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SANTRAUKA

Vilma Novosiolovait - Gutauskiea

Personalo atrankos sistemos vertinimas tobulinimas ( AB “ Lietuvos draudimas ,, atvejis )

Magistro darbas

Imore, kurios vadovai zvelgia tolesr perspektyw, kuri puoseddja ilgalaikio verslo planus ir
stengiasi mazinti veiklos rizik stiprinti konkurencingum turéty svarstyti planus apie stalili
ilgalaikiy darbo santyki, grindziamy abipusiu - irimores, ir darbuotojo - interesuikma. Personalo
strategija turi sudaryti prielaidas atidziguertinti ir sskmingiau pasitelkti pagrindinimores
konkurencin pranaSur - profesionalius darbuotojus - sielgnorés tikski. Nenutiikstamamegmores
verslo procese darbui su personalu, kaip esmifimaomes s£kmés garantui, turi @ti skiriamas ypatingas
vaidmuo. Kaip suformuoti pageriausi kolektyva? Kokius darbuotojus pasirinkti? Kaip juos atrinkti
darbo rinkos pasios tarpo? Tai ir yra personalo parinkimo klausimairiuos turi iSspysti jmores
personalo parinkimo sistema ir personalo parinkinykdantys atsakingi darbuotojai.

Siame darbe tyrimo objektu pasirinktas AB "Lietundraudimas" Siads regionas. Darbo tikslas
yra, iSnagrigjus teorie medziag apie personalo parinkimo progesiSanalizuoti AB ,Lietuvos
draudimas" Sias regione egzistuojdia personalo atrankos sisteyrpateikti nuomoa apie j ir jos
tobulinima.

SUMMARY

Vilma Novosiolovait - Gutauskiea
Personnel selection system evaluation addvelopment ( AB “ Lietuvos draudimas ,, case )
Master‘s work

Organization, which chiefs has a vieviutdire perspective, create the plans of long lgstiark and
try to reduce the risk of activities, to intensdgmpetition, has to have a view of plans creatmmch
base is stable and long lasting work relations vmitiitual - organization's and worker's -interest.
Strategy of personnel does preconditions, whichlmwalued more carefully. And it let to accent the
main organization's competitive advantage sucdésstu professional workers — to search the aims of
organizationsIn uninterrupted organizations work procession $pecial importance is work with
personnel, as main guaranty of organization sucdés® the best collective can be formed? What
workers have to be selected? By what principle tteey be selected from the wide range of applicants?
Those are the questions of personnel selectiomthsit be solved by the system of organization'sopeel

selection and its executives.

The investigation object of this paper isndstock Company "Lietuvos draudimas” in Sisur
region. The aim of the paper is to study the thtemak material about processions of personnel
selection, to analyze the existing course of persbrselection in Joint-stock Company "Lietuvos
draudimas" of Siaés region and to provide opinion about it and itdquion.



IVADAS

Tinkamai ir profesionaliai parinktas personalas grganizacijos vertyh Tokia organizacija
dirba naSiau ir produktyviau, o darbo rezultatasabtoks, kokio vadovai tikisi. Taigi profesionaliai
atrinkti personal, kuris vykdys jam patias uzduotis ir vykdys organizacijos masiyra reikSmingas
vadovo sprendimas.

Vadovams, kurie daznaiéra personalo atrankos specialistai, sunku atrirtktkamus
darbuotojus, nes profesionali atranka reikalauggeldj laiko ssnaudy, batina tugti specialiy Zmogaus
pazinimo, informacijos rinkimo ir anakis igudziy. Neretai atrankose dalyvaujantys kandidatai sudaro
gem pirmaji ispadi, bet jis gali lti klaidingas. Ir atvirk&iai, kvalifikuotas specialistaséd jtampos,
kuria patiria pokalbio metu, gali nesuggbatsiskleisti ir ti ivertintas kaip neatitinkantignonés
reikalavimy (Buksnye, 2006).

Pasak N. GriSkevienés (2008) tyrimai rodo, kad skirtingi atrankos metpdnepaisanty
populiarumo, turi nevienad prognostin patikimuma, kitais Zodziais tariant, jie nevienodai
prognozuoja kandidato tinkamuanadarbo pozicijai. Skirtingi atrankoje naudojami wddi skirtingai
prognozuoja kandidato atitikpdarbo pozicijai.

Ivairis moksliniai Saltiniai pateikia labavairius atrankos metodus ir modelius. Kiekvienas
vadovas, vadovaujasi, savo poail patikimiausiu modeliu. Tad daznai atrankositdlai labai skiriasi.
Skirtumus lemia ir organizacijos apimtis, bei raikio darbuotojo kvalifikaciniai reikalavimai. Dideli
organizaciy, turinciy padaliniugvairiuose regionuose, o neretajvairiose Salyse, darbuotpatrankos
metodai labai skiriasi huo mazgmores darbuotaj atrankos metad Siuos skirtumus lemia ir
reikiamo darbuotojo kvalifikaciniai reikalavimai.dXnt rasti darbinink, daznai uztenka kreiptis
Teritoring darbo bira. Taiau norint rasti padalinio vaday ar daznai vadovams tenka organizuoti
atrankas, skelbti konkursus. Taigi kvalifikuoto sjpdisto, profesionalaus darbuotojo paieSka, tampa
labai svarbiu uzdaviniu vadovui, o ne retai ir geoba.

Personalo atrankos sistemos vertinimui analizzeamirinkta AB "Lietuvos draudimas" Siasr
regionas. Si bendreévpasirinkta, dl darbo autés darbigs patirties joje, situacijos Zinojimo, bei
duomem prieinamumo. Regionas pasirinktas pagal darboréatgyvenamja vieta — Ukmergs
rajonas priklauso Siaés regionui.

Tyrimo aktualumas. Personalo atrankos problema, aktuali visose @zgeijose beijmorese.
Mokslininkai pateikia teori@ personalo atrankos sistemos araliSvarbu yra iSanalizuoti, kaip
mokslininky pateikiama teorin analiz, yra taikoma praktigje veikloje. Praktikoje vadovai daznai

taiko tik taiijmonei lidingus personalo atrankos metodus ir modelius. M@sr daugimoniy, kurios



specializuojasi personalo atrankojeida dar daug organizagijnesinaudojay paslaugomis. Tadl
oranizacijoms tapo aktuli problema: tinkamiausiobdatojo atranka, dabar egzistuagjars personalo
atrankos metagvertinimas, beiy tobulinimas. Vadovams tenka atsirinkti tik tuogsialistus, kurie is
tiesy stengsis dirbti taip, kaip nuroda pareigylés ir bus patys tinkamiausi tai pareigybei. Daznai
atsitinka taip, kad laisydarbo viet; pasitaiko retai, o kandidatatsiranda neproporcingai daug. Tokiu
atveju atsirinkti pat geriausi ir profesionaliausi darbuotoy yra labai svarbu. Tatl personalo
atrankos sistemos tobulinimas yra reikSmingas keslai jstaigai ar organizacijai, kuri planuoja
samdyti naujus darbuotojus ir rengia personalanégra
Moksliné problema. Mokslininkai pl&iai nagriréja personalo atrankos sistemos tobulinimo
galimybes. Pl&ai apie personalo atrankos sistenaSo |. Bakanauskién(2002)ir iSskiria atrankos
proceso etapus. A. Sakalas (2003)¢ipliaanalizuoja personalo vadybos samgprbeéi iSskiria dvi
dedanmasias — personalo organizainr personalo valdym PraktiSkai personalo atrankos sistemos
isisavinimo metodus pateikia A. Stanka&ené, L. Lobanova (2006). G. Dessler (2001) analizuoja
ZzmogisSkyju iStekliy valdyma, darbo ¢gos pritraukina i organizaci, jos tobulinimy ir iSlaikyma. J.
Stoner, D. Freeman, D. Gilbert (20(nalizuojazmoniy iStekliu planavimo paskiit personlo atrankos
proces ir teigia, kadatrankos procesas yra abipusis: tarp organizacij@ndidato.
Darbe analizuojama problema: tinkamiausio darbootatranka, dabar egzistuofaws
personalo atrankos metpgertinimas, beiy tobulinimas, kuris grindziamas teo¢mis nuostatomis.
Tyrimo objektas — personalo atrankos sistemos vertinimas ir tobuhs.
Tyrimo tikslas — iSanalizuoti irivertinti esam personalo atrankos sistenbei pateikti
tobulinimo galimybes.
Tyrimo uzdaviniai: ISSikiai Siuolaikinei organizacijai, kurie sudarprielaidas problemos
aiskinimui.
Apibudinti personalo vadybos samprapersonalo atrankos sistemos turelementus, kurie sudar
pagrindy tolimesniems problemos aiSkinimamas.
Personalo parinkimo sistemos stiutat, principai, darbo vigtjvertinimas, kurie leido analizuoti
problens.
Personalo atrankos samprata, tikslai, atrankos epmcetapai bei metodai kuaripagrindu
analizuojma problema.
ISanalizuoti AB ,Lietuvos draudimas" Siasrregiono personalo atrankos sisietkuri leis jvertinti
esam situacip ir sudarys tobulinimo galimybes.
Hipotezé. Personalo atrankos sistemos vertininoaganizacijose grindziamas jei:

- personalo atranka yra suvokiama kaip procesas;



personalo atrankos tikslas nukreiptaiskamiausio darbuotojo paiegk
- pasirenkamas modelis, kuris atitinka vadovo galesylir pateisina tiek vadovo, tiek

darbuotoj (basimujy) likeius.

Tyrim y bazé: metodologija, metodika, strategija

Tyrimas grindziamas:

e Personalo atrankdsoncepcijomis ir teorijomiskuriose personalo atranka afdnama kaip
procesas, kurio metu i$ tuninpretendent i tam tiki darbo vied atrenkamas ir pasamdomas
tinkamiausias asmuo (B. Leonés) 2001; J. Stoner ir kt., 2001), uztikrinantis igesi
atitikima tarp darbo viet reikalavimy ir kandidaty { darbo vietas individuali cha-
rakteristilg (A. Stankewutier¢, L. Lobanova, 2006).

o Efektyvios veiklodfilosofiné kryptis grindziama konstruktyvizmo teorija (M. @Gients,

2005), pagal kusi konstruojama situacija, parenkant atrankos proetsaus, metodus.

e Laikomasipoziirio, jog personalo atranka susijusi su zmogjigkStekliy planavimu, kurio
metu nustatomas darbuaigporeikis ir taip uztikrinama, kad organizacijojebd tinkamas
kvalifikuoty Zmoniy skakius. Zmogiskjy iStekliy planavimy supranta kaip sistema, pagal
kuria organizacija yra appinama darbuotojais - tiek jos viduje (jau dirbantersonalas),
tiek iS Salies (tie darbuotojai, kuribus ieSkoma ar kurie buglarbinti ateityje) (E.
Vezevtiuate, 2009).

e Laikomasi nuostata, kad teigia, kad personalo gama esn¢ yra ta, kad reikia parinkti ne
geriausa apskritai, bet tinkamiausitam tikrai pareigybei darbuotpjPareigyb suprantama
kaip darbo vieta, kugi uzimti gali tam tikro iSsilavinimo, profilio, patyno, igudZiy,
asmeniny (fiziniy bei dvasini) savybiy darbuotojas, jis privalo géb atlikti darbo vietai
priskirtus darbus, esant tam tikram technikos, wimgvimo ir darbo flygoms (A. Sakalas,
2003). Tokiu principu surinkta darbuogojkomanda, dirbs daug naSiau (J. Stoner, D.
Freeman, D. Gilbert, 2001).

Tyrimo metodika. Tyrimas atliktas AB "Lietuvos draudimas" Siasrregione. Regionas
pasirinktas pagal darbo autergyvenamja viets — Ukmergs rajonas priklauso Siais regionui.
Tyrimo tikslas — iSanalizuoti ifvertinti esam AB ,Lietuvos draudimas" personalo parinkimo
sistemy bei pateikti tobulinimo galimybes. Tyrimo atlikimpasirinkti Sie duoman rinkimo metodai:

bendroes dokument analiz, apklausos metodas. Tyrimo instrumentas - ank&iaamieji —



AB ,Lietuvos draudimas “ Siags regiono darbuotojai bei vadovai. Imtigsig parinktas
atsitiktiniu bidu, kadangi tré&dalis populiacijos atspindi visos populiacijos numm

Strategija. Anketire apklausa vyko AB "Lietuvos draudimas" Siemirregione. I3 regiono
valdytojos buvo gautas leidimas atlikti apklaugkmergs miesto skyriaus darbuotojams bei vadovui
anketas isdalino darbo autorius. KiSiaugs regiono skyri vadovams anketageiké personalo
administratoé, su praSsymui anketas atsakyti patiems bei iSplatinti savo pheams, taipogi
paaiskino kas ir kokiu tikslu atlieka tyranAnketos buvo iSdalintos su praSymunti iki 2009 m.
vasario 28 d.. Buvo iSdalintos 76 anketos, iSikstgizo 71. Imtis ir validumas yra reprezentatyy
kadangi iS apklaustrespondent yra 30 proc. bendrég darbuotaj ir 44 proc. vadoy. Duomemn
rinkimas baigtas 2009 m. vasario 28 d. ir gtad j administravimas.

Tyrimo rezultatai . Rezultaty naujumas. Personalo atrankos sistemos nuolat kinta. Tai aykst
nuolat, itakojant darbuotej paieSkos problemai. Dauguma atrankos sigteyna mokslinink;
analizuotos, aprasytos ir pateiktos moksliniuosebutase. Siuo tyrimu darbo autonorjo pateikti
poziari i personalo atrankos sistemos tobuligirmadovaujantis mokslinink analizuojamu teoriniu
aspektu.

