priima lisimas tiesioginis vadovas (direktorius).

Galima daryti iSvagl kad Sioje organizacijoje taikomi du darbugt@trankos modeliai. Vienas

aukstesniojo lygio vadoMdirektoriy) ir specialist paiesSkai ir atrankai (12 pav.).

N RVIU

TINIO SPRENDIMO D EL IDARBINIMO PRI EM

Saltinis: sukurta autés.

12 pav. Vadov (direktori y) ir specialisty paieSkos ir atrankos modelis AB ,Lietuvos draudima”

Antras modelis — Zemesniojo lygio darbugtqonsultant) paieskai ir atrankai (13 pav.).
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ai laikragiuose,
universitetuose,
0 agerity paslaugos,

Saltinis: sukurta autés.

13 pav. Konsultany paieskos ir atrankos modelis AB ,Lietuvos draudima*

Personalo paieSka ir atranka UAB ,V. Butkev&ius ir kompanija“

leSkant ir renkantis kitus darbuotojus — s#inohka, specialist (lipduku-uzrag, gamybai) ar
pardagjus, taip pat pirmiausiai haudojamasi asmeniniaistdktais, esamdarbuotoy rekomendacijomis.
Tuomet kvigiamasi pokalbiui, kurio metu pretendentas uZpildéed (5 priedas). Pokalbyje dalyvauja
prezidentas, direktorius, vadybininkas-personateisfistas ir vyr. finansininkas. Kadangi papradtabuota
norima priimti labai greitai, atrinkti keli kandita kvietciami kelioms dienoms pabandyti paditbPo tokio
iSbandymu kandidataiéls kvieciami pokalbiui, kuriame dalyvauja ariau mireti darbdavio atstovai. Po
pokalbio prezidentas, iSklagsskity dalyvavusiju nuomones, priima sprendirdél jdarbinimo.
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Galima teigti, kad Siojgmoreje kol kas taikomas tik vienas — Zemiskategorijos darbuoippaiesSkos

ir atrankos modelis (14 pav.).

naudojantis asmeniniais konta
ekomendacijomi

\| RVIU DAR A KO
etospiy

ATRANKO

egzaminavimas (bandomasis

\ RVIU
INIO SPRENDIMO D EL IDARBINIMO PRI E

Saltinis: sukurta autés.

14 pav. Zemesss kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojy paieskos ir atrankos modelis UAB , V.
Butkevi¢ius ir kompanija*

Personalo paieSka ir atranka UAB ,OMGema*

Vadow; Si organizacija ieSko pasitelkdama vidinius Saltir(Pvz. vienam vadybininkui prieS metus,
ivertinus jo darbo rezultatus ir pastangas, buviailgtestapti akcininku ir direktoriumi).

Zemesas kategorijos darbuotpjpaieskai, pk§antis organizacijai, kreipiamagiesamus darbuotojus,
naudojamasi asmeniniais kontaktéi taip pat yra sudaryta sutartis su Kauno rySinimkkykla, kuri siutia
savo studentus atlikti prakiikSioje organizacijoje. Po praktikos, jei pastebirkad praktikantas atitinka
kriterijus, reikalingus darbui atlikti, jam p&kma toliau dirbti organizacijoje. ddarbuotoy reikalingumo ir
priemimo sprendZzia direktoriai tarpusavio susitarimu.

Darytina iSvada, kad Sioje organizacijoje taikorfadmi paprastas Zemeésndarbuotaj kategorijos

paieSkos ir atrankos modelis (15 pav.)
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naudojantis asmeniniais kontak
i rekomendacijomis.
igose (sutartis su RySinink

A

S egzaminavimas (studemraktiki

\/ U
rys su vienu.
DU Su vienu.

TINIO SPRENDIMO D EL IDARBINIMO PRI EMI

Saltinis: sukurta autés.

15 pav. Zemesds kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojy paieskos ir atrankos modelis UAB ,OMGema"

Palyginus sudarytuosius modelius, matome, kad adyiwje ir AB ,Lietuvos draudimas” taikomi
saviti personalo paieSkos ir atrankos modeliai, aZesniju organizacij (UAB ,OMGema"“ ir UAB V.
Butkevitius ir kompanija“ paieSkos ir atrankos modeliaigsas. Kaip matysime, strulizuoto interviu metu
gauti rezultatai taip pat iSsiskyirtokias tris grupes — savivaldos institucija, didlgisorganizacija ir mazosios

imores, toctl ir nuspesta juo taip grupuoti bei lyginti tarpusavyje.

3.2. Organizaciy duomemny analizé ir rezultat y aptarimas

2006 m. Savivaldys administracijoje iS viso priimti 72 darbuotojaijeisti 43, kas rodo jog tai
besipl€ianti organizacijaiéteigta 29 naujos darbo vietos).

Bendra darbuotqj kaita rodo, kiek darbuotpjkeicia savo pareigas Savival@dgbadministracijoje ir
kiek palieka Savivaldyb Labiau pastebima vidirkaita, vyksta darbuotgjir valstyleés tarnautaj tarnybinio
kaitumo procesas — asmenys perdinaukstesnes, Zzemesnes ar tolygias pareigas kitaodtiame
padalinyje teisiSkai reglamentuotomigygomis. Dalis tarnautqjiSeinaj privaty sekton; arba palieka dasb
dél kitokiy priezagiy. 2006 m. buvo atleista 15 valstghtarnautaj, iS kuriy 12 atsistatydino savo noru ir 3
pasibaigus valstyis tarnybos prasimo terminui.

Pateikta personalo atrankos proceso Kauno rajarivaiybes administracijoje apzvalga parodo, jog,
vykdant valstybs tarnautaj (vadow ir specialist) atranki, laikomasi vig procediry, numaty Valstyles
tarnybogstatyme ir nustatytKauno rajono savivaldys administratoriugsakymu, téiau, kaip bus matoma is

interviu rezultai ir kaip parod stel&jimo tyrimas bei konkuxs dokumeni analiz, daZznai net ir konkurso
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badu darla gauna tas asmuo, kuris buvo rekomenduotas jaantlighy asmen arba pats jau dirb@taigoje
(laikinai tose p&ose ar kitose, darbuotojo pagal darbo sufaateigose).
Laiméjus konkursg i valstyles tarnyta 2006 m. priimti 51 valstyds tarnautojas, 5 valsty tarnautojai

perkeltii kitas pareigas.

@ Priimta
M Atleista

Saltinis: sukurta autés.

16 pav. Valstyles tarnautojy kaita

2006 m. Savivaldyds administracijoje atleisti 28 darbuotojai, dirlyaragal darbo sutgro priimta 21
darbuotojas (17 pav.).

@ Priimta
M Atleista

Saltinis: sukurta autés.

17 pav. Darbuotoy, dirbanéiy pagal darbo sutartis, kaita

Reikia pastedi, kad 21 iS 28 atleigfy darbuotay, dirbusiy pagal darbo sutartis, laéfo konkursug

valstyles tarnautojo vietas savivaldyb ir seniinijose, t.y. jie padavpraSsymus atleisti iS darbo tam, kad juos

iSkart priimiy { aukStesnes pareigas, pakilo karjeros laiptais.r@ilis svarbus tuo, jog parodo, kad
organizacijoje naudojamasi vidiniais personalo @is Saltiniais, ty. atsiradusias laisvas auk&tesn
kvalifikacijos reikalaujatias darbo vietas dazniausiai uzima organizacijdpsiasmuo.

Tokia tendencij parodo ir struktrizuoto interviu pirmojo klausimo apklausos rezait§l8 pav.):
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O Vidiniai imones Saltiniai

B Darbuotoy, paistam
rekomendacijos, asmeniniai

kontaktai
0O Skelbimai laikrasiuose

14%

3%

0O PaieSka universitetuose, kitosé
mokymoistaigose

11%

B Internetiniai skelbimai ir duomep
bazs

6%

O Valstybiniy darbo birj
paslaugos

B VieSi konkursai VT

Saltinis: sukurta autés.

18 pav. Darbuotoy paieskos Salting taikymo daznumas Savivaldylés administracijoje

Kaip matome iS apklausos rezultadauguma apklaugt, teigia, kad organizacijoje daugiausia
naudojama esandarbuotaoy, pazstam; rekomendacijos ir asmeniniai kontaktai (27 priei)vidiniaijmores
Saltiniai. Vie$ konkurs; (14 proc.) organizavimas, kaip buvo gt anksiau, pradedamas skelbimais
laikragiuose (14 proc.). Tad, kaip jau ir rome, galime teigti, kad pirmiausiai atsizvelgiameidinius
Saltinius — yp& vadow pareigoms uzimti ieSkoma darbuatarganizacijos viduje. Jei takinerandama,
tuomet vykdoma Valstys tarnybosjstatymu nustatyta personalo paieSka ir atrankac Ygabus matyti,
pasitelkus antrojo ir te@jo struktirizuoto interviu klausimo rezultatus, kuriuos agitae \éliau.

UAB ,Lietuvos draudimas®, kaip teigdarbuotojai, per paskutiniuosius dvejus metus vgiko
reorganizacijos, tad vyko didedarbuotaj kaita. Tobuijant informacigms technologijoms, vis daugiau
draudimo paslaug galima uzsisakyti telefonu ar uzpildzius interaktyforma. Tai paskatino personalo
skatiaus magjima tiriamoje organizacijoje irémé pertvarkas. Pateikus piapn struktirizuoto interviu
klausimy Siosimores respondentams, atsakymai pasiskirstaip (19 pav.):

@ Vidiniai imores Saltiniai

5%

16% W Darbuotoyj, pajstamy
16% rekomendacijos, asmeniniai konta

O Skelbimai laikragiuose

5% O Idarbinimo ageritry paslaugos

5% B Dalyvavimas karjeros dienose

O Internetiniai skelbimai ir duoman
bazs

W Valstybiniy darbo birZ, paslaugos

Saltinis: sukurta autés.
19 pav. Darbuotoy paieskos Salting taikymo daznumas AB ,Lietuvos draudimas®
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Sioje organizacijoje dominuoja darbuatpiaieska naudojantis esauatarbuotoy, paistamy rekomen-
dacijomis, asmeniniais kontaktais (32 proc.). Tz darbuotaej ieSkoma skelbiant apie laisdarbo viei
laikragiuose (21 proc.) bei savo internetiniame puslapyigose internetiasse duomen bazse (16 proc.).
Nemazai naudojami ir vidiniai organizacijos Sa#ir{iL6 proc.). Kaip bus matyti iS antrojo irdi@go klausimo
rezultat; — vidiniai organizacijos Saltiniai ir esandarbuotaj rekomendacijos dominuoja ieSkant vagav
specialis, o Zemesnio rango darbuotojams (konsultantamg&ptieflazniausiai pasitelkiama spauda ir
internetas (iSoriniai Saltiniai). Respondentai dolpasirinkimo priezastigvardino pazyrédami jas prie
strukfirizuoto interviu antro ir t&@o klausimo pasirinkto varianto.