Teorinis rezultaty reikSmingumas Gauti tyrimo rezultatai patvirtina mokslinialpateikiamas
iSvadas. Tod teoriSkai gauti tyrimo rezultatai reikSmingilgu teorinio lygmens patvirtinimo.

Praktinis rezultaty reikSmingumas Atliktas tyrimas paéjo praktiSkai jvertinti teoriniy
désniy taikyma. Taip pat gauti rezultatai naudingi, kaip galiraytertinti personalo atrankos sistemos
veiksmingum, konkreiai paimtu atveju. AB "Lietuvos draudimas" bendrpvéoks tyrimas

naudingas, kaijpvertinimas, naudojamos personalo atrankos sistemos.



I. TEORINIAI ASPEKTAI
1.1 ISdikiai Siuolaikiniai organizacijai

Siuolaikinei organizacijai keliami dideli i#Riai. Vienas t i3&ikiy — kvalifikuoto, siekiatio
Ziniy, savirealizacijos, tob#imo, personalo parinkimas. Personalo atranka &ikioiam vadovui
neretai tampa jgmones s£kmés prielaida.

Modernios organizacijos koncepgigpitidina Zmogiskojo kapitalo, partneriskos rinkodaros,
skatinagio vadovavimo, komandés veiklos gvokos. Organizacijos funkcionalumlemia geras
darbuotoy bendravimas, veiksm derinimas (komandin veikla) vykdant misi, didinama
kompetencija, atvirumas naujgws, orientacijai klienty (interesant) aptarnavimo kokyé
Organizacijos narys vertinamas ne kaip prietnjms tikslams siekti, o kaip darbuotojas, sugelsainti
siekiantis nuolat tobdti, imtis vis atsakingesss veiklos. Organizacija tuo funkcionalésnkuo
nuosekliau skatina darbuotiojavarankisk veikla, kuo maziau joje taikoma iSotikontrok, prieziiros
veiksmai. Tai savaime suponuoja didgarbuotoy iniciatyvos, atsakomyds, kirybingumo poreik t.

y. to, ko taip stokoja valdiskoje hierarchijoje kiancios imones pazymi J. Lakis (2003).

Zmogiskyju istekliy valdymasjmorgje susideda i$ daugelio elemegnSiuos elementus galima
buty padalintii dvi dalis. Pirmoji apjungia motyvuojaius ir padedatius iSlaikyti gerus darbuotojus
elementus, o antroji yra susijusi su drausmii@nis priemormis. Sis suétingas priemonj
kompleksas turi #iti naudojamas tvarkingai ir efektyviai, jamoré siekia naudos. Tinkamas
ZzmogisSkyju iStekliy valdymas, pirmiausia, atsiliepia teigiamai findhsi, o kartu padeda siekti kit

strategini, imores tikshy, teigiama internetiniame “Personalo sprendimasiapyje.

Pravaikstos Darbo kultra
Disciplinos palaikymas = Motyvacija ir skatinimas
ZmogisSkyj ) .
Skund; valdymas oy 9 . Wy Darbuotoj; verbavimas
iStekliy
Atskaitingumas valdymas Darbuotoj; iSlaikymas
Funkcijos Darbo kontaktai
Komandos v Pareigirts nuostatos
Darby saua: Darbuotoi; ugdyma Darbuotoir vertinima

1 pav. Zmogiskyjy istekliy valdymo organizacijoje schema
(Saltinis: Personalo sprendiméitp://www.personalosprendimai.com/index.php?idi&aigd=23)




V. Domarkas, V. Jukneéené (2007) teigia, kad Zmogigku iStekliy vystymo icja buvo
iSplétota vis labiau digjant ju svarbai bet kurios veiklostlemei. Kalbant apie Zzmogigky iStekliy
vystyma, pirmiausia akcentuojami organizacijos, o ne imbv raidos tikslai. Pastebta, kad
zmogisSkyju iStekliy vystymo veiksniai veikia efektyviau negu vien watib priemogs. Toal dabar
zmogiSkyju iStekliy vystymo tikslingumas bei galimyb analizuojamogvairiais lygiais: organizacijos,
veiklos srities, sektoriaus, valstg

J. Lakis (2003) teigia, kad remiantis Zzmogiskojpik&lo koncepcija organizacijai naudingiau
sudaryti palankias afygas kiekvienam, net ir vidutiniam darbuotojui tdi profesireje srityje,
mokytis, nei keisti darbuotojus tikintis rasti pegiesipuz viery arba kit ne iki galo savo sugéjimus
atskleidug bendradarp Suprantama, tai ne tik nereisSkia nereiklumo,rk$iai — tai vetia racionaliai
didinti reikalavimus tokiam darbuotojui ir jo atsakyke. PartneriSka rinkodara interpretuoja
organizacijos darbuotojus kaip vidaus klientus,idms turi lti taikomos tos p&os ju poreikiy
vertinimo, pagarbos jiems taisykl kaip ir savo reikalatvykstantiems tvarkyti pili@gams.

L. Lobanova (2001) pabtia, jog kokybiny transformacij poziiriu organizacijos ir erdy
kurioje jos konkuruoja, galiti jvertintos kaip tarpusavyjeageikaujargios besivystafios sistemos.
Siuolaikirg spartjarcia konkurencij gali jveikti tik ,kokybiSkai“ sugebatios save iSreiksti ir nuolat
kokybiskai kintagios struktiros, kuriy negmanoma aprasSyti, remiantis ne tik kiekybiniais, ibéi Siol
iprastais tradiciniais metodais.

Taigi Zmogus (individas) yra centénasis, svarbiausias subjektas, turintis didghka
organizacijos veiklos tikslams pasiekti, nes datbjan yra Zmo#gs, nuo kunj gekejimy, kompetencij,
patirties ir yp& Ziniy daugiausia priklauso organizacijos veiklos rezaitaPlintant Zinioms, kuriasi
naujo tipo, vig gyvenimy trunkargio mokymosi visuomes) kuria dauguma autagi vadina modernia,
informacine, globaline, Zini visuomene. Siandienije Ziniomis gistoje ekonomikoje Zinios yra
pagrindire ilgalaikio, stabilaus tob&jimo varomoji gga: tai pagrindinis konkurencinis faktorius,
pabgzia G. Svirskiea (2005).

Internetiniame “Personalo sprendimai” puslapyjebr@iiama, kad Siuolaikinis verslo pasaulis
yra stipriai kintantis ir labai konkurencingakvelgiamas rySys tarp kompetentingatsidavusi
darbuotog ir imores tapimo rinkos lydere. Tinkamai atrinktas, efelidywdirbantis ir siekiantis tobéii
personalas yra laikomas konkurenciniu pranasumuskiai yra manoma, kad organizacijos
sugeldjimas iSmokyti darbuotojus vis geriau atlikti sadarks visuose organizacijos lygiuose, yra
vienintelis jos konkurencinis privalumas.

R. Mazeikai¢ (2001) zZiny valdym ir gekejima organizuoti mokornga veikla traktuoja kaip

dabar jau kone svarbiagsimoniy vadybos personalo darbo griteigdama jog nuo XX a. devintojo
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deSimtmeio tarp vadinamju ZmogisSkyju resurg valdymo vadybinini (ypa tu, kuriy rapestis —
personalo kvalifikacijos &imas) labai iSpopuliajo ,,besimoka&ios organizacijos“ koncepcija.

D. Ksivickiere (2006), pabi#zia, kad ekonomistai zmogiskuosius iSteklius aigkiaip zmogaus
Ziniy, igudziy, sveikatos, patirties atsargas, kurios naudojagamsybos ar paslaugsferoje, siekiant
gauti didesp uzdarl. Siuolaikiremis darbo rinkos glygomis Zmogiskieji iStekliai yra svarbiausia
visuomenss vertyle bei pagrindinis ekonomikos augimo veiksnys. Augsie iSsilavinimas adygoja
didesn uzimtumy, produktyvuma, mazespnedarh.

Zmogiskyju istekliy srityje yra daugyb individualiai pritaikomy priemoni;. Bitina itin
kruop&iai istirti packtt] prieS naudojant jas organizacijose, nes kiekvignauri skirtinga kultira,
aplinka. Kuriant Zmogiskjuy iStekliy politika tarptautinei kompanijai iSties svarljertinti, kokia jos
dalis tuéty bati vienoda visose Salyse, kuriose veikia bendravkokia — gali skirtis. Jeigu darbuotojas
vertingas ir atneSa naudos bendrovéijra imtis priemoni, kad jis ity patenkintas. T@au jeigu
darbuotojai yra nenaudingi kompanijaira poreikio stengtis juos iSlaikyti. Dar viena plerhiska
ZzmogisSkyju iStekliy vadybos sritis yra mokymai. Darbuotojai jiems thiti atrinkti dél tam tikros
priezasties, pavyzdziui, gero darbo. Jie turi ssigrko mokoma, ir siekti pritaikyti naujas zinidarbe.
Labai daznai mokymuose zmanigyja tik benda Ziniy ir ankiau ar ¢liau jas pamirsta, nes jos
nesisieja su kasdieniu darbu ar bendsoreikalais. Btina stengtis Zmones paskatinti nepamirsti savo
Ziniy, nuolat priminti jiems, kur jas galiama pritaikyteigia S. Chaudhuri (2005).

Zmogiskyju iStekliy planavimas, kartais vadinamas darlégop arba personalo planavimu,
dazniausiai yravardijamas kaip procesas, kurio metu nustatomaspkoios darbuotaj poreikis ir
taip uztikrinama, kad bendréje dirbs tinkamas kvalifikuat Zmoni; skatius. Specialistai Zmogisku
iStekliy planavimy supranta kaip ,sisteimpagal kura kompanija yra appinama darbuotojais - tiek jos
viduje (jau dirbantis personalas), tiek iS Saligs darbuotojai, kuri bus ieSkoma ar kurie budarbinti
ateityje) - atitinkamai su laisvomis, tam tikranikta periodui ateityje numatomomis darbo vietomis",
teigia E. Vezeuiuté (2009).Toliau aut@r pabgzia, kad bet kokios kompanijos ilgalagk skmés
igyvendinimui galiausiai reikSés turi ir tai, ar organizacija sugeba pasiektiitblgi, kai ,tinkami
zmores tinkamu laiku atlieka tinkagndarky”. Kompanijos tikslai bei strategijos, kaipuStiksly
pasiekti, yra prasmingos tik tuo atveju, kai talegit igude Zmores troksSta Sias strategijggpyvendinti.
Vadovai siekdami tokio santykio, kai ,tinkami zmi@ntinkamu laiku atlieka tinkagdarky" investuoja
i darbuotojus. Sios investicijos, daznanb mokymai, stazués, kvalifikacijos klimas.

Naujoviy kiarimas zing ir mokymosi srityje priklauso nuo to, kaip gerandres sugeba keisti,
vadovauti, dirbti, bendrauti ir kurti verhaudodamiesi naujomis technologijomis. Siandiektebninis

mokymasis ir miSrusis mokymasis yra galingos prie¢éscasmen vertei puoseti ir mokymuisi bei
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naujoviy diegimui organizacijose skatinti. Naujos ziniosnaujas mokymasis, ypatingai palaikomas
naup technologiy, yra tas dilas, kuris leis &mingaijveikti basimus svaiginatius pokyius. Tocl
vietoj iSskaidyy problemos interpretaaij susijusi su viena ar kita technologija, iSkyla pagrindinis
iSsikis persvarstyti vis mokymasi pagal kig paradigm, kitaip tariant, pragti mastyti naujo mokymosi
terminais,isitikings R. Carneiro (2006).

Zmogiskyju iStekliy vystymas gali bti apibrZiamas kaip veikla, susijusi su mokymosi,
tobukjimo ir ugdymo galimybmis, kad ity gerinama individuli, komandénir organizacig veikla.
Siuolaikiniuose administravimo procesuosatia vadovautis teisumo, racionalumo ir pagarbos
piliec¢iy teigms principais bei siekti tos veiklos kuo gergsmezultat; (veiksmingumo). VieSojo
administravimo organizadijveiklos €kmé sprendziant socialines problemas labai priklausauno
vienos organizacijos, o nug yisumos, pakizia V. Domarkas, V. Juknairen¢ (2007).

A. Stankewutiené, L. Lobanova (2006) patitia, kad konkréiam darbui reikalinga kvalifikacija
nusakoma datb ar pareiginiuose aprasymuodajriais remiantis galima palyginti reikalaujam
kvalifikacija su esama darbuotojo kvalifikacija. Galimi trys kfikaciniy reikalavim; rezultat
ivertinimo variantai :

e darbuotojo kvalifikacija Zemesne negu reikia davietai uzimti,

e darbuotojo kvalifikacija aukStesmegu reikia darbo vietai uzimti;

e darbuotojo kvalifikacija atitinka reikalaujankvalifikacija.

Pirmuoju ir antruoju atveju kvalifikacija neatitiakdarbo vietai keliam reikalavimy, o tai
turi jtakos riek darbuotojo, tiek organizacijos darbouteE#ams. Vienintelis teisingas sprendimas
Siuo atveju siekti tinkamo santykio tarp darbuot&jalifikacijos ir darbo vietos reikalavim nes
néra tiesiogires priklausomybs tarp darbuotojo kvalifikacijos lygio ir jo darbmasSumo. Iki tam
tikro lygio didéjant kvalifikacijai, dickja ir darbo nasSumas, dau, pasiekus toki riba, kai
darbuotojo kvalifikacija tampa gerokai aukStesmi reikia tai darbo vietai, jis, atlikdamasdark.,
yra ne motyvuojamas, o demotyvuojamas <kga darbo naSumas nedjd.