Tiriant mazesnes organizacijas gauti tokie rezaulf20 pav.):

14%

O Vidiniai imones Saltiniai

43% . -
B Darbuotoy, paistany

rekomendacijos,
asmeniniai kontaktai

O PaieSka universitetuosie,
kitose mokymastaigose

Saltinis: sukurta autés.

20 pav. Darbuotopy paiesSkos Salting taikymo daznumas mazesksejmonése

Cia, dominuoja esamdarbuotoy ir paistam; rekomendacijos, asmeniniai kontaktai (43 proc.) ir
vidiniai organizacijos Saltiniai (43 proc.). Tairpdo, kad, kaip ir teigapklausiami darbuotojai, organizacijos
pirmiausiai ieSko darbuoipjpasitelkdamos rekomendacijas ir vidinius orgafj@acsaltinius. Tik viena
organizacija migo, kad ieSko Zzemesnio lygio darbuatppsitelkusi mokymgstaigy — RySininky mokykla.

Palyginus visose trijose grége gautus rezultatus, galime teigti, kad visosarrgcijose vyrauja tokie
darbuotaj paieskos Saltiniai: pasitelkiant esarirbartiyju ir pazstam; rekomendacijas bei asmeninius
kontaktus; vidiniai paieSkos Saltiniai. Tik maZaesicorganizacijose dazniausiai naudojami tik Sinia) o
didziosios organizacijos (AB ,Lietuvos draudimas’Kiauno rajono savivaldyls administracija) pasitelkia ir
kitus darbuotaj paiesSkos tidus. Ta&iau, reikia pazyréti, kad privaioje imoreje prioritetas kartais suteikiamas
ir internetiktms duomen bazms bei skelbimams laikr&8ose. Tokie paieSkos Saltiniai naudojami ir
Savivaldylgs administracijoje, téau retiau.

Sias iSvadas patvirtina ir antruoju begineju klausimu gauwt duomen tyrimo rezultatai] klausimm
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-Kam teikiate pirmeny®renkantis vadovus ir specialistus?* Savivatdyldministracijos darbuotoatsakym

pasiskirstymas buvo toks (21 pav.):

8%

O Vidiniai jmonés Saltiniai

m Darbuotojy, pazjstamy
rekomendacijos,
asmeniniai kontaktai

O ISoriniai Saltiniai

75%

Saltinis; sukurta autés.

21 pav. Darbuotoy paieskos Salting prioritetai renkantis vadovus ir specialistus Kauro rajono savivaldyhgje

Taigi, kaip matome, pasitvirtina adi@au daryta prielaida, kad renkantis vadovus ar ialsas
daugiausiai naudojamasi vidiniais organizacijosniails (75 proc.). Té@au, skirtingai nei privéiloseimonsse
(tiek didetje, tiek mazosiose), kuriose respondentai 100 jpateirtino, kad renkantis vadovus ir specialistus
ju istaigose naudojami vidiniai Saltiniai, Savivalélyladministracijoje dar naudojamasi ir egasiarbuotay,
paistamy rekomendacijomis, asmeniniais kontaktais (17 pheg, neradus tinkamo darbuotojo tokiaisi&is,
ISoriniais Saltiniais. Savivaldgb administracijos respondentai dazniausiaétdigd vidiniai paieSkos Saltiniai
labiausiai tinka tod, kad organizacija geriau pata darbuotajir Zino jo stiprybes ir silpnybes, o savo ruoztu —
darbuotojas yra geriau susipa&rsu organizacija, jos tikslais ir veikla. Taip patvo pazymima, kad taip
darbuotojas motyvuojamas geriau dirbti, sudarant karjeros galimybes. Prigiase imonése taip pat buvo
pripaZstami visi Sie aspektai, dau akcentuojama ir tai, kad pasirenkant vadav specialist iS jau
dirbartiyju, organizacijos investiaiji ta darbo viei graza lina didesa dél greiiau pasiekiam laukiamy
darbo rezultat, didesni darbuotojo pastangateisinti jam parodytpasitikéjima.

Skelbiant zemess kategorijos darbuoipjpaiesk, triju tiriamuju rezultatai iSsisky. Kauno rajono
savivaldylés administracijoje tyrimo rezultatas buvo toks$ag.):
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@ Esamy darbuotojy,
pazjstamy
rekomendacijos,
asmeniniai kontaktai

m ISoriniai Saltiniai

75%

Saltinis: sukurta autés.

22 pav. Darbuotopy paieSkos Salting prioritetai renkantis Zzemesres kategorijos (kvalifikacijos)
darbuotojus Kauno rajono savivaldybeje

Matome, kad ir Siuo atveju savivaldos institucigierbdaviai link priimti | darka tokius asmenis,
kuriuos kazkas rekomendavo, tai aiSkindami tolaaiggimentais, kad esami darbuotojai aigtami pateikia
tikslia informacip apie kandidatus, be to, rekomenduojantysis geniad Drganizacijos #ygas ir
rekomenduojamojo savybes, ¢bdali pasiilyti geriausy kandidad. Ir tik labai nedaugelis akcentuoja, kad
reikéty rinktis iSorinius darbuotqj paieSkos Saltinius, nes tokiumidu galima pritraukti didegnskatiu
potenciali talenting; darbuotaj, surasti nawgjpoziiri i dark.

Panasiai pasiskitstezultatai ir didesije privaioje organizacijoje — AB ,Lietuvos draudimas” (28y):

@ Esamy darbuotojy,
pazjstamy
rekomendacijos,
asmeniniai kontaktai

M ISoriniai Saltiniai

67%

Saltinis: sukurta autés.

23 pav. Darbuotoy paiesSkos Salting prioritetai renkantis zemesreés kategorijos (kvalifikacijos)
darbuotojus AB , Lietuvos draudimas*

Sioje imorgje Siek tiek daugiau naudojamasi iSoriniais Sain{33 proc.), tdau pirmenyb visgi
teikiama rekomenduotiems pretendentams (67 pabc@ntuojant tuos piais pasirinkimo motyvus.
Mazosiogmores iSimtinai renkasi esapdarbuotay ar pazstamy rekomenduotus, asmenijrkontakty
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pagalba surastus darbuotojus (100 proc.), akcesntumgine tik tai, kad esami darbuotojai ajgiaii pateikia
tikslia informacip apie kandidatus, be to, rekomenduojantysis geniad Drganizacijos #ygas ir
rekomenduojamojo savybes, ¢bdali pasiilyti geriausy kandidad, bet ir kad rekomenduojantysis asmuo
jaiasi atsakingas uz pabitaji kandidag, tockl tikrai nesiilyty netinkamo Zmogaus.

Taigi, galima teigti, jog pasitvirtinbl1 (Pasirenkant darbuotgjdidziausy jtaky sprendimo pémimui
daro bendradarbj rekomendacijos, iSsilavinimas ir darbo patiytigirmoji dalis. T.y. galima teigti, jog
pasitvirtino tai, jog didZiausiitaka sprendimo pémimui pasirenkant darbuotgjdaro toks atrankos kriterijus,
kaip bendradarbirekomendacijos.

Siekiant patikrinti anty H1 hipotezs da] ir dar labiau patikslinti piraja, buvo uzduoti 8, 9, 10, ir 11
klausimai. Norint iSsiaiSkinti, kas daugiausit@kos darbo vertingimjam kandidatus pokalbio metu, buvo
sudarytas rodikli sarasas, kuriame kiekvienrodiklp reikéjo jvertinti nuo 10 iki 1 balo ze&arcia jtakos
darymo tvarka. Buvo leidziama kelis rodiklius vetitvienoda bal suma, jei jie daro vienadtaka pretendent
vertinimui. Kiekvieno respondento anketoje pastarpo 3, auk$aush jvertinima gavusius rodiklius.

Kauno rajono savivaldyls administracijos tyrimo rezultatai tokie (24 pav.)

O Testo rezultatas

5%

m Pretendento pateiktos
rekomendacijos

0O Esamy darbuotojy
zodinés rekomendacijos

20% O Pateikti iSsilavinima,
liudijantys dokumentai
m Privalumy sgraSas

@ Pretendento elgesys
pokalbio metu

m Pretendento buwusios
darbovietés ir pareigos

0O Zinios

10%

Saltinis; sukurta autés.

24 pav. Pokalbiojvertinimui daugiausiai jtakos turin€¢iy veiksniy pasiskirstymas Kauno rajono
savivaldybés administracijoje

Kaip matome, didziausitaka apklausiju nuomonei daro pretendento zinios (25 proc.), kusidaip
pat galime priskirti ir testo rezultatais (5 proapibéziamas pretendento Ziniasélyl galima pastedi, jog
nemazaijtakos turi ir esamdarbuotaj rekomendacijos (20 proc.) prie kugalime pridti ir kitas pretendento
pateiktas rekomendacijas (6 proc.). Taip jpattinami ir iSsilavinin liudijantys dokumentai (16 proc.) bei
buvusios darboviés ir pareigos (13 proc.), kurios parodo pretendeatbo patiit

AB ,Lietuvos draudimejvertinimo rezultatai skiriasi (25 pav.):
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@ Esamy darbuotojy
zodinés rekomendacijos

m Pretendento iSvaizda

O Pateikti iSsilavinimg

20% liudijantys dokumentai

O Pretendento elgesys
pokalbio metu

m Pretendento buwsios
darbowvietés ir pareigos

22% 12%

Saltinis: sukurta autés.

25 pav. Pokalbiojvertinimui daugiausiai jtakos turin¢ig veiksniy pasiskirstymas AB ,Lietuvos
draudimas*

Matome, kadcia vyrauja pretendento buvusios darb@geir pareigos (30 proc.), parodas
pretendento patirir gelzjimus. Nemazaitakos daro pretendento elgesys pokalbio metu @2)pkadangi
darbo poidis yra bendravimas su zniéoms, tokiu lidu pokalbio metysitikinama, kaip pretendentas tai geba.
Taip pat @l Sios priezasties daugerdesio kreipiama i pretendento iSvaiad(20 proc.), kuri turi bti
reprezentatyvi. Visi Sie reikalavimai Siek tiek twmia esam darbuotaj rekomendacijas (16 proc.) ir
iSsilavinimy liudijancius dokumentus (12 proc.). Kaip réia, testavimas Sioje organizacijoje neatliekamas,
tockl respondentai jo visai nevertino. Nedawgrtinimy skirta ir privalumams, kadangi organizacijoje iskira
daug émesio mokymams, kuridéka iSsilavinimas ir privalumaiéna tokie aktuais.