R. Carneiro (2006) manymu Zinios yra Siuolaéliinekonomikos varomojiéga, taip pat ir
mokymasis. Bl to mokymasis vig gyvenimy yra didziulis Sio naujojo amziaus i3s tiek asmenims,
tiek organizacijoms (organizacijoms, kurios mokodipip Ziniosigyja nauy konotacijy: jos yra
daugiareikSras, valdomos nefragmentipitaisykliy, ne tiek objektyviai iSreikStos, kiek subjektyviai
sukurtos, oy konkurencingumas remiasi zodziais neisreikstwmoideksu, kylatiu i$ patirties. Zinj
valdymas yra neatsiejamas nuo zmgrkurie jas kuria, pl&a, skleidzia ir suteikia joms prtinés
vertts remdamiesi zini nauda. Autorius pastebi, kad mokymasis taip patgmémai kinta. Taikant

naujo tipo mokymsi, bet kokio amziaus zmés gaés mokytis bet kokioje vietoje bet Kulaika.
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Organizaciy srityje strategia vadyba teikia pirmenybvadinamoms "biologiéms" imoréms, t. y.
imoréms, kurioms mokosi besivystydamos ir prisitaikydango ne "mechanéms” imorems, tiesiog
kartojartioms buvusius veiksmus). Pagal faup verslo model sanglaudos tendencija, socialinio
kapitalo reikSm, bendradarbiavimo rySiai, pasijkmu gristi santykiai ir veiklos bendruomés yra
biutinas raidos iSeities taskas. Taikamt aup mokymosi (tiek individualaus, tiek organizacinio)
mode|, svarbiausias vaidmuochtenka asmeniui. Siame kontekste pagrindinis &iojejo amZiaus
tyrimy bei svarstym objektas yra Zzmoniir bendruomeni valdymas.

Apibendrinant galima teigti, kad Zmogiskieji iStakl yra vis labiau vertinami, Kkaip
organizacijos vertyd Ekonomikossibégejimo ir staigaus étéjimo laikais jstaigos vis labiau ima
vertinti kvalifikuotus darbuotojus ir gerus spedsalis. Todl personalo vadybai skiriamas vis didesnis
demesys. Vis dazniau pastebima, kad kvalifikuotassggpecialistas gali atne§staigai daug naudos
ir investuoti; jo kvalifikacijos Klimg, tobulinimz ir mokymus organizacijai finansiSkai apsimoka.
Vadovai organizuoja atrankas labai kru@fd. Personalo atranka tampa @&@&§u vadovui, nes jo
uzdavinys iSsirinkti paigeriausiy darbuotoj. Tai toks specialistas, kuris bus tinkamiausiaskkeiai

darbo vietai, konkréioms pareigybms atlikti.

1.2. Personalo vadybos samprata

Imorés skmé rinkoje didzgja dalimi priklauso nuo @y imorés darbuotaj, jos vadow.
Teisingasmores resurg jvertinimas, personalo ugdymas, tinkamas motyvavjregktyviy komand
formavimas atsispindi teigiamuogrores veiklos rezultatuose.

P. Zakarewiius (2002) pazymi, kad vadyba tai mokslo kryptigeaprganizacij valdymo
désningumus, principus, metodus, rysius ir organigatiechanizrm.

Aiskinamajamgmonés vadybos termipzodyne (2000) nurodoma, kad vadyba — tai valdymo,
vadovavimo mokslas.

|. Bakanauskie# (2002) pab#Zia, kad personalas (kitaip: Zmogiskieji (Zmgnistekliai, darbo
jéga, kadrai) - tai visi organizacijos dirbantiejiarlininkai, vadovai, specialistai, aptarnaujantis
personalas ir t.t. Personalo valdymas - tai praktiarbas ir politika, kad vadovaujant verslui vea®
gakty dirbti su Zzmoamis susijug darky - priimti, apmokyti, ivertinti, atlyginti savo kompanijos
darbuotojams bei sudaryti jiems sauigiteisings darbo aplink.

Personalo vadyba nagéa efektyvaus personalo naudojimo problemag&rtindama tiek
imores (siekdama didziausio darbo efektyvumo), tiek vt interesus (siekiama sudaryti
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optimaliausias darboalygas kiekvienam individui. SiekdamaySiiksly, personalo vadyba integruoja
ivairiy — ir technini, ir socialinyy — moksl laim¢jimus, teigia A.Sakalas (2003).

Tarptautini Zzodziy Zodyne (2008), personalas (Ipersonali apikidinamas kaip: listaigos,
imonreés, organizacijos darbuotojai; 2. tarnautojai, sadgys vier profesire kategorij.

G. Dessler (2001) padaia, kad zmonj iStekliy valdymas - visuma veilf) uztikrinartiy
reikiamos darboégos pritraukin | organizaciy, jos tobulinima ir iSlaikyma.

Personalo valdymas - tai veikl/isuma, kurios pirmiausia leidzia darbuotojui nganizacijali,
naudojadiai jo igudzius, sudaryti sutdrtdel darbo santyki tarp p prigimties ir tiksl, ir, antra
isitikinti, kad Si sutartis ity vykdoma, mano D. Torrington, L. Hall (1998).

Personalo vadybos sampratos skirtingumus lemiabaslyeorij ir koncepcij jvairove bei
skirtingas pagrindini nuostai poveikis pé&iai sampratai ir jos turiniui, teigia |. Bakanaushi (1997).

Daugumos autoginuomorgs yra panasios, kad personalo vadyba veikla, vadioes, siekiant
istaigai ir darbuotojams palankaus susitarimo, kbfis; apibgztas pareigiémis nuostatomis ir
skatinty darbuotag savo veikla siekti palankirezultat, imores labui, uz numatytatlygi.

Apibendrinant galima teigti, personalo vadybos seatg vairiuose Saltiniuose apildlinama
labai panasiai, - taistaigos ar organizacijos darbuotojai, vadinamasgmralas. Personalo vadybos
svarly pabrézia visi mokslininkai. Atrinkti darbuotojus taipadk jie kmingai jgyvending visos
organizacijos uZsikty tikslg, numatyg vizijg, yra labai reikmingas darbas. Sio darbo negalikéit
bet kas. Toél jstaiga turi tueti konkrefiq koncepcig kaip tai darys ir personalo skygi kuris tuo

rapinsis

1.2.1. Personalo vadybos sistemos turinys ir elenten

Imore, kurios vadovai zvelgiatolesre perspektyy, puosetja ilgalaikio verslo planus ir kurios
administracija nemenkai stengiasi mazinti veiklaske, stiprinti konkurencingumy gali bei tuéty
svarstyti planus apie stahjliilgalaikiy darbo santyki, grindziamy abipusiu - irimores, ir darbuotojo -
interesu, krima.

A. Sakalas (2003) padsfia, kad personalo vadyboje skiriamos dvi dedansosigpersonalo
organizavimas ir personalo valdymas. Anot autorigirsnoji dedamoji — personalo organizavimas —
labiausiai susijusios su personalo skyriaus atfirekais funkcijomis (nors organizuojant persanal
dalyvauja ir padalini vadovai), antroji — personalo valdymas priklauadaag ir pavaldini tarpusavio

saveikos (bendradarbiavimo) &@i. Tarp S sriciu néra aiSkios skiriamosios ribos. PavyzdZiui,
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motyvavimui priskirtinas ir darbo uzmokestis, ¢ébdlaznai skiriamasis kriterijus yra formalizavimo

lygis, kuriam personalo organizavimas labiau pasiidunei valdymas.

Personalo vadyba

l |

Personalo organizavimas Personalo valdymas
Personalo apskaita ir statistika Bendradarhi pazinimas
Darbuotoj; poreikio planavimas Bendradarhj motyvavimas
Darbuotoj; priemimas, perklimas, atleidimas Poveikiy priemoni; taikymas
Darbo organizavimas ir apmigkmas Valdymo stiliai
Kvalifikacijos kélimas ir kt. Valdymo metodai ir kt.

2 pav. Personalo vadybos turinygSaltinis: A.Sakalas (2003)).

A. Kazukauskiea (2001) personal apibgzia kaip sudtingiausiai valdom ir labiausiai
apsprendziamtimores veiklos rezultatus bei efektyvanveiksn, kuris reikalauja ypatingo vadgv
démesio.

E. Bulotiere (2006), pateikia, tokipersonalo administravimo schgm

e sukurti ir tvarkyti hierarchijas, pozicijas ir komfencijas;

e saugoti vig su personalu susijusinformacip;

e administruoti darbuotojus, nepimlarbo diea dirbartius ir pan.;
e automatizuotimones vidaus taisykles;

e duomem “Svara”: be dubliavimu, prieStaringos informacijos

A. Sakalas (2003) pateikia Siuos personalo vadgistemos elementus:

e verbavimas — viliojimas;

e personalo planavimas;

e atranka,

e jdarbinimas;

e adaptacija (apmokymas, kvalifikacijosliknas);
e atleidimas.

O. Klockova (2002), teigia, kad pagrindinis strateginisspaalo vadybinink tikslas — suburti
vieninga ir susitelkusi vienmirtiy, suinteresuat galutiniais savo darbo rezultatais ir bestjanciy

bendro¥s dalimi, komanal Tai reiSkia sukurti lanksa ir nukreipt i individa vadybos sistem
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padedatia bendrovei dirbti kiek galima efektyviau. Gerai kpuota sistema afpia ivairius aspektus:
ir tikslia nauj darbuotoy atrank (taip pat tolesppsichologin adaptavim), ir motyvacijos schem(ne
tik tradiciniy piniginiy, bet ir daugybs kity) rengimy, ir bendg renginy organizavim, ir daugei kity
funkciju. Na, ir, zinoma, personalo skyriaus kompeten@jéklauso juridiSkai teisingas dokument
tvarkymas.

Istaigoje dirbantys darbuotojai turi siekistaigos tikal ir savo isipareigojimy jstaigai
suderinamumo. Vadovas savo ruoZtu turi sudarydlygas darbuotojams tinkamai atlikti
isipareigojimus. Planuodamas persanahdovas privalo tiksliai Zinoti kolidarbuotoy, kiek ir kam
reikia, kadistaigos darbas vyktsklandziai.

Pasak A. Sakalo (2003), personalo vadybos uzdayvigalima spgsti tik turint kiekybirg ir
kokybire informacip apie darbo su personalu mgsiod:| personalo poreikio planavimas, apmant
informacija visas personalo ugdymo sistemos kryptia pagrindid personalo organizavimo
efektyvaus darbo prielaida.

Apibendrinant galima teigti, kad personalo organiraas ir personalo valdymas tarpusavyje
labai siejasi, vadovas ir pavaldinys tarpusavyjgveskauja jvairiais aspektais. T@au personalo
vadybos turinio dalys yra viena nuo kitos neatsiga. Vadovas, nedamas gerai vadovauti, turi ne
tik pazinti personal, numatyti motyvatorius, bet ir taip organizuotdknumatyti motyvatoriai daryt

poveik ir darbuotoy suinteresuotumas gerai dirbti dial.

1.2.2. Zmoniy istekliy planavimas ir atrankos sistemos

Kiekvienas vadovas prieS pkathmas konkret projekt ar darl, visada numato, kiek ir koki
darbuotoy jam reikes. Svarbu numatyti teisingai, nes darbuptbgrbo kiviai turi biti paskirstyti taip,
kad darbas ity naSus iki pat galo. Nepamatuotai didelis darbavikr lemia blog darbo kokyk.
Todél numatyti kiek reiks zmogiskju iStekliy, labai svarbi personalo atrankos sistemos dalis.

S. P. Robbins (2003) teigia, kad organizacijos dlgégos kokylke daugiausia priklauso nuo
Zzmoni, kuriuos ji pasamdo. Jei firma pasamdo nalgrbuotag, neturing reikaling; igidZiy, jo darbo
rezultatai greiiausiai bus nepatenkinami, nepaisant vadésypastang didinti suinteresuotum ir
stiprinti vadovavim, sukurti efektyvias grupes gomius darbus.

Pasak F.S. Butkaus (2003gkmingai organizacijos veiklai garantuoti reikia ldaotoy,

kuriarciy ir skleidziargiy vadybirg informacij, t.y. organizacijos personalo.
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Parenkant darbuotojus, reikia juos taip parinkéid ki sugeljimai geriausiai atitiki darbo
vietos keliamiems reikalavimams. R. AdamogieA. Sakalas, V. Silingien (2002) iSskiria Sesis
darbuotoy parinkimo proceso etapus bei su jais susijpsocediras:

1 etapas - laisvdarbo viety analiz.

2 etapas - darbuotpparinkimo kidy nustatymas ir parinkimas.

3 etapas - kandidadokumend perziira.

4 etapas - kandidagatranka.

5 etapas - darbo sutarties pasiraSymas.

6 etapas - darbuotojo adaptacija kolektyve.

Zmoniy itekliy planavimas yra orientuotgskiekybin ir kokybini Zmoniy istekliy poreik.
Nustaius Siuos poreikius ir turint informacijos galimaresti personalo valdymo sistemos uzdavinius.
Reikalavimai, kiek detaliai reikia nustatyti porgjriklauso nuo p&y uzdavinii. A. Sakalas (2003)
bréZia lygiagreias poreikio planavimo linijas: darbo vieskatiaus ir strukiiros bei paties personalo
raida. Kiekybinis ir kokybinis neatitikimas tarp;Sisteny nustatomas planuojant.

J. Stoner, D. Freeman, D. Gilbert (2001) mano, kawni, iStekliy planavimo paskirtis —
uztikrinti, kadj personalo paklagity nuolat ir tinkamai reaguojama.

Dauguma autoui sutaria, kad personalo atranka, tai tam tikro diaidjo parinkimas, tam tikrai
darbo vietai. Autoriai pabria, kad ieSkodamas darbuotojo, vadovas turi i@Sket tiesiog gero
darbuotojo, o konkkgai pareigybei geriausio darbuotojo. Tokiu princguwinkta darbuotoj komanda,
dirbs daug nasiau.

Personalo planavimas — procesas, kurio metu swearpersonalo vidénir iSoriné pasiila su
organizacijos darbo vietomis ateityje. Pagrindini®rsonalo planavimo tikslas yra paversti
organizacijos planus ir tiksligam tikm reikalaujana darbuotoy saras.

R. Adomonies ir kt. (2002) teigia, kad personalo planavimaai plan;, kaip uzpildyti ateityje
atsirasiatiias laisvas darbo vietas (pareigybes), sudarymogsias, kuris grindziamas:

e ateityje atsirasiahiy laisw; darbo viey prognoze;
e sprendimu, ar iSés, ar vidaus kandidatai bus verbuojarsias darbo vietas.

Pasak P. Zakareliaus (2003), Zzmass visuomet dirba efektyviau, kuomet tiksliai Zinave
pareigas, teises, atsakomylkada uzduotys jiems suformuluojamos aiskiali, ltetai, kuriuos reikia
pasiekti apib¥zti suprantamai, dagbplanavimas ir koordinavimas visuomet savalaiKlaid¢l tikslus
darbuotoy atliekamy funkcijy padalijimas, veiklos reglamentavimas, konisol sistemos

organizavimas, suteikia darbuotojams pastovumdyadsolidumo jausm
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R. Aleksiere (2004) teigia, kad Lietuvoje asmenygalstykes tarnyla gali biti priimami dviem
budais: konkurso idu ir be konkurso. Be konkurso priimami asmenygolitinio (asmeninio)
pasitikejimo pareigas, pakaitiniai valstyb tarnautojai bei karjeros valstgotarnautojai, kai atkuriamas
karjeros valstybs tarnautojo statusas, ir jie galidr i ju eitas arba kitas karjeros vals¢ghtarnautojo
pareigas. Konkurso tvarka priimami karjeros valésyldarnautojai bei viegu istaigy vadovai.
Konkursas metu naudojami du pretendeatrankos metodai: egzaminas rastu - testas irnegas
Zodziu - interviu. Pirmojo konkurso etapo metu pneflentams pateikiama viena dalis testo klausim
kuriuos turi atsakyti rastu. Kitdaf testo klausim sudargistaiga, kurioje vyksta konkursas, remdamasi
teists aktais susijusiais su pareigybe, kuriai uzimtkdgmas konkursas. Abu Siuos atrankos etapus
vykdo komisija sudaromgtaigoje, kuri skeldkonkurg prie$ 3 darbo dienas ir karsudaro 5-7 nariai.

Internetiniame “Lyga.lt” puslapyje pateikiama pasaulines lyderes pagal automapili
pardavimus iSsiverzusios “Toytota” naudojama STA®it(ations, Tasks, Actions, Results) metodika.
Jos pagalba potencialus darbuotojas prafiltruojgmagsl 4 pagrindinius parametrus.

Situacijos- kandidato paprasoma apdinti savo didziausius profesinius i&$us, kuriuos jam
tekojveikti. Vien gyvenimo apraSyme i&stytais biografiniais faktais pasikliauti tikrai pegartina. Be
to, pravartu pasitikrinti, ar zodirinformacija sutampa su es#@ CV.

UZduotys- kokios buvo kandidato pareigos/uzduotys/atsakmsysritys kiekvienoje iS jo
apibidinty situacip? Atranlky vykdartio asmens pagrindinis siekis - iSsiaiSkintip konkreiai
kandidatas privéjo atlikti nupasakotose darkise aplinkyldse.

Veiksmai- kai zinomas atsakymas klausimy kg, reikia kastis gilyn iki atsakymdaip.
Interviuotop domina, ki kandidatas d&r kadjvykdyty iSkeltus uzdavinius, katldar ir kokios buvo
galimos veiksm alternatyvos.

Rezultatai- tai paskutia atrankos interviu stadija, kurioje reikia pasiddimkokios buvo vig
veiksmy pasekms. Ar uzsibézti tikslai buvo pasiekti, ar ne? Jei rezultataiem&ino, tai kokios buvo
to priezastys? Kokias pagrindines pamokas kandidataoko is Sios patirties?

STAR atrankos metodo stiprioji pugra ta, jog pagal anksteskandidato darbig patirti bei
elgsen galima nusgti jo darbin potenciad bei sugebjimus ateityje, teigiama internetiniame Lyga.lt
puslapyje.

Internetiniame “I.R.S. konsultantai” puslapyje, glktama tokia darbuotgjatrankos sistema
imorgje:

Zmogiskjy resurs; planavimas(Zmogiskijy resurs planavimo prielaidos; plano sudarymas;

atrankos procesas).
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Atrankos kriterijai ir darbuotaj paieSka (pareiginiai apraSymai; reikalavimkandidatams
suformavimas; kandidat Saltiniai, j santykiniai kastai; reklaminis atrankos skelbimagkaip tai
organizuoti).

Atrankos ir interviu (pradinis interviu; formalios, iSggtinés ir specialios anketos; anket
kombinacijos su specialiais testais; bazinis intematerviu schemos ir atlikimo technikos).

Uzduotys ir testai(kvalifikacinés uzduotys; situaajj modeliavimas; psichologiniai testai;
asmenybs, motyvacijos ir bendjy sugeljimu tyrimai; integruotas sprendimas; rekomendgacij
patikrinimas).

[traukimas ; darbg (naujai priimto darbuotojo adaptacijos periodaitaptacijos programa;
mokymas ir motyvacija darbe; atrankos priemaistema; kurso taikymgnorgje planas).

Apibendrinant galima teigti, kadabh; surinkti tinkami darbuotojai, vadovai turi planuaot
darbuotoy; poreil§ ir sudaryti rezery. Tai gali hiti kandidatai iSjstaigoje dirbawdiy darbuotoj;, arba
iS5 iSores. Kad ir kokia atrankos sistemaith pasirinkta, ji turi biti veiksminga konki&u atveju ir

paceti atrinkti tokius darbuotojus, kurie patl jgyvendintijstaigos vizig.

1.3. Personalo parinkimo sistemos strukira, principai, darbo viety jvertinimas

Svarbu yra parinkti tinkamatrankos modeglr gerai pasirengti personalo atrankai. Kiekvienam
vadovui svarbu, kad naujas darbuotojas pateisinEijestius. Toal butina tinkamai pasiruosti ir
atsakingai vykdyti atrank Kad parinktas naujas darbuotojasgupats tinkamiausias.

Pasak A. Kazukauskiéa (2001) personalo parinkimo tikslas - organizacgéektyvus darbas.
Vykdant personalo parinkimo funkajj privalu uzsiimti reikaling imonei darbuotgj planavimu.
Organizavus reguliarpersonalo parinkim bus didesé tikimybé, kadimore sugebs laiku susirasti jai
reikalingos profesijos, kvalifikacijos ir patyrimdarbuotoj. Imorés neplanuojatios savo zmoni
iStekliy, arba nepatenkina personalo poreikio, arba jorsiselea efektingai pasiekti savo tiksl

Sakalas A. (2003) teigia, kad personalo parinkisimeeyra ta, kad reikia parinkti ne geriaasi
apskritai, bet tinkamiausitam tikrai pareigybei darbuotpjPareigyb suprantama kaip darbo vieta,
kuria uzimti gali tam tikro iSsilavinimo, profilio, patyno, igadZiy, asmenini (fiziniu bei dvasing)
savybiy darbuotojas, jis privalo géb atlikti darbo vietai priskirtus darbus, esanntéikram technikos,
organizavimo ir darboagygoms. Personalas — tai tam tikras pareigybes aXim darbuotoj visuma.

J . Stoner ir kt. (2001) mano, kad zmenstekliy planavimo paskirtis — uztikrinti, kad
personalo paklagsaty nuolat ir tinkamai reaguojama.

19



Personalo planavimas — procesas, kurio metu swaearpersonalo vidénir iSoriné pasiila su
organizacijos darbo vietomis ateityje. Pagrindini®rsonalo planavimo tikslas yra paversti
organizacijos planus ir tiksligam tikm reikalaujana darbuotoy saras.

A. Kazukauskiea (2001) iSskiria tris darbuot@jparinkimo proceso etapus:

e geriausiai tinkatiy kandidat, i laisva darbo vieq pagal darbo vietos keliamus reikalavimus
paiesSka ir atrinkimas;

e pretendentjvertinimas, y privalumy ir trikumy analiz;

e pasirinkto kandidato ptmimasi dark.

G. Dessler (2001) teigia, kad jei kandigatzpildyti visas numatomas laisvas darbo vietas
p&ioje organizacijoje nepakanka, darbdaviai sutetiéimes i iSores kandidai — Zmoni, Siuo metu
nedirbariy organizacijoje, - pasios prognozavim. Cia gali prireikti bendy ekonomini salygy,
vietinés rinkos glygu ir darbo §gos rinkos prognoai

A. Stankewvéiené, L. Lobanova (2006) pazymi, kad personalo parirtkisistemos tikslas -
surasti kandidatus darbui organizacijoje, atliktigtranky bei paskirstyr | darbo vietas. Personalo
parinkimo sistemos strulta yra tokia:

e darhy analiz ir darbo viet, jvertinimas;

e personalo poreikio planavimas;

e personalo paieSka (verbavimas);

e personalo atranka;

e priémimasi darly ir paskirstymas darbo vietas;
e atleidimas iS darbo.

Kaip raSoma “Career Juornal” internetiniame puglgompaniy vadovai labai aktyviai ir
daug kalba apie talantpritraukimg ir iSlaikyma, tatiau kaip ir ank&iau personalo skyriai lieka ne
pagrindine kompanijos veiklos politika.¢D8iy priezagiu personalo specialistai negali skirti daug savo
darbo laiko kurdami personalo strategipaujp zmoniy pritraukimo taktikas, kadangi turi dirbti
nemazai kit darhy, kurie suy tiesiogine veikla éra stipriai susi. Dél to daugelis apklaustpersonalo
vadow teige, jog planuojajdiegti naujus technologinius sprendimus personaldyme, kas leist
efektyviau iSnaudoti darbo lajkir leisty labiau koncentruotis ties personalo strategijasnku ir
igyvendinimu nei ties paprastomis darbugtajrankomis.

Remiantis analizuojamos litefmbs Saltiniaispersonalo parinkimo etapugalima iSdstyti Sia

tvarka:
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Pirmas etapassuformuluojami reikalavimai kandidatams, parentaa skelbimo tekstas (ar
numatomi kiti kandidat paieSkos 3altiniai. Sio etapo darbus atlieka pettsospecialistas ir tiesioginis
btisimo darbuotojo vadovas.

Antras etapas registruojami, perdrimi kandidat, siurtiami gyvenimo aprasSymai (CV),
tikslinami duomenys. &larky atlieka personalo specialistas.

Trecias etapas kalbamasi su kandidatais, tikslinama pateikta rmfacija, kvi€iami i
susitikimg tinkamiausi kandidatai. Tai daro personalo spestzl

Ketvirtas etapaskalbamasi su tinkamiausiais kandidataieftinamos asmenis savyls bei
dalykinés zinios). Dalyvauja personalo specialistas inagisis bisimo darbuotojo vadovas.

Penktas etapasrenkamos rekomendacijos apie tinkamiausius katuidaanalizuojama
surinkta informacija, priimamas sprendimas ir rarear papildomai kalbamasi su 3-4 tinkamiausiais
kandidatais. Pokalbiuose dalyvauja ir daugiau amgaijos darbuotej (tos profesijos specialistai,
gretimo skyriaus vadovai, aukstesnio lygio vadavs.).

Sestas etapasaptariami atrankos rezultatai, primamas sprendjmeadovas kalbasi su
pasirinktu darbuotoju (aptariamos darbglygos, pageidaujamas atlyginimas ir pan.). Dalysauj
busimo darbuotojo vadovas ir personalo specialistas.

Atranka vadovui éra patsprasiausias darbas — jam reikia papildomai pasirupstis vadovas
turi priimti galutini sprendima dél atrankos rezultat Klaidy tikimybés: atrankos metu galima gerai
ivertinti kandidato Zinias, &#au sunkiau iSsiaisSkinti jo asmenines savybes, raagbei tobudjimo
potenciad, yp& jei organizacijoje é&a specialisto (psichologo), kuris gal pasitelkti specialiai
konkretiems kandidato suggimams bei jgadZiams jvertinti tinkamas priemones, teigia N.
GrisSkevtiere (2008).

A. Stankewier¢, L. Lobanova (2006) pateikia pagrindinius personpérinkimo sistemos
principus, jie yra tokie:

e telkimo, iSbandymo ir iSdimo principas;

e personalo vertinimo ir parinkimo kritegivienows principas;

e personalo stabilumo ir atnaujinimo derinimas;

e personalo suderinamumas ir tarpusavio papildymas;

e vidiniy ir iSoriniy personalo poreikitenkinimo Saltiny derinimas;
e semnyir nauy darbuotoj suderinimas.

A. Stankewtier¢, L. Lobanova (2006) pazymi, kad darlanaliz gali biti apibadinta kaip
procedira, kuri skirta: (a) apilzti organizacijoje vykdonmp darhy pohidziui; (b) numatyti
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reikalavimus Zmoéms, kurie tuéty bati pasamdyti tiems darbams atlikti; (c) agibi taisykles,
terminus ir glygas, kurioms esant atliekami konkretdarbai.