MaZzosiose organizacijose vertinimai pasiskitgip (26 pav.):

@ Esamy darbuotojy
Zodinés rekomendacijos

m Pretendento iSvaizda

O Pateikti iSsilavinimag.
liudijantys dokumentai

0,
11% O Privalumy sarasas

m Pretendento elgesys
pokalbio metu

Saltinis: sukurta autés.
26 pav. Pokalbigivertinimui daugiausiai jtakos turin iy veiksniy pasiskirstymas mazosiosgnonése
Kaip matome — pretendentelgesys pokalbio metu (28 proc.) ir privalursrasas (28 proc.)
daugiausiai lemia pokalbiwertinimg Siose organizacijose. Tai pat nemaiakos daro ir esamndarbuotaj
Zodirés rekomendacijos (23 proc.). Labiau atsizvelgianmeetendento iSvaiad(11 proc.) neii pateiktus

iSsilavinimg liudijancius dokumentus (10 proc.). Kadangi pastaraisiaitai;mduvo renkamasi Zzemeésn
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kvalifikacijos darbuotojai (vadybininkai, pardga), kurip darbo pobdis reikalauja reprezentaégisvaizdos
bei gelsjimo bendrauti su Zzmemis, tai toks prioritet iSsicestymas visai suprantamas.

Reikia pazyniti, kad suzinojus, kur pretendentas dirbo bei kokareigas wimeé, galima patikrinti jo
pateiktas rekomendacijas, pasiteirauti buyusdarbdavi apie pretendento suggbnus, darbo atlikimo
kokybe, asmenines bei dalykines savybes.éltmks informacijos patikrinimas tétg biti vykdomas visose
organizacijose, juo kadangi daznai pretendentgsta ,pagrazinti* nurodytus faktus. Be to, tai gedorangus ir
paprastasiasisitikinti, ar Zzmogus nemeluoja.

Kad priimant i darla tikrinamos rekomendacijos, pazgjm pus iS apklausfu Savivaldylds
administracijos respondentDazniausiai rekomendacijos tikrinamos AB , Lietavdraudimas” — tai pazyijo
83 proc. respondapttatiau jie akcentavo, kadeblaiko stokos tai daroma ne visuomet. Tyrimas remse
privatioseimorese parod, kad rekomendacijasa netikrinamos — pasitikima rekomendavusiuoju asme

Taip pat respondantbuvo papraSyta iSvardinti, kokios pretendetdisvai darbo vietai uzimti
asmeniis bei dalykigs savybs labiausiai vertinamos; jorganizacijoje. Palyginimuéméme kiekvienoje
grupje dazniausiai pasikartojéias jvardingsias savybes. Asmeninsavybi prioritetai iSsidst taip (27
pav.):

18+

16

14114

124
Pasirinkusiyjy 10+
skaiéius 84

O Iniciatywumas

B SavarankiSkumas

0O Komunikabilumas

m DarbStumas

O Sugebéjimas
perimti naujoves

on &9

Kauno Lietuvos Mazosios K .
rajono draudimas imonés B Kryptingumas
savivaldybé

Saltinis: sukurta autés.

27 pav. Dazniausiai pasikartojaitiyjy grupése iSvardinty asmeniniy savybi palyginimas

Kaijp matome visose organizacijose labiausiai \am@s iniciatyvumas, darbStumas ir
komunikabilumas, tik skiriasyjprioritetai. AB ,Lietuvos draudimas” taip pat labartinamas sugeéjmas
perimti naujoves ir kryptingumas.

Paprasius iSvardinti dalykines savybes, jos taipipase organizacijose pasirinktos panasios (29:pa
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25
20 i @ ISsilavinimo lygis
Pasirinkusiui 15 + B Darbui reikalingi
aSII'In.'L'JSILUL[ igadziai
skaiéius -
10 0O Darbo patirtis
5 O Bendrasis
iSsimokslinimas
0+ . ) .
Kauno ] MaZosios W Sugebéjimas tinkamai
. Lietuvos ™ ) panaudoti darbo laikg
rajono draudi-  imonés

savivaldybé  mas

Saltinis: sukurta autés.

28 pav. Dazniausiai pasikartojattiyjy grupése iSvardiny dalykiniy savybiy palyginimas

Kaip matome savivaldos institucijoje ir mazosigserese svarbus yra iSsilavinimo lygis, o AB
.Lietuvos draudimas® vertinamas bendrasis iSsinioikshs. Visose organizacijose atsizvelgiaindarbui
reikalingy igtdziy turéjima, darbo patiit ir vertinamas, ypadraudimo bendraye, sugeBjimas tinkamai
panaudoti darbo laik

Atsizvelgianti gautus rezultatus ir palyginus juos su &teto tyrimo bei organizaaj dokumeni
tyrimo rezultatais, galima teigti, jdg1 (Pasirenkant darbuotgjdidZiausy jtaky sprendimo pdamimui daro
bendradarhy rekomendacijos, iSsilavinimas ir darbo patirtigdsitvirtino tik pirmoji hipotegs dalis. T.y.
galima teigti, jog pasitvirtino tai, jog didZiaastaka sprendimo pémimui pasirenkant darbuotgjdaro toks
atrankos kriterijus, kaip bendradarbiekomendacijos. Kiti kriterijai priklauso nuo orgzacijos dydzio ir
veiklos poldzio. Taigi, H1 reikéty performuluoti taip:Pasirenkant darbuot@j vienas iS didZiaugi jtakg
sprendimo prémimui darancig kriterijy yra bendradarby rekomendacijos, kiti atrankos kriterijai priklauso
nuo organizacii dydzio ir veiklos paidzio.

Atsizvelgiantj jau mirétus tyrimo rezultatus, galime teigti, kadH2 (Tiek savivaldos institucijoje, tiek
privaciose organizacijose ieSkant bei parenkant darbustdgikomi panas personalo verbavimaztai ir
atrankos kriterijai, t@iau skiriasi prioritetires srityg pirmoji dalis. Siekiant pagpti H2, pateikti tyrimo
rezultatai toliau papildomi atsakyn4 klausina gautais rezultatais.

Personalo atrankos kriterinustatymui buvo pateiktas klausimas ,Kokie peripafankos kriterijai
taikomi Jisy organizacijoje. Prioritetini kriterijy taikymo iSskyrimui papraSyta pateikti 2 pagrindi
organizacijoje taikomus personalo atrankos kriterijPateikiami kiekvienoje tiriagjy grupje dazniausiai

pasikartojantys kriterijai (29 pav.):
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25- O ISsilavinimas

20+

M| Dalykiniai
Pasirinkusiyjy 151 igudziai ir
skai€ius sugebéjimai

10
O Asmeninés

5 sawybés
0,
Kauno Lietuvos Mazosios
rajono draudimas imonés
savivaldybé

Saltinis: sukurta autés.

29 pav. Dazniausiai pasikartojaliyjy grupése iSvardiny personalo atrankos kriterijy palyginimas

Kaip matome, visose organizacijose vertinami dalgkiigudziai ir sugebjimai, tatiau savivaldos
institucijoje daugiau atsizvelgianigretendento iSsilavinig o privaiosejstaigose — pretendenasmenines
tendencija pastebima ir ankstesniuose tyrimo @Enalse.

Palyginus gautus rezultatus, galime teigti, kadtydmo H2 — Tiek savivaldos institucijoje, tiek
privaciose organizacijose ieSkant bei parenkant darbuotofaikomi panasis personalo verbavimadolai ir
atrankos kriterijai, tafiau skiriasi prioritetinés sritys.

Siekiant iSsiaiSkinti kokie organizacijose taikoparsonalo paieSkos ir atrankos modeliai beiiptgr
H3 (Savivaldos institucijoje ir privdose organizacijose ieSkant bei renkantis vadovuspécialistus bei
Zemes#s kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojus taikoskirtingi personalo paieSkos ir atrankos modéliai
buvo uzduoti 5, 6, 7, 12 ir 13 klausimai. Gautiutegtai lyginami su stefimo tyrimo metu sudarytais
personalo paieskos ir atrankos modeliais bei papildgautais duomenimis.

Kokiais kndais organizacijose verbuojamas personalas, j@iSisome ankstegje tyrimo dalyje.
Norint iSsiaiskinti, kokiais etapais vykdoma pewronpaieSka ir atranka, buvo pateiktas 12 klausimas

Respondentgrupse rezultatai pasiskiéstaip (30 pav.):
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@ Verbavimas

B Paraisky priémimas

0O Pirminé atranka

0O Atrankos testai

Pasirinkusiyjy | Interviu
skaigius O Rekomendacijy tikrinimas

B Gebéjimy tikrinimas

O Konkursas

>

Kauno rajono  Lietuvos Mazosios W Galutinio sprendimo dél

savivaldybé draudimas imonés idarbinimo priémimas

B Personalo paieSka ir
atranka vykdoma stichiSkai

Saltinis; sukurta autés.

30 pav. Respondent grupiy pazyméty personalo paieskos ir atrankos etap palyginimas

Matome, kad savivaldos institucijoje pazynvisi etapai, téiau ne kiekvienas vadovas zino, kokie
etapai taikomi ieSkant ir parenkant persgntdctl sudarant personalo paieskos ir atrankos md@ab pat
pagal 13 klausimo duomenimis sudargtrankos etap seky) vadovautasi Personalo tarnybos darbuotoj
(vectjos ir dvieps specialigiy), kurios tiesiogiai susijusios su personalo paiesk atrankos vykdymu Kauno
rajono savivaldygje, pateikta informacija. Reikia pazytin kad respondentai, pandjr, jog personalo paieSka
ir atranka organizacijoje vykdoma neatsizvelgigjokius kidus ar metodus, pazgo, jog taip apildina
Zemesps kategorijos (kvalifikacijos) darbuotpj kuriy paieskos ir atrankos modelistaigoje isties é¢ra,
parinkima. Sie respondentai taip pat Zjmir vadow bei specialist paieskos ir atrankos etapus organizacijoje.
Sioje organizacijoje, skirtingai nuo kit egzistuoja toks personalo atrankos etapas, katixuksas, kur
pazyntjo ir dauguma respondent Reikia pazyrdti, jog zemesés kategorijos (kvalifikacijos) modelio
nebuvimas apsunkina personalo paiegkatrank, sudaro galimybes politkamdarbinti ,savus® Zmones.
Tam, kad iSvengti tokios situacijos ir sudarytinadas galimybes visiems pretendentamsgtigtsudaryti ir
personalo paieSkos bei atrankos matkheseés kategorijos (kvalifikacijos) darbuotgpaieSkai ir atrankai.