Personalo vadyba orientuatgamybos arba &lomy paslaug gerining racionaliau naudojant
zZzmogaus sugeépbmus, siekiant, kad darbuotojo sawgbkuo labiau atitikt konkretiai darbo vietai
keliamus reikalavimus. Personalo vadyba nagginlarbuotay savybes, kurios susijusios su efektyviu
ir kokybiSku darbo atlikimu, akcentuoja darbuatdjobulinimo plam inicijavima, parengim ir
vykdyma bei darbuotaj ir imores tiksly integravimy. Ne paskutin vieta Siame procese uzima ir
racionaliy darbo kontraki parinkimas. Darbo vieta vertinama analizuojantspealo uzimtumo
efektyvumy, darbo uzmokegtir pateikiant iSvadasétl darbo vietos efektyvumo didinimo. Vertinant
darbo vieg nustatoma vertyhi sistema, kuri iSsamiai apitina darbuotaj atsakomyb ir pareigas.
Pazynttina, kad gra nagrigjamas konkretus dagbatliekantis asmuo, o analizuojama, kokios
darbuotojo savys lemia, kad darbasuty atliekamas kuo efektyviau, siekiant nowinnezultat,
teigiama Vilniaus nuotolimi studiy universiteto pateikiamoje informacijoje.

A. Sakalas (2003) teigia, kad personaertinimasigalina:

e nustatyti darbuotajtinkamuna tam tikroms pareigoms;

e jvertinti darbuotoj naSumo digimo / mazjimo potencialias galimybes;

e iSaiskinti ypatingus tam tikros srities talentus;

e iSaiskinti Salintinus ttkumus, suinteresuoti darbuotojus profesiskai irati®kai tobuéti;

e sudaryti teisingo darbo apmghno prielaidas;

e mazinti klaidy tikimybg, parenkant, atleidziant darbuotojus, organizuojantpareigybin
augim ir pan.

Personalo vertinimas sugg ir su y karjeros planavimu.

G. Dessler (2001) teigia, kathrhy analiz — tai procedra, skirta apib#zti Siy darly pohudi ir
Zzmoni, kurie tugty bati pasamdyti jiems atlikti, savybes.

J. Arnold (2005) pazymi, kad atliekant dardnaliz, sistemingai analizuojama, koks yra darbo
pohadis, kokiajranga naudojama darbams atlikti, kokios yra dadbyges, koks yra darbir pareigy
pasiskirstymas organizacijos viduje.

Darly analiz jpareigoja vaday apskatiuoti darhy pohidzio ir darbuotaj galimybiy santyk.
Autoriai pabgzia, kad tai yra tina, ¢l tinkamo darbuotaj parinkimo, konkr&iai darbo vietai ir
pareigybei.

P.E. Spector, M.T. Brannick, M.D. Coovert (1989Jmaanalizs metodus grupuojaketurias
kategorijas:
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e rasytiniai informacijos Saltiniai;

e tokj pat darh dirbartiy asmen pateikiama informacija;
¢ informacija is koleg;

e tiesioginis stelimas.

C. Doyle, (2003) bei A. Furnham (2001) pata, kad darbo anaks metodai, o ir pati
tradiciniu mdu atliekama darbo anadizuri ir trakumy. Nurodoma, jog tais atvejais, kai tam tikras
darbas yra neilgalaikis, darbo analinéra labai prasminga. Be to, vystantis technologijoras
zmorems daznai keiant darbo vietas, tampa vis stidgiau tiksliai numatyti, kokio tipo asmengjbar
kokie asmenyds bruozai bus tinkami tam tikram darbui ar orgagijaa Neziirint to, neabejojama, jog
personalo atranka turiib paremta iSsamia informacija, kurioje taip paiatelgta iri verslo poreikius.

Apibendrinant galima teigti, kad analizuoti Salinpazymi darly analizs reikalingurg ir
naudojany metod; batinunyg. Tiesiog ltina atsirinkti kuriuos metodus, naudoti tam tikiem

sqlygomis
1.4. Personalo atranka

Personalo atranka, labai atsakingas procesas. tappyarinkimas konkr&oms pareigybms
uzimti visada neSa didelatsakomyh, nes bet kokiaistaigai darbuotej kaita yra nepageidautinas
reisSkinys. Tokiu atveju reikia taip atrinkti darlioqus, kad jie oty patikimi ir gelgty atlikti jiems
pavedamas uzduotis. Taéra taip paprasta. Darbuotoptrankai pastaruoju metu skiriamas didelis
déemesys. Dauguma darbdavjau suprato, kad geras, patikimas darbuotojasdaidaiduojajstaigai
geresmpelm ir yra atsakingas. T@tipersonalo atrankggauna vis didests svarbos.

Pasak B. Leonies (2001), personalo atranka — procesas, kurio mseturimy pretendent i
tam tikr darbo viej atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias asmuo. té@ia |. Bakanauskien
(2002) personalo atrankos procesas prasideda pegtensaraSo pateikimu pémimui ir baigiasi
samdos sprendimu.

F. Stoner ir kt. (2001) teigia, kad atranka apiibama kaip dviej krypciu procesas, kurio metu
organizacijos vadovai renkasi geriausiandidai, o jis savo ruoztu sprendzia — sutikti ar ne su
organizacijos paslymu.

Anot G. Dessler (2001), jei kuriama nauja darbotayidada tikrai yra reikalingas naujas
darbuotojas. T@au dauguma laisvdarbo viet atsiranda tada, kai darbuotojai iSeina iS darba gra
pervedami kitas pareigas. Siuo atveju vakaasialima uZpildyti darbuotoju i§ organizacijos. Da#n

geriausias darbdayikandidat; Saltinis yraimorgje jau dirbantys darbuotojai. Kad Si paieSk@ub
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stkminga, reikia pasitelkti darbo skelbimus, personabmens bylas ir duomerapie darbuotay
igudzius bazes.

Apibendrinant galima teigti, kad analizuojami Saléi vieningai sutaria, kad personalo
atranka yra procesas, kuris reikalingas abiems épus — darbdaviui reikalingas profesionalus
darbuotojas, konkr#@ai pareigybei. Darbuotojui reikalinga darbo viet&urioje jis gakty realizuoti
savo geBjimus. Taigi atranka yra momentas, kai abi ¢gaiprivalo iSsiaiSkinta ar gabk sudaryti

sutart, kuri bus naudinga abiems sutarties gms.

1.4.1. Atrankos samprata bei tikslai

Kiekviena atranka organizuojama konkretikslu: rasti darbuotaj Tatiau ne tik. Svarbu rasti
ne darbuotaj, o pati tinkamiauai darbuotog, konkretiai pareigybei uzimti. Tai turiiti specialistas,
kuris sugebs dirbti taip, kad pateisintvadovo tikesius bei padty istaigai siekti uzsikzty tiksh.

G. Dessler (2001) personalo planayim prognozavim iSskiria verbavimo ir atrankos proceso
pirmuoju etapu. Personalo planavimas - pldip uzpildyti ateityje atsirasiémas laisvas darbo vietas
(pareigybes), sudarymo procesas, kuris grindziamas:

e ateityje atsirasiafiy laisw; darbo viel prognoze;
e sprendimu, ar i5és, ar vidaus kandidatai bus verbuojaias darbo vietas.

Savalaikis personalo planavimas yra labi reikSnsrigiigai. Vadovas turi iS anksto numatyti
kokiu darbuotoy rikés jstaigai ir kaip tuos darbuotojus reikiamu momerdlégrasti.

A. Stankewier¢, L. Lobanova (2006) pazymi, kad personalo paieSka visuma veiksny,
kurie atliekami organizacijoje, norint patraukti darbo vietas kandidatus, tuins reikiamus
sugeldjimus organizacijos tikslams siekti. Pagrindinisig¥kos tikslas- uZztikrinti geriausi
atitikima tarp darbo viet reikalavimy ir kandidat, | darbo vietas individualicharakteristi.

J. Stoner ir kt. (2001pazymi, kad atrankos procesas yra abipusis: orgeijaz sprendzia,
siulyti darba ar ne ir kaip tai daryti, o kandidataslarbuotojus sprendzia, atitinka ar ne organizacija
siilomas darbas jo poreikius ir tikslus. Organizacigudoja daugeltiikrinimo bady, kad pasamdyt
jos manymu, tinkamiausikandidag. Tatiau kai padtis darbo birzoje ypaitempta, iri kiekviem
pareigyle pretenduoja keletas kandidatatrankos procesas galiitb vienpusis. Kai profesionali
darbuotoy truksta arba kandidatas yra labai auksto lygio vad@raspecialistas irél jo varzosi
keletas, organizacijos vadovai pateiks labai pajgdsiilyma ir greitiau priims sprendim

Pasak A. Stankegdienés, L. Lobanovos (2006) pagrindinis atrankos tikstassurasti tam

tikrai darbo vietai, tam tikrai darbo grupei beinkandai labiausiai tinkankandidas. Organizacij
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problemos, atliekant personalo atrankapatinamos su geros darkiggs radimu, y kontroks ir
koordinavimo mechanizmo tkimu. Toctl labai svarbu tikslingai parinkti ir nuosekliai ikgti
atrankos metodus.

Apibendrinant galima teigti, kad atrankos tikslassada yra rasti pat tinkamiausg
darbuotoy. Taigi kad tikslas fity pasiektas, vadovas privalo gerai numatyti, kokaéshdiotojo jam
reikia. Atranka, tai procesas, kada jis galiS pasilyty kandidat; iSsirinkti bitent tok, kuris jam

reikalingas

1.4.2. Pagrindiniai atrankos proceso etapai

Kiekvienas vadovas, prieS pkmthmas ieSkoti jam reikalingo darbuotojo, pasirenim
tinkam ir, neretai jau pasiteisinusiatrankos sistem Kaip yra daug atrankos modglitaip pat ir
atrankos proceso etapai yralsimi nevienodi. Skirtingi mokslininkai 8o dalinai skirtingus atrankos
proceso etapus.

I. Bakanauskie# (2002) iSskiria aStuonis atrankos proceso etspu

e Preliminarire pretendent atranka — tai trumpas interviu, kurio paskirtiarttmiau susipazinti ir
iStaisyti nuomogs apie iSvaizgl manieras ir t.t. netikslumus bei sudarytiggauomor apie
organizaci.

e [darbinimo testai. W paskirtis — nustatyti kaip pretendentai atitinkarkb ir/ar organizacijos
keliamus reikalavimus.

e Atrankos interviu — atrankos proded, skirta nusiti ateities darbo atlikimo lygiui pagal
kandidato Zodinius atsakymugodinius klausimus. Atrankos interviu — iSsamuggbois tarp
atrankos subjekto ir pretendento, siekigettinti kandidat tinkamurna.

e Rekomendagij ir informacijos patikrinimas.

e Medicininis patikrinimas.

e Interviu su tiesioginiu vadovu. Kai samdos sprendipriima tiesioginis vadovas — tai
nulemiantis interviu. Kitais atvejais Sis intervipravedamas patikrinant psichologin
suderinamura Naudojami interviu tipai, etapai kaip atrankotemiu.

e Realaus darbo peiitgjimas.

e Samdos sprendimas. Sprendipriima tiesioginis vadovas, personalo tarnybosovad arba

abu kartu. Rezultatas — darbo sutarifieeminimas.
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A. Stankewtier¢, L. Lobanova (2006) teigia, kad personalo atrankésakinga uzduotis, nes
su parinktais zmaimis teks dirbti ilg laika. Atrankos procesas apima abipwsprendim:
organizacija sprendzia, arabyti darba, ar ne ir kaip maloniai tai daryti, o kandidatasa darbo
vieta sprendzia, ar atitinka organizacijosilsimas darbas jo poreikius ir tikslus. Auterisskiria
Siuos personalo atrankos etapus:

1 etapas. DokumemntuzpildymasParaiSkog organizaciy patenka dviem imais: asmenys
ateina asmeniskai ir pateikia dokumentus arba pgatinamas prasymo laiSkas bei pateikiami
dokumentai.

2 etapas. Dokumemtperziiréjimas. Pirminé atranka atliekama pagal gyvenimo apragym
(CV), uzpildyta organizacijos anketir pateiktus dokumentus.

3 etapas. Tinkamiaugi kandidal; s¢qraso sudarymasPerziiréjus gyvenimo apraSym
(CV), rekomendacijas ir kitus dokumentus, kandidadaskirstomii: a) tinkamus (tinkami
suraSomij atskim saras); b) galimus (suraSomi kita sara% ir paliekami personalo rezerve); c)
netinkamus (jie i$ karto atmetami.

4 etapas. Kandidatkvietimas pokalbiui

5 etapas. Pirminis kandidatatrinkimas Pirmiausia atliekami testai. Pagal testus atrinkt
kandidatai kviéiami pokalbiui.

6 etapas. Antrinis kandidatatrinkimas Vyksta atrinkty kandidat, (dazniausiai try ar
keturiy) pokalbiai su tiesioginiu vadovu, paskui su auksie vadovu, tada & su tiesioginiu
vadovu.

7 etapas. Kandidato iSrinkimaslei pokalbio metu dalyvavo komisija, jos nariaiirpa
daugumos sprendign Norint suzinoti, ar sprendimas buvo patikimaspigistas, remiamasi
pagiistumo ir patikimumo tikrinimu. Jei kandidaatrenka ne komisija, galufirsprendim priima
tiesioginis virSininkas.

8 etapas. Pasilymo dirbti pateikimas ir jo patvirtinimaslei atrinktasis kandidatas sutinka
dirbti organizacijoje (Zodinis patvirtinimas), kikandidatai turi zinoti, kad jiems nepasiggkik
rasStiSkai sudarius darbo sutart

9 etapas. PraneSimas kandidatams, kuriems nepasigdgbrmuojama telefonu ar pastu.

10 etapasDarbo sutarties pasiraSymas

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingi autoripateikia skirtingus atrankos proceso etapus.
Mokslininkes A. Stankeviené ir L. Lobanova (2006) pateikia iSsamr tiksly procediros aprag.
Zingsnis po zingsnio kiekviename etape nurodo &trsmtapus. Manytina, kad dauguma organizacij

personalo vadovai taip organizuoja atrankos pragegd. Toks modelis taikytinas, kai pasima darbo
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vieta yra perspektyvi ir sulaukia daug kandigaPaprastesni modeliai, kaip#o |. Bakanauskie®

(2002) taikomi, kai darbo vietaéra labai perspektyvi ir nesulaukia labai daug keoteti;.

1.4.3. Atrankos metodai

Atrankos metod yra jvardijamajvairiy. Pats geriausias atrankos metodas yra tas, kadisda
teisingai jvertinti kandidatus ir iS daugelio iSsirinktia,t kuris yra geriausias. Téd metodo
patikimumas, priklauso nuo to, kokio darbuotojo,kipkiai istaigai reikia. Dideéls organizacijos,
kuriose dirba Simtai darbuotpjrenkasi vienokius metodus, maz@®mores, kurios darbuotojus
skatiuoja tik vienetais arba deSimtimis, renkasi vigiSkitokius metodus. Tadl pateikiama keletas
skirtingu autoriy siilomy atrankos metagd

A. Stankewien¢, L. Lobanova (2006) pazymi, kad atrankos met@asirinkimo prioritetai
priklauso nuo daugelio specifiniveiksniy: ekonominio ir mokslo iSsivystymo bei katologiniu
skirtingu Saliy ir organizaciy ypatumy. Svarbiais veiksniais, lemidiais atrankos metadpasirinkima,
yra atrankos procé&dos uzsakovo reikalavimir vykdytojo supratimo suderinimas bei taikomatrankai
metodilq (ypa lésiu) standartizavimo bei adaptavimo lygis.

Skirtingi Saltiniai nurodo skirting personalo atrankosiably, kuriais galima naudotis ieSkant
naup darbuotoy, skatiy. V. Misevitiaus (2002) pateikia astuonis pagrindinius persorafankos
budus:

1. Naudojimasis vidiniais kompanijos resursais.

Imorés darbuotojams sudaromos galirayhuzimti aukStesnes pozicijas, jie skatinami tétoul
jei nori kilti karjeros laiptaigmones viduje.

2. Atranka naudojantis esanalarbuotoj, rekomendacijomis.

Imorgje dirbantys darbuotojai yra suinteresuoti rekomenidger kandidag. Darbuotojai Zino
zmones, kurie dirba panaSiose srityse, ar yra¢da jais ankstesse kompanijose, ir gali juos
rekomenduoti.

3. Skelbimai laikra&uose.

Tai pagrindi Siandienos darbuotpjpaieskos forma. Skelbimai laike@gose pritraukia daug
kandidat, tatiau daznai daugelis jneatitinka keliam kvalifikacijos reikalaviny.

4. PaieSka universitetuose.

Tai budas rasti jaunus ir entuziastingus darbuotojusieklinke mokytis ir siekti karjeros.
Taciau tai Zmowrs be darbo patirtieg kuriu apmokymus kartais reikia investuoti nemazus psigu

5. [darbinimo ageniry paslaugos.
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Tai badas, kai reikalingiivairios kvalifikacijos darbuotojai ir pagal tai yrankamasi, kokios
idarbinimo ageniros paslaugomis naudotis.

6. Dalyvavimas karjeros dienose.

Kompanija gali susidaryti kvalifikugt potenciali darbuotoj duomem baz; ir esant reikalui
pasikviesti Siuos Zmongslark.

7. Internetiniai skelbimai ir duome@rbazs.

Interneto pagalba galima gana greitai rasti n@marbuotog, naudotis didéimis internetigmis
kandidat, duomemn bazmis.

8. Valstybini darbo birz; paslaugos.

Tai badas rasti Zemesa kvalifikacijos darbuotojus ar paprastus darbiosk

Kuo toliau, tuo labiau pastebima tendencija, kadedami rasti gerus darbuotojuslaisvas
darbo vietas darbdaviai turi parodyti vis daugiaigiatyvos ir iSradingumo. Lietuvoglggomis tai gali
atrodyti keistai, kadangi oficiali bedarbgstra gana didelir, atrodyt;, surasti darbuotejnetugty bati
sucktinga, ta&iau reali situacija yra Siek tiek kitokia.

Nors bedarbystir yra gana didel tatiau § skatiy daugiausiai sudaro Zzemos kvalifikacijos
darbininkai, tuo tarpu gerspecialisi truksta. Tam, kad rasttinkamus Zmonegmores turi haudoti
visus prieinamus darbuotppaieskos ir atrankosidus, derindamos juos tarpusavyje. Kompanija, kuri
reikiamo darbuotojo paieSkai naudojasi tik vienttisia, gali skaudziai nusivilti ir nerasti reikiaomn
darbuotojo.

A. McGinn (2000) nurodo, kokiais personalo paieSkadais dazniausiai haudojagnores,

ieSkodamos personalo:

skelbimai vietiniuose laikr&giose - 16%

skelbimai tarptautiniuose laikrégose - 20%

e jdarbinimo ageniros - 12%

e koledzai - 8%

e asmeninai kontaktai - 20%

e skatinimas (vidia paieSka) - 12%

e kiti metodai - 12%

A. Stankevéiené, L. Lobanova (2006) primena, kad kiekvienam metothikyti, kaip ir

visai atrankos proceadai vykdyti reikalingas iSankstinis pasiruoSimas taen tikra kompetencija.
Apibendrinant galima teigti, kad kiekviegstaiga pasirenka jai tinkamir patogiausy atrankos

modej. Tai gilygoja vieta, kurioje yrgstaiga (didmiestyje ir rajono centre galiitb skirtingi atrankos
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metodai), tiktinas kandidat skarius, o pastaruoju metu ir ekonordingilygos. Svarbiausia pasirinktas

modelis turi atitikti vadovo galimybes ir pateisilitkegius.
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II. TYRIMO METODOLOGIJA IR METODIKA

2.1. Tyrimo metodologija

Tyrimas grindziamas:

e Personalo atrankdsoncepcijomis ir teorijomiskuriose personalo atranka afdnama kaip
procesas, kurio metu i$ tuninpretendent i tam tiki darbo vied atrenkamas ir pasamdomas
tinkamiausias asmuo (B. Leoné) 2001; J. Stoner ir kt., 2001), uztikrinantis igesi
atitikima tarp darbo viet reikalavimy ir kandidaty { darbo vietas individuali cha-
rakteristilq (A. Stankewtiené, L. Lobanova, 2006).

o Efektyvios veiklodfilosofing kryptis grindziama konstruktyvizmo teorija (M. @Gients,

2005), pagal kusi konstruojama situacija, parenkant atrankos proetsaus, metodus.

e Laikomasipoziirio, jog personalo atranka susijusi su zmogjigkStekliy planavimu, kurio
metu nustatomas darbuaigporeikis ir taip uztikrinama, kad organizacijojebd tinkamas
kvalifikuoty Zmoni; skakius. Zmogiskjy iStekliy planavimy, supranta kaip sistema, pagal
kuria organizacija yra appinama darbuotojais - tiek jos viduje (jau dirbanpersonalas),
tiek iS Salies (tie darbuotojai, kuribus ieSkoma ar kurie buglarbinti ateityje) (E.
Vezevtiuate, 2009).

e Laikomasi nuostata, kad teigia, kad personalo gama esn¢ yra ta, kad reikia parinkti ne
geriausa apskritai, bet tinkamiausitam tikrai pareigybei darbuotpjPareigyk suprantama
kaip darbo vieta, kugi uzimti gali tam tikro iSsilavinimo, profilio, patyno, igudZiy,
asmeniny (fiziniy bei dvasini) savybiy darbuotojas, jis privalo géb atlikti darbo vietai
priskirtus darbus, esant tam tikram technikos, wimgvimo ir darbo flygoms (A. Sakalas,
2003). Tokiu principu surinkta darbuotokomanda, dirbs daug naSiau (J. Stoner, D.
Freeman, D. Gilbert, 2001).

2.2. Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimas atliktas AB "Lietuvos draudimas" Siasrregione. Regionas pasirinktas pagal darbo
autoks gyvenanja vieta — Ukmergs rajonas priklauso Siats regionui.
Tyrimo tikslas — iSanalizuoti ir jvertinti esam AB ,Lietuvos draudimas” personalo

parinkimo sisterp bei pateikti tobulinimo galimybes.
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UZdaviniai:

1. SusipaZinti su AB "Lietuvos draudimas” veikladgzultatais, Siags regiono personalo
sucktimi bei jo parinkimo procesu.

2. Apklausos #du surinkti informaci i$ vieno bendross padalinio - Siaus regiono,
darbuotoy apie bendrogje vykdomy darbuotoy atrank, taip pat darbuotqjnuomor apie esatia
personalo parinkimo sistenr numatyti Sios sistemos tobulinimo galimybes.

Tyrimo objektas - AB "Lietuvos draudimas", Siaés regionas.

Tyrimo metodas Tyrimo atlikimui pasirinkti Sie duomeyrinkimo metodai:

1. Bendroys dokument analiz. Dokumentai naudoti bendiss personalo atrankos
proceso apradymui, o taip pat ir atliekant bewnigrdoei Siauts regiono personalo charakteristikas,
kuriose atsispindi visa informacija apie bendi®weikl ir jos darbuotojus. Naudoti dokumentai:
bendros metires veiklos ataskaitos; bendiswidaus dokumentai.

2. Apklausos metoda®arbuotoj; apklausai naudotasithas — anketit apklausa. Sis metodas
pasirinktas é: galimybés apklausti didesnrespondent skatiy; anonimiSkumas skatina didésn
saziningumy ir gaunami tikslesni duomenys; atsakymegali jtakoti apklaugas; ekonomiska laiko ir
sanaud; atzvilgiu.

Tyrimo instrumentas. Anketa sudaryta remiantis teofje@ dalyje iSnagrista moksline
literatiira apie personalo parinkimo sistemos stiuktprincipus, apie darbo vigtvertinima, Zmoni
iStekliy planavinm, personalo atrankos samprdikslus, atrankos proceso etapus bei metodusetAnk
sudaro 27 klausimai (zr. 2 prigdd Anketa siekta surinkti tiniausius duomenis, reikalingus atlikti
bendrows AB , Lietuvos draudimas “ Siaés regione tyrimui ifivertinti personalo atrankos sistgm
bei pateikti rekomendagijjos tobulinimui. Siekianfvertinti parengi ankety kokylbe buvo atliktas
zvalgomasis tyrimadPasak Valackiers (2004), zvalgomasis tyrimas apima nedideles tymmupes ir
yra naudojamas pradiniame nuodughjirimy etape. Zvalgomojo tyrimo metu abejose organizgeijo
buvo iSdalintos 5 anketos. Remiantis uzpildghket, rezultatais buvo atlikti keli pakeitimai, patiksi
teiginiai, kurie palengvino respondentams anketlolyma. Anket; sudaro:

1. [zangire dalis, kurioje kreipiamasij respondent su tikslu dalyvauti tyrime, paaiSkinamas
Sio tyrimo tikslas, pateikiama anketos pildymo inktija.

2. Pagrindire dalis, 1 - 23 klausimai, kuriuose pateikiami problemirkkausimai. Jais siekta
iSsiaiskinti, ky respondentai mano apie egzistugjampersonalo atrarkbendroyje.

Prie teiginip pateikiama keli pakom vertinimo skat, kurioje iSreikStas palinkimag
nepritaring ir pritarima bei galimyl& iSreikSti neutrali nuostad (pvz., ,visiSkai nesutinku-nesutinku-
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nezinau-sutinku-visiSkai sutinku“ ir pan.). Respenthms buvo suteikta galimyb pareiksti
nenumaty NUOMOR.

3. Baigiamoji dalis,24 - 27 klausimai, skirt@vertinti sociodemografinius duomenis. Taip pat
buvo padkota respondentams uz pateiktus atsakymus.

Visi anketos klausimai yra svarb atliekamam tyrimui, nes pélsuformuluoti galutines darbo
iSvadas, kurios géily buti naudingos ir p&y organizacijy, kuriose buvo atliktas tyrimas, vadovams.

Anketa sudaro Sioklausimy riSys

» UZdari dichotominiai klausimai tai klausimai, kuriuose iS dvigjatsakynu prasoma
pasirinkti tik viera, o atsakym kategorijos aiSkiai numatomos.

» UZdari multichotominiai —tai klausimai, kuriuose atsakymus reikia parinkdugdiau
negu is dviaj varianty

= Atvirieji klausimai —tai klausimai, kuriuose reikia pasirinkti vigrr kelis atsakymus,
geriausiai atspindifius respondento nuomen

Atsakymai skirstomisias €iSis:

» Dvivarianciai atsakymai- kai pasirenkamas vienas i$ dvi@astilyty uzdan atsakynu;

» Daugiavariantiniai atsakymat kai pasirenkamas vienas ar keli, geriausiai atbptys
respondento nuomenatsakymai;

= Atviri atsakymai— kai respondetas gali pasirinkti alternatyvas, laimebuvo pateiktos
uzdaruose klausimuose.

Siekiant suzinoti vadovo pozicijas bei nuostatage gpersonalo atramk bendrogje buvo
pateiktas klausimynas (zr. 1 prigdkur taip pat sudarazdari dichotominiai, uzdari multichotominiai
ir atvirieji klausimai, bei galimidvivariarriai, daugiavariantiniai ir atviriatsakymai.

Tyrimo imtis ir tiriamieji . Tiriamieji — AB , Lietuvos draudimas “ Siaés regiono
darbuotojai bei vadovai. Imtiegris parinktas atsitiktiniu ddu, kadangi trédalis populiacijos atspindi
visos populiacijos nuomen Buvo iSdalintos 76 anketos, iS kursugizo 71. Imtis ir validumas yra
reprezentatyws, kadangi iS apklaustespondeniyra 30 proc. bendr@ég darbuotaj ir 44 proc. vadow.