AB ,Lietuvos draudimas® minimi tokie pagrindiniaiefsonalo paiesSkos ir atrankos etapai — paraiSk
priemimas, pirmii atranka, interviu ir galutinio sprendimd gblarbinimo prmimas. Taikomas, tik ¢&au — al
laiko stokos, ir toks etapas kaip rekomendatiirinimas. Modelyje mista pretendeni duomen siunting
Vindikacijos komisijai atliekajmores personalo administraésy toctl kiti respondentai jo nepandjo. Uz
personalo verbavigntaip pat atsakingi personalo administratoriai.éfaglidarant personalo paieskos ir atrankos
modelius buvo atsizvelgigy iSvardintus etapus beiiSetapm sek (13 strukiirizuoto interviu klausimas). Sioje
organizacijoje, kaip matome, personalo paieSkaatrankos modeliai sudaryti ir, kaip bus matomaadoli
pateiktuose tyrimo rezultatuose, gaétariingai taikomas.

Pastebima, kad mazosiogeorese vykdomas personalo verbavimas, pignatranka, taikomi testai
(t.y., pagal respondentpilndinima — fizinis egzaminas — pretendembandymas praktikos ar trumpalaikio
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(keliy dieny) idarbinimo metu) ir, po interviu su perseng@arenkatiais asmenimis, priimamas galutinis
sprendimasd jdarbinimo.

Galima pastedti, kad pirmire atranka, interviu ir galutinio sprendimel ddarbinimo prmimas
atliekami visose organizacijose.

Tam, kad iSsiaiskinti, koki pirminiy dokumenti reikalaujama organizacijoje pirminei atrankaikditli
buvo pateiktas 5 klausimas. Respongegntipi; atsakymai pasiskikstaip (31 pav.):

25+ O PraSymas

20+ .
m Gyvenimo

aprasymas (CV)

154

2 O Moksly baigimo
10+ diplomas
51 0O Dokumentai,
liudijantys apie
I - l ankstesne darbine
0 veikla
Kauno rajono Lietuvos MaZosios B Atsiliepimai, B
savivaldybé draudimas jmonés rekomendacijos

Saltinis: sukurta autés.
31 pav. Grupése iSvardiny pateikiamy pirmini y dokumenty palyginimas

Matome, kad savivaldos institucijoje, kur yradeiaktais reglamentuota vadav specialisi paieSka ir
atranka, tie patys teés aktai numato ir tam tilgr dokumeni pateikimy. Cia privalu pateikti pradymir
gyvenimo apraSym Dokumentai, liudijantys apie ankstestharbirg veikla, reikalingi ne visuomet, ¢&au
dazniausiaiyj taip pat reikalaujama. Kartais pageidaujama pateriekomendacijas, &&au konkurso metujas
ne visuomet atsizvelgiama, dazniausiandsys kreipiamag zodines rekomendacijas (kaip par@liksiau
pateikti tyrimo rezultatai). Migtos 3.1. dalyje Pretendento anketos pildomos pniipeetendento dokumentus
personalo tarnyboje. AB ,Lietuvos draudimas” manphkaal pretendentas wighnformacip apie save pateikia
savo gyvenimo aprasyme ir tik patvirtinti jannaSyta iSsimokslinimo lyig reikalaujama pateikti iSsilavingn
patvirtinargius dokumentus. Rekomendadl dokumenti, liudijanciuy apie ankstesndarbire veikla praSoma
retai. Mazosiogmores dazniausiai praso pateikti rekomendacijas. Reddg/néti, kad gyvenimo aprasym
pamirgjo UAB ,OMGema“ imores vadovai, kadangi UAB ,V. Butketius ir kompanija“ pretendentams
vietoje pateikia uzpildyti ankgt(5 priedas), kuri naudojama vietoje gyvenimo apres ir supaprastina
personalo parinkimy kadangi joje uzduodami klausimai padeda gerisiai&kinti ar pretendentas atitinka
nustatytus kriterijus. Akivaizdu, kad savivaldostitucijoje pirminei reikalaujama per daug dokumeRtraSant
pateikti pirminei atrankai duomenis galimat apsiriboti gyvenimo apraSymu arba biografija. MNete

apsikrauti papildoma informacija, nes reikalingbothenys nurodomi Siame dokumente.
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Reikia pazyniti, kad testo tidas pretendemtatitikimui nustatytiems atrankos kriterijams iganti
taikomas ne visose organizacijose. Testo athikpamirejo apklausiami Savivaldys respondentati@ teiss
aktai reglamentuoja vals$ tarnautojams taikagregzamin, kurio metu yra sprendziamas gimuatikrinimo
testas —ijpamirgjo 20 iS apklausfy 24 respondent(6 klausimas)) ir mazesgi imoni respondentai, kurie
pabgzé, kad j1 imorese taikomas tam tikras fizinis egzaminas (6 klaasim5 iS 6 respondeit- pretendent
iSbandymas praktikos ar trumpalaikio (keliien;) idarbinimo metu. AB ,Lietuvos draudimas* respondenta
pazynejo, kad testaiy imorgje netaikomi. Reikty pastebti, kad norint atrinkti tinkamiausipretendenj
nepakanka vien Zimitesto, kurie taikomi savivaldos institucijose, reugjvertinti ir basimojo darbuotojo
asmenyb (paprasanti jatlikti asmenybs, 1Q, EQ testusjyvertinti ar jis pritaps egzistuojéinje organizacijos
kultiroje. Siekiant personalo atrankos operatyvumalorsia taikyti kompiuterizuotus atrankos testus,
pateikiant juo organizacijos internejim svetaigje.

Kaip mirgta, prieS pasirenkant kandiglatisose organizacijoje vyksta pokalbiai su pretatais.
Siekiant iSsiaiskinti, kaip Sis pokalbis vykstategidas 7 klausimas ,Koks pokalbio su kandidatuaties
taikomas organizacijoje atrenkant darbugitojRespondentgrupiy atsakymai pasiskikstaip (32 pav.):

25

201 @ Vienas su vienu
Pasirinkusiujy 151
skaicius m Du su vienu
10+
5,
0O Sudaroma
0 . 3 kandidaty,
Kauno Lietuvos MazZosios atrankos
rajono  draudimas  jmonés komisija
savivaldybé

Saltinis; sukurta autés.

32 pav. Grupése iSvardinty interviu atlikimo metod y palyginimas

Matome, kad savivaldos institucijoje vienareikSraigbazynéta (24 respondentai) atrankos komisijos
atliekamas interviu, kuris numatomasdsiaktais. Taip pat minimas ir interviu vienas ®nuiliidas — gbida
pateile respondentai pazysjo, kad jis taikomas Zemesnio rango (kvalifikadijpsrsonalui parinkti. Atrankos
komisija mini ir privatiy imoniy respondentai. Reikia pazytin kad AB ,Lietuvos draudimas” respondentai
akcentavo, jog komisija paprastai sudaroma rerd@antesis kategorijos (kvalifikacijos) darbuoipjp ieSkant
specialis arba vadoy ir naudojantis vidiniaigmores Saltiniais pakanka pokalbio duigbmas tiesioginis
pretendento vadovas ir aukSigsriinstitucijos darbuotojas) su vienado. Mazosiosémorese apklausiy

atsakymai skiriasi, kadangi apklaustieji UAB ,OMG&mvadovai pamigo, jog atrenkant darbuotpj
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dazniausiai dalyvauja du, esantys tuo metargje direktoriai — vienas iqyjturi bati tas, kurio kuruojamai
darbo siiiai priklauso parenkamas kandidatas, t.y. tiesisdiisimo darbuotojo vadovas ir pagrindimmsores
akcininkas (direktorius). UAB , V. Butketius ir kompanija“ darbuotojus parenkant dalyvaugaemet ta pati
anksiau mireta keturiy Zzmoniy grupe, tafiau galutin sprendim, pasitags su dalyvavusiais pokalbyje, priima
imores prezidentas. Kaip matome, dazniausiai galgirendin dél jdarbinimo priima organizacijos vadovas,
pasitaes su kitais, pokalbyje dalyvavusiais, asmenimi@atatam, kadjvertinti pretendentus visapusiskai,
sialytina interviu metu pasitelkti ir kitus specialist(pvz. psichologas, darlidkuri pretenduojama, specialistas
ir kt.). Taip pat labai svarbu tinkamai susiplanuraterviu, t.y. numatyti ko norima paklausti predent;, i5
anksto suformuluoti klausimus, pokalbioig

Tad, galima teigti, katH3 (Savivaldos institucijoje ir privdose organizacijose ieSkant bei renkantis
vadovus ir specialistus bei Zzeméssrkategorijos (kvalifikacijos) darbuotojus taikorskirtingi personalo
paieskos ir atrankos modeljas esnds pasitvirtino, t&iau, reikia pazyrti, kad personalo paieskos ir atrankos
modelis priklauso ir nugnores dydzio. Atsizvelgiantpateiktus tyrimo rezultatus, teigireikéty performuluoti
taip: Personalo paieskos ir atrankos modelio pasirinkimagklauso nuo organizacijos veiklos pabzio ir
dydzio bei parenkamo personalo kvalifikacijogip pafsitikinta, kad vadovaujantis stgino tyrimu sudaryti
personalo paieSkos ir atrankos modeliai atitikaksiirizuoto interviu metu gautus rezultatus.

H4 (Personalo paieSkos ir atrankos vykdyiabiausiai apsunkina tai, kad organizacijojera
tailkomas personalo paieskos ir atrankos modelia ggyper daug sudingasg pagrindimui buvo pateikti 14 ir
15 strukiirizuoto interviu klausimai.

Siekiant iSsiaiskinti, kas svarbiausia parenkakitiniausi kandidad, papraSyta pasirinkti 14 klausime

pateikh viera punkt arba pateikti savo variantPateikti atsakymai pasiskikgtip (33 pav.):

O Tinkamai nustatyti

12 personalo atrankos
kriterijai
10
8] B Sudarytas
Pasirinkusiujy efe_ktvyvus_personalo
6 paieskos ir

skaicius )
atrankos modelis

O Profesionaliai ir
kvalifikuotai
dirbantys Zmoneés

N

Kauno Lietuvos  Mazosios
rajono draudimas imonés
savivaldybé

O Pazjstamuy,
bendradarbiy
rekomendacijos

Saltinis: sukurta autés.