Tyrimo etika. PrieS pateikiant anketas, respondentams buvo pataSkatliekamo tyrimo
tikslas, nurodyta kad svarbi kiekvieno respondento nuonépaoztikrintas anketos anonimiSkumas ir
konfidencialumas.

Tyrimo procesas Mokslinio tyrimo proces (eiga) santykinai Kardelis ( 2005 ) skirstaris
pagrindinius etapus

1. PasiruoSimas tyrimui ir tyrimo organizavimas;

2. Empiriniy duomepg rinkimas;
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3. Tyrimo duomeip apdorojimas.

PasiruoSimas tyrimui ir tyrimo organizavima&009 m. sausio 14 — 31 dienomis buvo parengta
anketa. 2009 m. vasario 4 - 13 dienomis AB , Liesndraudimas “ Siadés regiono respondentams
buvo iSdalintos 76 anketos, iS kugrizo 71.

Duomem rinkimas Pirminei pazigiai su kompanija, jos veikla bei rezultatais, peedo
sucktimi bei jo parinkimo procesu, gavusi regiono vatggs leidiny, duomenis surinkti pagb
personalo administratér

AB ,Lietuvos draudimas" Siags regiono padaliniuose vyko anketirapklausa, kusi
geranoriskai ir &mingai padjo atlikti personalo administrat®ir skyriy vadovai.

Ukmerg:s miesto skyriaus darbuotojams bei vadovui ankeéfdalino darbo autorius. Kit
Siaugs regiono skyri vadovams anketageiké personalo administratar su pradymuj anketas
atsakyti patiems bei iSplatinti savo pavaldiniatagpogi paaiskino kas ir kokiu tikslu atlieka tydm
Anketos buvo iSdalintos su praSymuagnti iki 2009 m. vasario 28 d. Duomegninkimas baigtas 2009
m. vasario 28 d. ir praths p administravimas.

Tyrimo duomenp administravimas Vadow anketos gauti rezultatai apdoroti MS Excel
programa, pateikiamas grafinis duomextvaizdavimas.

Darbuotoy; anketoje esantys teiginiai buvo koduojami naudgastandartizuotomis kodavimo
instrukcijomis ir sudaroma kompiuteétestavimo duomepmatrica. Duomemkodavimo ir perklimo
procediry patikimumuiijvertinti pakartotinai koduota ir suvesta 5% ak&itai atrinkiy testo lap.
Kodavimo klaidy skatius nevirsijo 0,3%.

Skatiavimai atlikti naudojantis specializuotos statié§ kompiuterigs programos paketu
SPSS, lenték ir grafikai sukurti bendraisiais redaktoriais.

Atlikta dazny, vidurkiy analiz. Skirtumui tarp trijp grupiy statistiniams reikSmingumanpgertinti
buvo taikomas Mann-Whitney U neparametrinis tesf(atesto analogas rangims skatms).
Pasirinktas reikSmingumo lygmuo p<0,05.

Rezultat, analizei buvo panaudoBumini; (kaupianajy) procent; grafikai. Suminiai procentai
sukaupia kintamgu reikSmiy procentines iSraiSkas nuo 0 iki 100%. Staigusikpatilimas rodo zym
procentin padictjima pereinant prie gretimos kintamojo reik&sm
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. TYRIMO REZULTATAI

3.1. AB “Lietuvos draudimas” charakteristika

AB "Lietuvos draudimas” - draudimo rinkos lyderigetuvoje ir didZiausia draudimo bendéov

Baltijos Salyse. Tai sp&mi auganti ir moderni draudimo kompanija, kunienkasi kas tk@as

besidraudziantis gyventojas. “Lietuvos draudimas”:

priklauso vienai didziaugipasaulyje draudimo grupRSA;

aptarnauja apie 0,7 min. pritig ir verslo klienty;

valdo viery didZiausiy draudimo paslaugtinkly — beveik 90 padalinivisuose Salies miestuose
ir miesteliuose;

yra pelningi ir patikimi - per pkgusius metus uzdirbo 54 min.Jipelno;

spactiai auga - per metus kompanijos pasiraggioky padaugjo 36 proc. — iki 463 min. lit;
valdo didziausi Salies ne gyvys draudimo rinkos dal 37 procentus;

atlyginame milziniSkus nuostolius - vien 2008 mektams atlygino nuostaliuz 208 milijono
litu — 47 proc. daugiau nei ankstesniais metais.

Misija: Patikimas draudimo partneris, uztikrinantis saugimtaisve veikti.

Vizija: “Lietuvos draudimas” — pirmas kiekvieno pasirinkgnanoderniausias ir efektyviausias

rinkoje, priimtiniausias klientams, patraukliausgesbuotojams.

Bendroveés vertybés: puikus aptarnavimas; iki galo atliktas darbas; rdmga veikla; Saunios

idéjos; pozityvus nusiteikimas.

Bendro¥ vykdo veikh Siose draudimo gripge:

draudimas nuo nelaimingatsitikimy;

draudimas ligos atvejui;

sausumos transporto priemoniSskyrus gelezinkelio transporto priemones, diraad;
gelezinkelio transporto priemandraudimas;

laivy (jary ir vidaus vandew) draudimas;

vezamy kroviniy draudimas;

turto draudimas nuo gaisro ar gamiifiguy;

turto draudimas nuo Kijtriziky;

Su sausumos transporto priempwaldymu susijusios civiligs atsakomyés draudimas;

su laiw (jary ir vidaus vandew) valdymu susijusios civiliés atsakomyds draudimas;
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e bendrosios civilias atsakomyés draudimas;
e laidavimo draudimas;
e finansini nuostoliy draudimas.

Moderni ir norinti laintti imoré gali bati sckminga net aktywj pokyiu metu. Pertvarkydama
savo vidinius procesus ir tobulindama kle®iptarnavimo sistemas, bendémugeljo pasiekti ypa
gem veiklos rezultai ir moderniais sprendimas uzsitikrino lyderystteityje. Svarbiausi finansiniai
faktai 2007 m.: grynasis pelna$4 min. lity; pasirasytogsmokos- 463 min. lit; uzdirbtosimokos-
396 mlin. liy; investicires pajamos 20 min. lity.

Vienas svarbiaugibendro¥s sieki; — rinkai nuolat pateikti naujowj kurios padty apsidrausti
paprasiau ir suteikt; klientamsjvairios papildomos naudos.

AB ,Lietuvos draudimas“ priklauso vienai didziausipasaulyje draudimo grupi RSA.
Bendrows akcijas valdo Sios grép kompanija ,Codan“ — jai priklauso 99,9 proc. ARBigtuvos
draudimas” akcij. Naudodamasi naryste tarptagjen grugje, bendro¢ vietos patirt papildo
tarptautikmis ziniomis ir technologijomis. 2007 m. AB ,Lietas draudimas*istatinis kapitalas
nebuvo didintas ir metpabaigoje buvo 80,6 min. it Bendros akcinink; nuosavyhk sudaro 251,7
min. lity.

2007 m. AB ,Lietuvos draudimas‘ékmingai investavo jai patétas klient; ir akcininky léSas.
Mety pabaigojemores investicinio portfelio veétbuvo 558,8 min. lif — 93,3 min. litais daugiau negu
2006 metais. IS investiais veiklos (obligacij, akcij ir valdomo nekilnojamojo turto) uzdirbtas pelnas
2007 m. siek 20,1 min. lit, 0 2006 m. jis buvo 14,2 min.dit Nors padtis finang; rinkoje 2007 m.
atneg nemazai netiddumy, tokiy kaip sunkumai JAV paskelrinkoje ir su tuo susis likvidumo
sumazjimas, bendro¥ ne tik pasiek uzsibgztus tikslus, bet ir virSijo planuotas investiciEgamas.

Bendrows organizacia strukiira pavaizduota 4 priede . 2008 m. bendj@wveike 4 regioniniai

centrai - Centro, Siaés, Vakar ir Ryty. 2008 m. tréiojo ketvirgio pabaigoje tujo 89 skyrius.

3. 2. AB, Lietuvos draudimas" Siaurés regiono personalo charakteristika

Siuo metu bendrge dirba 1 517 darbuotojai. 2007 m. tuasipalaiku dirbo 1 455 darbuotojai.
Kadangi bendrois strukiira didet, darbuotay daug, dirbadiy visoje Lietuvoje, gana setinga visus
apklausti, todl analizei ir tyrimui a3 pasirinkau vienSiaugs region, kuriame dirba 208 darbuotojai

arba 14 proc. visLietuvos draudimo darbuotgj
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Regionas sudarytas iS5 12 regionirskyriy. Jam vadovauja regiono valdytoja, kuriai tiesiogia
pavaldis regiono vadovas verslo klientams, pardayvprivatiems klientams skyriaus vadovas, personalo
administratorius ifikio tarnybos vadovas.

Regiono pardavimg privatiems klientams skyriaus vadovui pavaldSiaués pardavim pletros
skyriaus vadovas, Siair maZmeniés prekybos skyriaus vadovas, BirZoniskio, Motty, Pasvalio,
Radviliskio, Rokiskio, Ukmergs, Utenos, Zarasbei Panetzio Senva@s, Parko, Netzio regionini
skyriy vadovai, o taip pat ir VIP grép konsultantai (patys geriausi draudimo konsultaktaie surenka
virs 0,5 minijmoky per metus).

Regioniniams skyriams vadovauja vadovai, kuriemgaldas draudimo konsultantai, o Siasr
mazmenids prekybos skyriaus vadovui pavadklienty aptarnavimo specialistaVerslo draudimo
ekspertai pavalts regiono vadovui verslo klientams.

Didziaja dai darbuotop sudaro moterysDuomenys pagal iSsilavingnpateikti 1 lenteije.

Darbuotoy, iSsilavinima skirstomej 5 lygius: nebaigtas aukstasis, profesinis, ask§tas, aukstasis ir

magistras.
1 lentek
Personalo pasiskirstymas pagal iSsilavinim
Darbuotojy skaicius ISsilavinimo lygis

4 Magistras

106 Aukstasis

86 Aukstesnysis

11 Profesinis

1 Nebaigtas aukstasis

( Saltinis: AB “Lietuvosalidimas” duomanbaz )

3. 3. AB, Lietuvos draudimas “ personalo atrankogprocesas

Atrankos procesas bendige pradedamas, kai atsiranda laisva darbo vietstaigiama nauja
pareigyle. Darbo vief uzimti pirmumo tei§ suteikiama bendr@g darbuotojams. leSkomos
pareigyles tiesioginis vadovas personalo administratorittejpéa ieSkomos pareigyb pareiginius
nuostatus, aptariamas pareigyldarbo potdis, reikalavimai pareigybei, atrankos metodasnieai.
Jei ieSkomai pareigybei yra iS anksto numatytalsatimas kandidatas iS bendéswdarbuotaj, kurio
kvalifikacija bei asmenigs savyles atitinka tai pareigybei keliamus reikalavimug, @dzicija siacloma

uzimti pasirinktam vidiniam kandidatui. Tokia darbeta vieSai neskelbiama. Jei tokio kandidato
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néra arba paskyrus bendrims darbuotgj jo pareigyle neuzimama, tuomet pradedama atranka.
Personalo atrankos procesas pateiktas 5 priede.
Parenkant darbuotojus¢miesys kreipiamas kandidato profesines Zinias, suggmus bei
asmenines savybes. Aukdusio lygio vadoy atranka vykdoma pasitelkiant konsultacines firmas.
Nauju darbuotoy atranka dazniausiai vyksta per vidinius ir/ar iSms kanalus . Tiek vidis,
tiek iSorires atrankos skelbiamos vidiniame bendaotinklalapyje.

Personalo administratorius paruoSia dakabbimy spaudoje, kuriame nurodoma:

e pareigyles darbo pobdis;

¢ reikalavimai pareigybei;

e kontaktire informacija,;

e gyvenimo apraSym(CV) siuntimo adresai ir terminai.

Atsiystus kandidat CV sukaupia personalo administratorius. Pasibai@Qs siuntimo
terminui, atlieka kandidat pirmin; jvertinima. Tiksliausiai atitinkatias, pareigybei keliamus
reikalavimus, kandidatas pateikia tiesioginiam vadovui.

Tiesioginis, ieSkomos pareigyb, vadovas pagal pateikkandidati gyvenimo apraSymus
pasirenka potencialius kandidatus, kuriuos persowaldybininkas kvi&ia pokalbiui. Pirmajame
pokalbyje ( pokalbio modelis pateiktas 3 paveiks$el kandidatais dalyvauja tik tiesioginis ieSkomos
pareigyles vadovas ( jeigu dl kaZzkokn tai priezasiy vadovas negali vesti pokalbiq, pavaduoja

personalo administratorius ).

POKALBIO SU KANDIDATAIS MODELIS

IZanga 5 miésit
Klausimai is CV 10 mirin
Atviri klausimai 10 mintiy
Testavimas 15 ménw
Kandidato klausimai 5 mirigt

3 pav. Pokalbio su kandidatais modeli¢ Saltinis: AB “Lietuvos draudimas/idiniai dokumentai ).

Kandidatas gali #ti atrinktas iSkart po pirmojo pokalbio, jeiéldjo tinkamumo nekyla
abejoni;. Tokiu atveju pasirinktas kandidatas pristatom@&sidginio vadovo vadovui. Jei toks

kandidatas neatsiranda, tai tolesniam etapui pasarai 2 - 3 tinkamiausi kandidatai, kuriuos
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personalo administratorius kvia antrajam pokalbiui, kuriame dalyvauja tiesioginieSkomos
pareigyles vadovas ir tiesioginio vadovo vadovas.