33 pav. Grupése iSvardinty veiksniy, lemianciy tinkama pretendenty parinkim g, palyginimas
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Reikia pazynati, kad priv&iose organizacijose vyrauja nuonpjog svarbiausia yra tinkamai nustatyti
personalo atrankos kriterijus. Savivaldos insfitjeiakcentuojamas efektyvaus personalo paieSkagainkos
modelio parinkimas, kaip bus matoma iS toliau gataezultat;, respondentaiéna patenkinti esamu, tégs
aktais reglamentuotu, valstgo tarnautojams taikomu personalo paieSkos ir aisamkodeliu. Taip pat,
apklaustju nuomone, svaits yra ir tinkamai nustatyti personalo atrankoskj#i. AB ,Lietuvos draudimas*
respondent nuomone, y organizacijoje taikomas personalo paieskos inktrs modelis yra veiksmingas,
tockl svarbiausia yra tinkamai nustatyti personalonitva kriterijus ir personalo paieSkai bei atrarédyti
parinkti profesionaliai ir kvalifikuotai dirb&us Zmones (personalo paieSkai vigognomus vidinius ir
iSorinius Saltinius). Tik vienoje iS mga jmoniy, t.y. UAB ,V. Butkevkius ir kompanija“, taikomas personalo
paieskos ir atrankos modelis, kurisanapibéztas dokumentais,dau visuomet taikomas personalo paieskai ir
atrankai vykdyti.

15 klausimu siekiama iSsiaiSkinti pagrindinius oigaciy personalo paieskos ir atrankos vykdymo

sunkumus. Gauti tokie rezultatai (34 pav.):

O Visi geriausi specialistai jau turi
darbg arba yra iSvyke dirbti
uzsienj

257

B Negalime pasidlyti darbo
uzmokescio, atitinkancio

20+ atliekama darbg

O Neturime tinkamo personalo
paieskos ir atrankos modelio

Pasirinkusiyjy 15

skai€ius 0O Taikomas personalo paie$kos ir
101 atrankos modelis yra per daug
sudétingas
54 B Personalo ieSkoma ir jis

atrenkamas stichiSkai

O,‘
Kauno rajono  Lietuvos MaZosios O Su darbuotojy paieskos ir
savivaldybé draudimas jmonés atrankos sunkumais

nesusiduriame

B\ Darbuotojy atrankos
politizavimas

Salltinis: sukurta autés.
34 pav. Grupése iSvardinty pagrindiniy sunkumy palyginimas

- Matome, kad didziausia problema savivaldos ingtifec— netugjimas galimylés padilyti darbo
uzmokesio, atitinkartio atliekama darla. Reikia pazyriti, kad Si problema susijusi su kita — personalo
paieskos ir atrankos modelio gtidgumo problema, neleidzigia optimaliai panaudoti vidini organizacijos
resurg ir ribojartiu (teisiniais aktais) atlygio uz atliekardarka dyd (atlyginimas mokamas ne uz atliekamus
darbus, y kokyke, bet yra nustatytas téss aktais). Keli respondentai kaip wiei$ probleny jvardino ir
personalo atrankos politizavamSiekiant personalo atrankos vykdymo operatyvusitytina supaprastinti

valstylés tarnautaj priemima savivaldos institucijose, teikiantalgimus Lietuvos Respublikos valstgh
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tarnybos departamentui, kuris savo ruoztu remgiees akty pataisas, tam, kad sumazintiigyvendinimo
praktikoje biurokratiy bei iSvengti personalo parinkimo politizavimo (eésta, kad keliantis valdagiajai
koalicijai, padidja darbuotaj kaita organizacijoje). Taip pat rekomenduotinausnpinti valstylés tarnautaj
tvarkos apraSe nustatypretendeni paraiSk; ir konkurso skelbimo truke paraiSkoms teikti — vietoje 14
kalendorini dien; iki 7 kalendorini dieny, konkurg skelbti ne 30 kalendorinidieny nuo paskutias
dokument; priemimo dienos, o per 10 kalendotirdien;.

AB Lietuvos draudimas” respondentai patenkinti asigacijoje naudojamu personalo paieSkos ir
atrankos modeliu, ne< wienas ngzardino sunkumg, susijusii su Sio modelio taikymu. Pagrindine problema
ivardijamas specialistirikumas, @l ko atsiranda ir tinkamo atlygio uz darproblema (norint pritraukti ger
darbuotay i imorg, jam siilomas atlygis virSyt imores galimybes). Reikia pazytiy kad 25 proc. apklaugt;
teige, kad su darbuotgjpaieSkos ir atrankos sunkumais nesusiduria. Paita&cija iSrySija ir mazosiose
privatiose imorese. Tiesa, vienas respondentas (UAB ,OMGema“ direld), kaip viea iS problem
ivardino tai, kad personalo paieSka ir atranka drgeijpje vykdoma netaikant jokio personalo paissSko
atrankos modelio.

Galime daryti iSvagl kadH4 (Personalo paieskos ir atrankos vykdyieiausiai apsunkina tai,
kad organizacijoje éra taikomas personalo paieskos ir atrankos moddbia jis per daug sétingas),
pasitvirtino tik iS dalies — darbuotpjpaieskos ir atrankos modelio stidgumas sukelia nemazai
problem tik vietos savivaldos institucijoje,d&u didziausia problema visur yra neéfimas galimylés
pasiilyti darbo uzmokeso, atitinkartio atliekany darka, kuri dazniausiai iSkyla t@tf kad darbo
rinkoje triksta kvalifikuoty specialisi. Atsizvelgianti gautus rezultatus ir respondentuomor,
sinloma kvalifikuoto personalo (vadovai ir specialistpaieSkai ir atrankai savivaldos institucijoje
taikora mode| supaprastinti (3 priedas), o Zemesnio rango (kkatijos) darbuotaj, taip pat ir
atitinkamo lygio darbuotaj mazosiosgmonese, paieSkai ir atrankai taikyti mogebateiky 4 priede.
Ivertinant gautus rezultatus, numatit4 teigin reikéty pakeisti ir formuluoti taipPersonalo paieskos
ir atrankos vykdyma labiausiai apsunkina netugjimas galimybés pasiilyti darbo uzmoke<tio,
atitinkan &io atliekama darba dél kvalifikuot y specialisy darbo rinkoje tr ikumy. Sios problemos
sprendimui Lietuvoje siytina imtis tokiy priemoniy:

o leSkoti kontaki su iSvykusiais uzsienin specialistais ir sudgpgliankias glygas j1 mobilumui,
pastilant gerasjsidarbinimo galimybes bei lengvatineslygas histui isigyti (tai yp& aktualu jaunoms
Seimoms), sudaryti galimybes steigti bei vystytiosaersh, mazinant biurokratines klis jo vystyme, teikti
lengvatines paskolas vergkairimui bei mazinti jo apmokestinin

o Siekti glaudesnio mokslgstaig; ir verslo bei valstybinio sektoriaus bendradarbi@y rengiant
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atvirg duny dienas studentams organizacijose, sudag@ygas susipazinti simoniy veikla, darbo specifika,
suteikti galimybes studentams atlikti praktigrganizacijose, pasiraSant su jomis sutartis gtekitartis su
Rysininky mokykla jau yra sudaryta UAB ,OMGema“). Mokymgstaigos, savo ruoztu, &y teik
organizacijoms informaaij apie rengiamus specialistus, ddig) kokios specialys yra paklausiausios ir
sudaryti tokias mokymo programas, kurios pargmgigeidaujamos speciabgbdarbuotojus, suteikine tik
teoriniy Ziniy, bet ir praktini jgudZiy, reikaling; darbui atlikti.

o Keisti teigs aktus tam, kad studentai, atlikdami praktigatty organizacijose oficialiai dirbti
kvalifikuoty specialisi padjéjais, taip kaupdami patirt praktinio darboigadzius, parodydami savo
potencialias galimybes darbdaviams (pvz. valstgodssidijuojant tokius bendrus mokynistaigy/verslo

organizacij projektus, mazinant mokiss tokius projektus vykdgimms organizacijoms ir kt.).
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ISVADOS

ISanalizavus teorinius ir praktinius personalo ke Saltini ir atrankos kriteriy bei jy taikymo
organizacijoje aspektus bei tyrimo rezultatus galitaryti tokias iSvadas:

1. ISnagrir¢jus mokslirgje literatiroje pateiktas zmoniiStekliy valdymo organizacijoje veiklas galime
teigti, kad autori (V. GriSkevtieré (2002), |. Bakanauskién(2005), James A. F. Stoner (1999) ir kt.)
ivardintos personalo valdymo veiklos sutampa, tlRakananauski€n(2005) prieS personalo planadirdar
iSskiria darln analizz bei vietoje kit autoriy pateikty personalo valdymo dalies ,Pangigpaaukstinimal,
perielimai, pareig pazeminimai ir atleidimai“ pateikia tiksliau irs&iau apindinartias personalo valdymo
sritis ;vokas ,Personalo jifimo valdymas* ir ,kompensavimas ir apsauga“.

2. ISanalizavus mokslije literatiroje aprasyt verbavim, ir jo etam sekas, nustatyta, kad vieni
autoriai verbavira supranta, tik kaip personalo paigéipirminés atrankos vykdym(l. Bakanauskien(2005),

L. L. Byars ir L. W. Rue (2006)). Kit(G. Dessler (2001), W. F. Cascio (2006)) nuomueasjavimo gvoka
apima ir atrankostaly parinkiny bei galutigs atrankos vykdymir sprendimo @ idarbinimo prgmima.
Atsizvelgianti tai, kad iSties Sios dvi Zmogifly iStekliy valdymo veiklos vykdomos nepertraukiamai ir
priklauso viena nuo kitos, galima teigti, kad paedo verbavimas ir atranka, tai organizacijos eeikurios
tikslas — identifikuoti ir pritraukti potencialiigarbuotojus tam tikra numatyta personalo verbawiratrankos
organizavimo etapseka. O taip pat darytina iSvada, kad personabmvien ir atrank tikslingiausia tirti kaip
vientisy zmogiskyjy iStekliy vadybos dal

3. Ivertinus teorinius personalo verbavimo Saltisuiskirstymo aspektus, nustatyta, kad autoriai juos
paprastai skirst vidinius ir iSorinius (I. Bakanauskier{2005), R. Bennet (1998) ir kt.), tik V. Miséiis
(2002) iSorinius verbavimo Saltinius suskaid&elet atskin Saltini. A. Sakalas (1998) iSskiria tik tris
iSorinius verbavimo Saltinius. fiau paprasausias ir aiSkiausias personalo paieskos Sgkiaisifikavimas
baty pagal iSorinius ir vidinius personalo paieSkogirsas. Remiantis teorine vidiiir iSoriniy personalo
verbavimo Saltinj taikymo analize bei jau atlikttyrimy rezultatais (G. Dessler (2001), V. Griskesmé
(2002), A. Price (2004)), galima teigti, kad iS@ig personalo paieSkos Saltiniais organizacij@idasiai
naudojasi ieSkodamos darbugtdgmesis kategorijos (kvalifikacijos) darbui, o ieSkantlaay ar kvalifikuoty
specialist, prioritetas suteikiamas vidiniams organizacigirsams.

4. Atlikus teorin personalo atrankos kriterijr atitikimo jiems nustatymottaly vertinimg (M. Kok‘as
ir D. P. Sulcas (1999), E. PoskieP002), O.Crepryn (2005) ir kt.), galima teigti, kad personalo &l
efektyvumas priklauso nuo tinkamai nustatyt sudering tarpusavyje bei su numatoma pareigybe ir
organizacijos kuilra personalo atrankos kriterif tinkamo j jvertinimo hido parinkimo.

5. Apzvelgus personalo atrankos etapus ( |. Bakaremisk2005), V. BarSauskién (2006), I.
Ginevicius (2006) ir kt.) beivertinus tai, kad praktiSkai tikroji atrankaairiose organizacijose ivairiuose tos
patios organizacijos lygiuose yra skirtinga, galimgtiekad siekiant atsirinkti tinkamkandidad, dazniausiai
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tenka vykdyti preliminaa pretendent atrank. Daznai nemazai pretendenhano, kad jie yra tinkami tam
tikram darbui, nors ir neatitinka nurodykriterijy. Taliau atsirinkus tam tilgr skatiy tinkam; pretendent,
neabejotinai naudingitiy ne tik idarbinimo, bet ir asmengb (psichologiniai, &iningumo) testai. Ir tik
tuomet, dar patikrinus rekomendacijas ir pageikretendento informagij sialytina kviesti atrinktus
pretendentus pokalbiui suigdmu vadovu, kuris paprastai ir prima sprergliddl darbuotojo pgmimo ar
nepremimoj dark.

6. ISanalizavus autaripateikiamagdarbinimo test raSis bei y taikymo organizacijose tyrimus (A.
Sakalas (1998), G. Dessler (2001), A. Price (2004).), teigtina, kad daugelyje organizacijlazniausiai
naudojami zini testai. Special@ms, kurioms reikalingi tam tikri suggimai taikomi gebjimy testai.
Pazintiniai (1Q), asmenys testai naudojami gana retai, taupant l@ikSas, kadangi tokiems testams sudaryti
reikalingi specialistai. B) Sios p&ios priezasties retai taikomi ir kompiuterizuosite.

7. Atsizvelgusi mokslirgje literatiroje (I. Bakanauskien(2005), G. Dessler (2001) ir kt.) pateiktas
interviu 1GSis, pagilymus i atlikimui, galime teigti, kad egzistuoja daug mie riSiy, kuriuos galima
suskirstyti pagal tam tikrus kriterijus. Darytidaada, kad interviu yra svarbi atrankos vykdympeetalis, tad
jam reikia atitinkamai pasiruosti. 1Svadas apietqmeento tinkamumdarbui reikty daryti tik pasibaigus
pokalbiui. O jei buvo kalbama su keliais kandidatapo vig pokalbiy, iSanalizavusy metu darytus uzrasus.

8. Analizuotoje moksligje literatiroje ir pateiktuose moksks literatiros tyrimy rezultatuose (A.
Price (2004), 1. Bakanauskie(005)) pazymima, kad rekomendadijkandidai; biografijos faki tikrinimas
yra nebrangus ir paprastas bei daznai tikrai reg@b das isitikint, ar Zmogus nemeluoja, kadangi
pretendentai ggsta ,pagrazinti“ savo biografijos faktus. Dazniausikrinama skambinant buvusiajam ar
esamam darbdaviui, taip pat naudojamasi turimaigisyir taip aplinkiniu tdu gaunama informacija apie
kandidag (per esamus darbuotojus ieSkomagiamy, dirbusiy kartu su kandidatu ir pan.).

9. ISnagrirgjus mokslir¢je literatiroje pateiktas iSvadas (G. Dessler (2001), |. Bakskieg (2002)),
jog saziningumo tikrinimas melo detektoriumi prigatamas netinkamu ir nenaudotinu, kaip ir tikrinimas
saziningumo test pagalba, naudojant popieriausalap piestuk, teigtina, kad naudoti juos atrankos metu
nepatartina, kadangi toks tikrinimas gali uzgasinens savigasb

10. Atsizvelgus i mokslirgje literatiroje analizuat sveikatos patikrinimo organizacijose taikymo
batinuma (G. Dessler (2001),. H. Capran (2003)ir kt.), galima teigti, kad autoriai managksiekiant iSvengti
visokiy nesusipratim ¢l darbuotoy sveikatos, o kai kuriais atvejais, tam dilprofesij atstovams privalant
atitikti tam tikrus fizinius reikalavimus, organd@s daznai reikalauja pateikti sveikatos patiknio
pazyngjima.

11. Remiantis personalo paieskos ir atrankos tepriniempiriniy tyrimy analize, suformuotas
personalo paieskos ir atrankos modelis.

12. Atsizvelgusi stelgjimo tyrimo ir dokumeni analizs organizacijose metu gauinformacip,
empirinio tyrimo rezultatus nustatyta, kad:
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12.1.Kauno rajono savivaldg@s administracijoje egzistuoja vienas personalo Jkaig ir
atrankos modelis (11 pav.), ribojamas é&siakt,, taikomas vadayir specialist paieSkai ir atrankai, o
kiti, Zemesks kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojai (dirbgst pagal darbo sutartis) ieSkomi ir
atrenkami netaikant jokio modelio.

12.2. Valstyles tarnautaj priémimas savivaldos institucijose yra per daug sumdik®s ir
detalizuotas, tadl jo igyvendinimas praktikoje tampa biurokratiniu. Bedig,tarnautaj priemimas labai ilgai
uztrunka, kas apsunkina organizacijos glarb

12.3. Darbuotoy paieSkos ir atrankos modelis AB ,Lietuvos drauditn@entro regione skirting
lygiu darbuotojams yra nevienodas. leSkant direktoaaasikStesnio lygio specialisto pirmiausia pdseti
paistamy rekomendacijos, neradus tinkamo kandidato tokigub- iSoriniai Saltiniai. Kiti etapai taip pat
skiriasi (12 ir 13 pav.).

12.4. Mazesiseimonese taikomas tik vienas — zeméesikategorijos darbuotppaieskos ir atrankos
modelis (14 ir 15 pav.).

12.5. Visose tiriamose organizacijose vyrauja tokie daitju paieSkos Saltiniai: pasitelkiant esam
dirbartiyju ir padstamy rekomendacijas bei asmeninius kontaktus; vidpggeskos Saltiniai. Tik mazosiose
organizacijose dazniausiai naudojami tik Sie 3alfio didZiosios organizacijos (AB ,Lietuvos drauds” ir
Kauno rajono savivaldgis administracija) pasitelkia ir tokius darbuatqaieSkos #dus, kaip skelbimai
laikragiuose bejmores internetiniame puslapyje ir bei kitose interrisnduomern bazse.

12.6. Pasirenkant darbuotpjienas i$ didZiausijtaka sprendimo pémimui daraciy kriteriju yra
bendradarhi rekomendacijos, kiti atrankos kriterijai priklausao organizaay dydzio ir veiklos pobdzio.

12.7. Tiek savivaldos institucijoje, tiek privese organizacijose ieSkant bei parenkant dartugotoj
taikomi panais personalo verbavimaitiai ir atrankos kriterijai, tdau skiriasi prioritetias sritys.

12.8. Personalo paieSkos ir atrankos modelio pasirinkimgidauso nuo organizacijos veiklos
polidzio ir dydzio bei parenkamo personalo kvalifikagij

12.9. Personalo paieskos ir atrankos vykdylabiausiai apsunkina negjimas galimykes padilyti
darbo uzmokeso, atitinkartio atliekam, darky dél kvalifikuoty specialiai darbo rinkoje ikumu.
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PASIULYMAI

- Kuo labiau iSnaudoti vidinius darbuaiojpaieSkos Saltinius, kadangi tai padeda tenkinti
kompetenting specialisi, ypa jauny, karjeros poreik Vidinio paaukstinimo galimyds ypa& padeda ugdyti
darbuotoy atsidavina, suteikia jiems saugumo jausm

- Jei leidzia organizacijos finangs galimylgs ir jei organizacija ¢ra tokia dided, kad joje dirbf
darbuotojai, kurie ity atsakingi uz zmogisku iStekliy valdymy (personalo specialistai) — personalo paieskai
rinktis idarbinimo agenta. Tokio paieskosimlo privalumas yra tas, kadarbinimo agemrose dirba Zmass,
kuriy pagrindinis darbas yra ieSk@tairios profesijos, iSsilavinimo ir kvalifikacijagmoniy, Siosjstaigos turi
visas galimybes greitai, efektyviai ir panaudodaisusimanomus metodus rasti tinkamus Zzmones.

- Savivaldos institucijoje esamus darbo apraSymuspdel nurodomi darbuotojo atrankos kriterijai,
reikéty keisti atsizvelgiantdarbo poid; ir konsultuojantis su atliekaiais & darty Zmorémis.

- Privatiose jstaigose sudaryti darbapraSymus ir juos nuolat koreguoti tam, kad pnnaa darka
asmeinbity galima gratiau supazindinti su darbo, kwuarés atlikti, pagrindiniais aspektais.

- PraSant pateikti pirminei atrankai duomenis, dmstirgyvenimo aprasymu (CV) arba biografija §/pa
savivaldos institucijose). Nereikia apsikrauti jdgna informacija, nes reikalingi duomenys nurodéiame
dokumente.

- Nustatant personalo atrankos kriterijus, juoseteilerinti tarpusavyje ir su numatoma pareigybe, taip
pat svarbu atsizvelgtiorganizacijos Kuitra.

- Vykdyti pirming pretendent atrank tam, kad atsijoti netinkamus kandidatus.

- Vykdant personalo atramkneapsiriboti vien Zimi testais ir interviu. Svarbivertinti ir bisimojo
darbuotojo asmenybar jis pritaps egzistuojéioje organizacijos kuiiroje.

- Siekiant personalo atrankos vykdymo operatyvumdkytiakompiuterizuotus atrankos testus,
pateikiant juos organizacijos internetiniame pugap

- Interviu metu pasitelkti ir specialistus (psich@sgdarboj kuri pretenduojama, specialistas ir kt.) bei
tinkamai jam pasiruosti.

- Tikrinti pasirinkty pretendent CV ir biografijose nurodytus faktus, kadangi nbejn isidarbinti
daznai ,pagrazina”“ savo CV ir autobiografijas, tetai yra nebrangus ir paprastasldsisitikinti, ar zmogus
nemeluoja.

- Supaprastinti valstgls tarnautaj priémima savivaldos institucijose, teikiantiiimus Lietuvos
Respublikos valstys tarnybos departamentui, kuris savo ruozZtu weleges akt pataisas, tam, kad sumazinti
jo igyvendinimo praktikoje biurokradijpei iSvengti personalo parinkimo politizavimo ¢eésta, kad kejiantis

valdartiajai koalicijai, padidja darbuotaj kaita organizacijoje).
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- Sutrumpinti valstybs tarnautaj tvarkos aprasSe nustafytretendent paraisSks ir konkurso skelbimo
trukme: paraiSkoms teikti — vietoje 14 kalendogirdien; iki 7 kalendorini dieny, konkurg skelbti ne 30
kalendorini; dien; nuo paskutias dokument priemimo dienos, o per 10 kalendonndien;. Taigi,
darbuotojo atrankos ir gmimo laikas sutrumiuy nuo maksimalios 45 kalendonintrukmes iki 17
kalendorini; dien,.

- leSkant ir parenkant darbuotojus taikyti persopaieskos ir atrankos modelius, priderinant juas pri
organizacijos veiklos pablZio ir dydzio bei parenkamo personalo kvalifikagij

- Kvalifikuoto personalo (vadovai ir specialistai)igskai ir atrankai savivaldos institucijoje taikem
mode| supaprastinti (3 priedas), 0 Zemesnio rango (ikaadijos) darbuotaj, taip pat ir atitinkamo lygio
darbuotaj mazosiosgmonrese, paiesSkai ir atrankai taikyti vierypehodel, pateiky 4 priede.

- Siekiant iSspysti organizaciy nurodyt svarbiausi personalo paiesSkos ir atrankos vykdym
apsunkinatia problem, (netugjimas galimytés padilyti darbo uzmokeso, atitinkartio atliekana, darkay cél
kvalifikuoty specialisi darbo rinkoje tkumy), Lietuvoje reikty imtis tokiy priemont:

o leSkoti kontaki su iSvykusiais uzsienin specialistais ir sudgpgliankias glygas j1 mobilumui,
pastilant gerasjsidarbinimo galimybes bei lengvatineslygas histui isigyti (tai yp& aktualu jaunoms
Seimoms), sudaryti galimybes steigti bei vystytiosaersh, mazinant biurokratines klis jo vystyme, teikti
lengvatines paskolas verskairimui bei mazinti jo apmokestinim

o Siekti glaudesnio mokslgstaig; ir verslo bei valstybinio sektoriaus bendradaribi@y rengiant
atvip duny dienas studentams organizacijose, sudasygas susipazinti simoniy veikla, darbo specifika,
suteikti galimybes studentams atlikti praktigrganizacijose, pasiraSant su jomis sutartis gtekitartis su
RySininky mokykla jau yra sudaryta UAB ,OMGema®). Mokymgtaigos, savo ruoztu, &y teikti
organizacijoms informaaj apie rengiamus specialistus, dtis) kokios specialyds yra paklausiausios ir
sudaryti tokias mokymo programas, kurios paremgtgeidaujamos speciafgodarbuotojus, suteikine tik
teoriniy ziniy, bet ir praktiny jgtdziy, reikaling; darbui atlikti.

o Keisti teigs aktus tam, kad studentai, atlikdami praktigatty organizacijose oficialiai dirbti
kvalifikuoty specialiai pacjéjais, taip kaupdami patirt praktinio darboigudzius, parodydami savo
potencialias galimybes darbdaviams ir gaudami i&m &tlyg uz savo atliekamo darbo rezultatus (pvz.
valstybei subsidijuojant tokius bendrus mokyistaigyverslo organizaay projektus, mazinant mokess

tokius projektus vykdatioms organizacijoms ir kt.).
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MISEIKAITE, Melita. (2007) Criterion of Personnel Selection and Putting thento i Practice in
Organization MBA Graduation Paper. Kaunas: Kaunas Facultywhbhities, Vilnius University. 76 p.

SUMMARY

The object of this paper is the recruitment andcsiein of personnel. The purpose of this work is to
identify the problems of personnel entering intgamizations and to present the suggestions hohoose
the best worker. For this purpose such tasks wenfermed: the factors necessary for personneltgsiec
the selection process, the ways and criteria imgiéead for selection were discussed; identifiedntiaén
problems caused troubles for personnel recruitraedt selection in organizations; the comparison of
personnel recruitment and selection in institutbfocal administration and private organizatiorswaade;
the analysis of the personnel recruitment and ts@heén the Administration of the Kaunas district
Municipality, AB “Lietuvos draudimas”, UAB “OMGemaand UAB “V. Butkewius ir kompanija” is
presented; the conclusions and suggestions fanmpeekrecruitment and selection improving drawngdei®
of personnel recruitment and selection created.

This research used such information sources: sfiteliterature and other information sources,
legal acts and the Internet. Leaders and other everkf the Departments of Administration of the
Kaunas district Municipality, AB “Lietuvos draudas’, UAB “OMGema” and UAB “V. Butkevius ir
kompanija” that are involved to the recruitment aadection of the personnel were interviewed, the
analysis of the documents of the above-mentiongdrazations was performed and the visual research
was performed.

The paper consists of introduction and three panisoretical part (personnel recruitment and
selection), analytical part and results part. &fittst part there are discussed the activities of prosperbus o
human resources, where personnel recruitment deciise are two parts of them. In tsecond paris
given analytical part, where research purposesatiect and the size of research were discusbece are
given the methodic of the research and its orgaoizdn thethird part the results of the research are given,
the data of the research is compared, models sépeel recruitment and selection, which might hialsle
for organizations, are made. For the researcheofdbruitment and selection of personnel in thevebo
mentioned institution the data of the performed petitions and employees’ personal files in the 2806
in the all mentioned organizations analyzed.

Size of the paper is 76 pages. It includes 11 sadohel 36 drawings.
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1 PRIEDAS

STRUKTURIZUOTAS INTERVIU

1. Kokie darbuotay paieSkos Saltiniai taikomi dsy organizacijoje? (pazywdkite 3,
dazniausiai taikomus dsy organizacijoje):

O Naudojimasis vidiniaigmonres Saltiniais.
Atranka naudojantis esardarbuotaj, pazstamy rekomendacijomis, asmeniniais kontaktais.
Skelbimai laikra&iuose.
PaieSka universitetuose.
Idarbinimo agetiry paslaugos.
Dalyvavimas karjeros dienose.
Internetiniai skelbimai ir duomerbazs.

Valstybiniy darbo birg paslaugos.

©O O 0O 0o o o o

Kita. (iSvardinkite dsy organizacijoje taikomus Saltinius) ........cccccecviiiiiiiiiininnnnenn.

2. Kam teikiate pirmenyprenkantis vadovus ir specialistus? (pasirinkti Anantg):

O Vidiniams imones Saltiniams. Koél? (pabraukiamas tinkamas variantas airfadomas
sialomas apklausiamojo variantas) ¢ Qrganizacija geriau p#&ta darbuotaj Zino jo stiprybes ir
silpnybes. ¢ Darbuotojas geriau susipags su organizacija, jos tikslais ir veiklé. Darbuotojo
motyvacija dides&i ¢ Organizacijos investiayj i ta darbo viej graza didesa. ¢ Apklausiamojo
AV 2= L= T 0 | = )eeee

O Esamu darbuotoy, padstamy rekomendacijoms, asmeniniams kontaktams. ékbd
(pabraukiamas tinkamas variantas aifb@Somas siomas apklausiamojo variantas) ¢ Esami
darbuotojai, paitami pateikia tiksh informacip apie kandidatus, kuriuos jie rekomendudjdNauiji
darbuotojai, pasikalije su savo draugais, jau dirligais firmoje, galii ja ateiti, tugdami aiSkesn
vaizdch, koks i$ tikgjuy ju laukia darbas{ Rekomenduojantysis gerai Zino organizacijelygas ir
rekomenduojamojo savybesApKIauSIamOjO VAIANTAT ..........cccciiiiiimmmm e

O ISoriniams Saltiniams (paieSka universitetugdarbinimo agemiru paslaugos, dalyvavimas
karjeros dienose, internetiniai skelbimai ir duombazs, valstybini darbo birg paslaugos ir kt.)
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1 PRIEDAS (TESINYS)

pabraukiamas tinkamas variantas aft@somas slomas apklausiamojo variantas) ¢ Didesnis
skatius potenciali talenting; darbuotoj. ¢ Naujas po4iris. ¢ Samdyti kvalifikuog personal bei
vadovus iS iSas yra pigiaud ApKlausiamojo Variantal .................eeememmmeeeeennnnssnneseses s s eseene e

3. Kam teikiate pirmenyprenkantis Zzemes#s kategorijos (kvalifikacijos) darbuotojus? (pasikti 1
variantg):

O Vidiniams imores Saltiniams. Koé? (pabraukiamas tinkamas variantas ajrfadomas
sialomas apklausiamojo variantas) ¢ Qrganizacija geriau p#&ta darbuotaj Zino jo stiprybes ir
silpnybes. ¢ Darbuotojas geriau susipags su organizacija, jos tikslais ir veiklé. Darbuotojo
motyvacija didesti ¢ Organizacijos investiayj i ta darbo viej graza didesa. ¢ Apklausiamojo
AV 2= L= 1 | = )eeee

O Esamu darbuotoy, padstamy rekomendacijoms, asmeniniams kontaktams. ékbd
(pabraukiamas tinkamas variantas aifb@Somas siomas apklausiamojo variantas) ¢ Esami
darbuotojai, pagtami pateikia tiksl informacip apie kandidatus, kuriuos jie rekomendudjdauiji
darbuotojai, pasikalije su savo draugais, jau dirligais firmoje, galii ja ateiti, tuedami aiSkesn
vaizda, koks iS tikgjy ju laukia darbas¢ Rekomenduojantysis gerai Zino organizacijelygas ir
rekomenduojamojo  savybes.¢ Apklausiamojo variantai ... ieeeeen

O ISoriniams Saltiniams (paieSka universitetugdarbinimo agefiry paslaugos, dalyvavimas
karjeros dienose, internetiniai skelbimai ir duomdrazs, valstybinig darbo birz paslaugos ir kt.)
pabraukiamas tinkamas variantas afteSsomas silomas apklausiamojo variantas) ¢ Didesnis
skatius potenciali talenting; darbuotoy. ¢ Naujas pofiris. ¢ Samdyti techninpersona is iSoks yra
pigiau. O ApKIauSIAMOJO VANANTAL ......ooeeeieeee oo



1 PRIEDAS (TESINYS)

4. Kokie personalo atrankos kriterijai taikomiidsy organizacijoje? (pasirinkite 2 kriterijusj
kuriuos labiausiai atsizvelgiamaidsy organizacijoje).
O ISsilavinimas.
Darbo patirtis.
Dalykinés zinios.

0]

0]

O Dalykiniai jgudziai ir sugeBimai, reikalingi kisimam darbui atlikti.

O Asmenirgs savybs, slygojartios ir veikiartios konkretaus darbélsninga atlikima.
0]

Kita. (iSvardinkite kitus dsy organizacijoje taikomus personalo atrankos Kriisji ....

5. Kokius pirminius dokumentus praSote pateikti kdidatg laisvai darbo vietai uzimti?

O PraSymas.

O  Gyvenimo apraSymas.

O  Moksly baigimo diplomas.

O Dokumentus, liudijatius apie ankstegndarbirg veikla (Socialinio draudimo pazyiimas,

pazymos iS ankstesndarboviets, Valstybinio socialinio draudimo inspekcijos).

o

Fotonuotrauk.
Atsiliepimus, rekomendacijas.

0]
O Darhy pavyzdzius — mokslininkams — skelloarhy saras.
0]
0]

Sveikatos pazydjima.

Kita. (iSvardinkite kitus dokumentus, kuriuossg organizacijoje reikia pateikti pirminei
1L = 1] ¢ T TSRS
Respondento komentarai SiuO KIQUSIMU ...ttt ee e e e e e e e e e e e eeeeees



1 PRIEDAS (TESINYS)

6. Jei Jisy organizacijoje atrenkant personaltaikomi atrankos testai, tai kokie jie?

O Intelekto potencialo testai.

O Gabum testai.

O Asmenytles testai.

O Ziniy testai.

O Fizinis egzaminavimas.

O Kita (jraSykite disyu organizacijoje taikomus personalo atrankos testus).................
Respondento komentarai Siu0 KIQUSIMU .....ommiiiiiiiiiiii it

7. Koks pokalbio su kandidatu metodas taikomas orgacijoje atrenkant darbuotay?
Vienas su vienu.

Du su vienu.

0]

0]

O Pasitelkiant specialistgrupe.

O Sudaroma kandidatatrankos komisija.
0]

Kita (IraSykite Jisy organizacijoje taikoma personalo atrankos pokathetod).........

8. Kas vertinant kandidatus pokalbio metui#sy nuomonei turi daugiausia jtakos?
(¢vertinkite balais nuo 1 (maziausia) iki 10 (daugisia)):

Eil. Nr. Rodiklis Balai
Testo rezultatas

Pretendento pateiktos rekomendacijos

Esany darbuotaj Zodires rekomendacijos
Pretendento iSvaizda

Pateikti iSsilavinim liudijantys dokumentai

Privalumy saraSas (darbas kompiuteriu, kalbos ir kt.)
Pretendento elgesys pokalbio metu

Pretendento buvusios darbo¥getr pareigos
Pretendento zZinios

O XN g~ wN
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1 PRIEDAS (TESINYS)

9. Pateikite 5, ds¢y nuomone, siekiatfam jsidarbinti Jisy organizacijoje geram darbuotojui
privalomas asmenines savybes (pvz. darbStumasiatyieumas, savarankiskumas, suggimas perimti
naujoves, kryptingumas bei atkaklumas darbe ir kt.)

10. Pateikite 5, dsy nuomone, siekiatiam jsidarbinti Jisy organizacijoje geram darbuotojui
privalomas dalykines savybes (iSsilavinimo lygigslob patirtis, darbui reikalingijgizdziai, bendrasis
iSsimokslinimas, sugafjimas tinkamai iSnaudoti darbo laik ir kt.) .

11. Ar Jasy organizacijoje tikrinamos pateiktos kandidato rek@ndacijos?
O Taip, visada tai darome.
O Taip, bet dl laiko stokos tai darome ne visuomet.
O Taip, jei rekomendacijas teikia naisa organizacijos darbuotojas ar geraijpmas asmuo.
O Rekomendacijose pateikiama informacijané teisinga, 4 pasirag8s asmuo atsako uz jos
tikruma, tockl rekomendacij tikrinti nereikia.

O Rekomendaaijj netikriname, nes priimantarky i jas neatsizvelgiame if pateikti nereikia.
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1 PRIEDAS (TESINYS)

12. Kokie personalo paieskos ir atrankos etapaktani Jisy organizacijoje?
Verbavimas.
Paraisk priemimas.
Pirmiré atranka (pateiltpirminiy dokumenti perziira ir trumpo galim kandidaf saraSo sudarymas).
Atrankos testai.

0]

0]

0]

0]

O Interviu.
O Konkursas.

O Rekomendadij tikrinimas.

O Galutinio sprendimod idarbinimo prémimas.
0]

Kiti etapai. (iSvardinkite kitusiiby organizacijoje taikomus personalo paieskos irmkina

O Personalo paieSka ir atranka organizacijoje vykdstithiSkai, nesilaikant joiipersonalo
paieskos ir atrankos etapekos.
Respondento komentarai SiUO KIQUSIMU ...ttt e e e e e e e e e e e eeeeeees

13. Jei Jisy organizacijoje taikomi personalo paieSkos ir athaws etapai, nurodykite i
eiliSkumg?

14. Kas, #&isy nuomone, lemia tinkamiausio kandidato pasirinkig? (pasirinkite Jisy
nuomone, 1 lemiam punkig):

O tinkamai nustatyti profesés atrankos kriterijai,
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1 PRIEDAS (TESINYS)

didek kvalifikuoty specialist pastila darbo rinkoje,

0]
O profesionaliai ir kvalifikuotai dirbantys zmés, vykdantys profesinatrania,
O paizstamy, bendradarlki rekomendacijos,

0]

= B (1S3 VZ= o [T ] 1 =) PP RTR TR

15. Kas, J&isy nuomone, labiausiai apsunkina darbuotgjpaieSlg ir atrankq? (pazynékite 2
aktualiausius jums punktus):

O Visi geriausi specialistai jau turi darlarba yra iSvyk dirbti { uzsien.

O Negalime pasilyti darbo uzmokeso, atitinkartio atliekanm dark.

O Neturime tinkamo personalo paieskos ir atrankosetod

O Taikomas personalo paieSkos ir atrankos modelis daerg suétingas, neleidziantis
optimaliai panaudoti vidini organizacijos resuis

O Personalo ieSkoma ir jis atrenkamas stichiSkaiaikant jokio personalo paieskos ir
atrankos modelio.

O Su darbuotaj paiesSkos ir atrankos sunkumais nesusiduriame.

O Kita (jraSykite sunkumus, su kuriais dazniausiai susichaiaisy organizacijoje) .......
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2 PRIEDAS

9 lentet

Atrankos metody Didziojoje Britanijoje ir Pranc uzijoje palyginimas

Metodas Didzioji Britanija (proc.) Pranzija (proc.)

PraSymai 93 98
Interviu 93 94
Daugiau nei vienas interviu 60 92
Rekomendacijos 74 11
PaZintiniai testai 70 50
Grafologijos testas 3 77
Asmeniniai duomenys 19 4
Ivertinimo centrai 59 19

Saltinis: PRICE A., Human recourse managementinsiness context, 2004, p. 428.

10 lentet

Atrankos metody taikymo kitimas 1999-2000 m. Didziojoje Britanijoje

Metodas 1999 m. (proc.) 2000 (proc.)
Interviu 100 99,6
PraSymai 82,1 80,9
CcVv 77,6 74
Rekomenduojantis laiSkas 58,2 63,4
Gelgjimy testai 60,8 54,2
Asmenyleés klausimynas 42,5 36,3
Ivertinimo centrai 30,2 26
Duomem patikrinimas telefonu 18,3 17,6
Asmeniniai duomenys 4,1 6,9
Grafologinis testas 1,1 1,9

Saltinis: PRICE A., Human recourse managementiusiness context, 2004, p. 429.

11 lente¢
JAV vieSosiose paslaugose taikagpersonalo atrankos metog reitingavimas
Proc.
Rasytinis testas, skirtas patikrinti darbo Zinioms 85
Egzaminas ZodZiu 68
Apmokymo ir patirtiegvertinimas 67
Autobiografijos patkrinimas 63
Kriminaliniy jra&; patikrinimas, siekiant tam tilgrpareig 44
Patikrinimas dl narkotiky vartojimo prie§darbinant (tam tikroms specialifins) 44
Kriminaliniy jrad; patkrinimas, siekiant bet kokio darbo 42
Ivertinimo centrai 40
Rasytinis gejimy testas 37
IgudZiy jvertinimas 28
Asmenylés testai 23
Kompiuterizuoti egzaminai rastu 18
KompiuterizuotaggudZiy jvertinimas 17
RaSytiniai 1Q testai 16
Video testai 14
SaZiningumo testai 13

Saltinis: PRICE A., Human recourse managementinsiness context, 2004, p. 428.
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3 PRIEDAS

VIO AlPNOIe d
is iSoriniais Saltiniais:

dijantys dokumentai (diplomai).

okumeny (praSynu dalyvauti konkurse, C
mraso sudarymas.
komisijir uzduodant pretendentams vie

Saltinis: Sukurta autés.

35 pav. Siillomas valstyles tarnautojy (vadow ir specialisty) paieSkos ir atrankos modelis
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4 PRIEDAS

is iSoriniais Saltiniais:
laikra&iuose,
iversitetuose,
agefiry paslaugos,
ai skelbimai ir duomearbazs,

_________ etos pildymas.
__________ omendacijos.

okumeny (ankety) perziira,
img@vertinimas

HrasSo sudarymas.

Saltinis; Sukurta autés.

36 pav. Siilomas zemesés kategorijos darbuotopy paieskos ir atrankos modelis

91