Personalo administratorius pasiriaktandidai kviecia | pokalld, kurio metu tiesioginis
ieSkomos pareigyds vadovas pateikia darbo palyma - iSdsto siilomo darbo slygas:
atlyginimas, papildomos naudos, aptariama darbdzpwa data ir kt. Aptarus ir sutikus su darbo
salygomis, kandidatas Personalo skyriui pateikgmrbinimui reikalingus dokumentus (asmens
tapatyle patvirtinani dokumeng, valstybinio socialinio draudimo pazyima, iSsimokslinimo
dokumen4, foto nuotraukas) ir neéliau kaip pries dvi darbo dienas privalo atvykgiersonalo skyui
uzpildyti idarbinimo dokumenmnt

Personalo administratorius kiekvienam pokalbyje ydavusiam, bet nepasirinktam
kandidatui pranesa (telefonu, elektroniniu pastkatbio metu ar kt.) jo atzvilgiu priimtsprendin.

Priimamam;j bendrog darbuotojui taikomas 3 énesiy bandomasis laikotarpis. Darbo sutarties 2
egzempliorius paruoSia personalo administratoraglovaudamasis LR Darbo kodekso patvirtinimo,
isigaliojimo irigyvendinimojstatymu.

Darbo sutartis pasiraSoma regiono valdytojo ir datbjo. Vienas egzemplioriugeikiamas
priimtam kandidatui, kitas lieka bendige.

Bendrovs regiono valdytojojsakymu darbuotojas priimamasdarka. Nuo darbo sutartyje
nurodytos datos, atrinktas kandidatas dirba saveigase.

Toliau vyksta darbuotojeedimoij AB "Lietuvos draudimas "procesas.

Ivedimas - taigstinis procesas, kurio metu naujas darbuotojagrimtgamas bendrog taip, kad
kuo gretiau praatu dirbti produktyviai.

UZ naujo darbuotojgvedima | bendroe atsakingi personalo administratorius ir tiesiogjinaujo
darbuotojo vadovasuJdikslasivedimo proceso metuitraukti darbuotgj i bendroés veikh kuo labiau
sumazinus adaptacijos laikotarp

Pirma darbo dien personalo administratorius naujarbuotoj supazindina su bendrove, jos
strukiira, veiklos sritimis, darbo kuita bei vertybmis. Pristato bendrég vadovams ir darbuotojams.

Tiesioginis vadovas, prieS ateinant naujam darluotmformuoja kolektyw apie nay
darbuotay, jo funkcijas.

Tiesioginis vadovas pirmojo pokalbio, su nauju datbju, metu aptaria:

e darbuotojo atsakomyb sritis, darbo viet funkcijas, bendradarbiavimo rysius;
e darbuotojo darbo paidj, funkcijas, uzduotis;
e darbuotojo ir darbdaviakesius;

e darbuotojo darbo organizavimo tvark
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e karjeros perspektyvas.

Darbuotojui pateikiamos visos darbuitinos priemo#s.

3. 4. AB ,Lietuvos draudimas" personalo atrankos sstemos vertinimo tyrimo rezultatai

3.4.1. Vadow apklausos tyrimo rezultatai

Gautos septynios AB “Lietuvos draudimas” Simumegiono vaday uZpildytos anketos.
Pateikiami tyrimo rezultatai ir apibendrinimai.

Personalo planavimas ir prognozavimas

100%-

80%-

O Prognozuojamos ateityje
atsirasian €ios laisvos darbo vietos

60%-+

B Priimami darbuotojai tik atsiradus

40%+ Lo L
° laisvai darbo vietai

20%-

0%+

4 pav. Nuomore apieimonés personalo planavim ir prognozavima

Apibendrinus rezultatus galima teigti, kad Siudumeyraujantis personalo atrankos modelis yra
priimti darbuotojus tik atsiradus laisvai darbo taie Kol kas vis dar egzistuoja senas modelis, kai
darbuotojo ieSkoma tik tada, kai atsiranda laisagbd vieta. Vyraujant Siam modeliui, darbuotojai
ieSkomi tik tada kaiy reikia, o tai leidzia daryti prielaagg kad atranka daznaiiba apsunkinta.
Vykdant atrank tada, kai darbo vieta jau laisva, tenka rinktisbdatop iS ty kandidat;, kurie

dalyvauja atrankoje. Ta@tliSsirinkti pai geriausi darbuoto tenka iSi, kurie atvyksta atrank.
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Atrankos komisijos

100%-

80%-

O Taip
H Ne
[ Tik iSskirtiniais atvejais

60%-

40%-

20%-

0%+

5 pav. Vadow nuomoniy pasiskirstymas @l kandidaty verbavimui ir atrankai sudarytos

specialios komisijos

Atsiradus laisvai darbo vietai organizuoti atrgank verbuoti kandidatus téty specialiai
sudaryta komisija. Kad taip yra, patvirtina tik roalis procentas vadav [prastai tokios komisijos
néra sudaromos. Apibendrinant galima daryti i&yakhd kol kas personalo atrankaira skiriamas
pakankamas d@nesys. Téau tendencijos jau yra. Bent nedidelis procentadow teigia turintys
tokias komisijas. Sios komisijos paskirties privahs, kad joje esantys specialis@pinasi kandidat
verbavimu, organizuoja atramkai yra sutelkia visdéemeg, kad hity atrinkti tik tie kandidatai iS kuui

bus galima iSsirinkti patinkamiausi darbuotag atsiradusiai laisvai darbo vietai.

Kandidaty verbavimo badai

O Naudojimasis vidiniais bendrov  és resursais

100%
W Atranka naudojantis esam y darbuotoj y

rekomendacijomis
O Skelbimai laikra$ €iuose

80%

60% O Paie3ka mokslo jstaigose

40%; M Jdarbinimo agent {iry paslaugos

20%f O Dalyvavimas karjeros dienose

M Internetiniai skelbimai ir duomen y bazés

0%-

[ \/alstvhin és darho hir7os naslannos

6 pav. Vadow jvardinti dazniausiai naudojami kandidaty verbavimo biadai

Dauguma apklaustvadow teigia, kad dazniausiai naudojamas kandid&rbavimo ladas yra
naudojimasis vidiniais resursais, taip pat dazm wkelbimai laikraS8uose, esam darbuotoj

rekomendacijos, bei paieSka mokgtaigose. Akivaizdu, kad naudojimasis vidiniaisureais yra pats
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pazangiausias atrankos modelis. Taip suteikiamangla¢ esamiems darbuotojams toétul siekti
Ziniy, daryti karjeg. Vadovai Siuo atveju tik laimi, nes paaukStintaegpgose darbuotojas, dirba
nasSiau, mato perspekiyvyra aktyvesnis. Be to pats didziausias privalumias kad tai Zzinomas
darbuotojas, taigi patikimas ir prognozuojamas. ddéginasis esam darbuotoj rekomendacijomis
taip pat daznas kandidatpaieSkos modelis. Tmu jis réra toks daznas,étl didesres paklaidos
galimyhkes. Darbuotaj rekomendacijos daznai galiatb asmeninio potdzio, taigi ne visuomet
patikimos. Todl vadovai tam kaip alternatgwaudoja Siuo metu labai populiakandidat; paieSkos
biada — skelbimus laikrauose. Taip kandidatratas tampa labai platus. Sio metodo minusas — kac
galimy kandidaty gali atsirasti labai daug ir tampa labai ilgasuakios procesas, taigi djd galimyke ir
suklysti. O pliusas, kad i$ daugelio potenaidiandidat; galima iSsirinkti pat geriausia, nepaisant
didesres galimyles klysti. Kai kandidat pasiila didek, dides® tikimybé rasti tikrai geq darbuotaog.
Vadovai darjvardija daznus kandidatatrankos modelius tai internetiniai skelbimai, i&ur
duoda panagrezultag kaip ir skelbimai laikra8uose, bei valstybigs darbo birzos rekomendacijos,

kai reikalingas Zemesa kvalifikacijos darbuotojas ar paprastas darbiamk

Personalo atrankos kokybes gerinimas.

80%-

60%- O Taip

H Ne
ONeZinau
O Kita

40%-

20%-

0%-

7 pav. Vadow nuomoniy pasiskirstymas &l personalo atrankos AB “Lietuvos draudimas”
kokybés gerinimo

Dauguma vaday teige, kad jie tiki kokybiSkesne atranka savo organipgei Trikumai
pasitaiko kiekvienoje organizacijoje ir ne visadianktas darbuotojas pateisingkestius, nors atrankos
metu pasiroé pats tinkamiausias. Sétthga rasti viea pai patikimiausa model darbuotoy atrankai,
todkl naudojamasi skirtingais modeliais, ieSkant skgtms darbo vietoms reikalingdarbuotoy.
Dauguma vaday, turintys patirties atrankose ir Zinantys pagmedi problemagvardija, kad esama
atrankos sistema organizacijoje yra tobulintina.i Karie vadovai teigia nezinantys ar rélik

kokybiSkesnio atrankos modelio. Tai leidzia dangttacy, kad tie vadovai tiesiogémna praktiSkai
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susidire su kai kuriais personalo atrankos modeliais,¢ltgeems sunkuijvardinti apie esam ir
naudojam atrankos metagdkokybg.

Personalo atrankos kokylés trikumai.

60%
50%

O Nuolat
M Kartais
O Retai
O Kita

40%

30%
20%

10%

0%

8 pav. Vadow nuomoniy pasiskirstymas &l daznumo, susiduriant su atrankos kokylés
trikumais AB “Lietuvos draudimas”
Personalo atrankos koksggarantas daznai yra praktipatirtis. To@l dazniau organizuojanti

atrankas organizacija turi Sios patirties daugiBauguma vaday vertina pakankamai gerai |
organizacijoje vykdom personalo atramkir nebuvo vadovo, teigi&o, kad susidrimas su kokybs
trikumais organizacijoje vykdomoje personalo atrankgje daznas reiskinys. Bet kokiu atveju,
tratkumai pasitaiko, tod dauguma vaday teigia, kad su personalo atrankos kadg/bdrikumais
susiduria kartais arba retai. Tai leidZia teigadkorganizacija turi pakankamai patirties organao

atrankas ir pasitaikantys koksdtrikumai Siuo atveju éra dideli.

Personalo atrankos objektyvumo tlikumas.

60% /
50%

40%

[ Kai nuolat su tuo susiduriama

30%

W Pakanka ir retai pajusti § | trikuma

20%

10%

0%

9 pav. Vadow nuomoniy pasiskirstymas &l personalo atrankos objektyvumo tiikumo
aktualumo organizacijai
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Personalo atrankos kokdgtiikumas, nors ir labai nedidelis, gali labai pakewkganizacijai.
Jei atrinktas darbuotojas nepateisin&ekiy, arba pateisina tik iS dalies, tai labai kenkigogi
organizacijos, arba Siuo atveju konkretaus skyriaegiono darbo naSumai. Téddhet ir nedidelius
atrankos tikumus, vadovaijvardija kaip labai nepageidautinus ir trukdiais darbe. Vis tiktai
dauguma vadayteige, kad tiikumai, pasitaikantys atrankoje, labiausiai kenkigaaizacijos darbui,
kai jie kartojasi nuolatos. Tada stebimas atrankumlelio neteisingas pasirinkimas, arba atsank
vykdartiy specialisi netinkama kompetencija.

Personalo atrankos kokyle lemiantys veiksniai

O Atrankos specialisto geb  éjimai

M Tikslus atrankos kriterij y iSskyrimas

O Psichologini y testy naudojimas
O Praktini y uzduo €iy pateikimas

B Rekomendacij y surinkimas

O Asmenin és atrankos specialisto
savyb és
10 pav. Vadow huomoniy pasiskirstymas &l personalo atrankos kokyle lemianciy
veiksniy

Tikslus atrankos kritenyj iSskyrimas vienas iS pagrindiniveiksni, lemiartiu personalo
atrankos kokyb. Labai svarbu tiksliajvardinti kokio darbuotojo reikia, pagal kokius krijus jis bus
atrenkamas. Suétinga atrinkti pa&ius tinkamiausius kandidatus, kaéra tiksliai jvardinty atrankos
kriteriju. IS galimy kandidat; atrinkti pat tinkamiausi, vadow teimu labai paéty praktinu uzdu@iu
pateikimas. Taip kandidatas &al praktiSkai pademonstruoti savo kompetenaij atitikima pagal
iSskirtus kriterijus. Vadovaivardija atrank vykdartio specialisto geljimus, kaip labai svatbveiksri,
lemiani personalo atrankos kokybVadow teigimu, nuo Sio specialisto ggimy priklauso atrankos
kokybé. Tatiau visi atsakymus pateikvadovai mano, kad nuo Sio specialisto asmengavybiy

atrankos kokyb visai nepriklauso. Jigzardija, kad kokyb gali nulemti tik gebjimai.
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Personalo atrankos kokyle uztikrinantys veiksniai.

50%- — ....
O Aktyviai skaitoma specialioji

literat Gra

40%-

W Dalyvavimas atitinkamuose

30%- mokymuose

[ Naudojimasis konsultacin  émis
paslaugomis

20%-

NN NN

10%- O Kol kas n éra galimybi y tam skirti

laiko ir | éSy

0%-

11 pav. Vadowy nuomoniy pasiskirstymas al veiksniy padedartiy jiems padidinti personalo
atrankos kokybe

Personalo atranka labai svarbi kiekvienai organijiaia toctl 1éSy ir laiko tam yra skiriama, taip
teigé visi vadovai, dalyvay apklausoje. Sisvarky akcentavo visi apklausos dalyviai. Tai leidZiaytiar
prielaidas, kad laiko iréBy bendro¢ skiria pakankamaijvertindama gero darbuotojo reik&nir
personalo atrankos svarbTatiau kokykes uztikrinimui, yra naudojamos skirtingos prienasnTik
labai nedidelis procentas vadpueige, kad padeda uZztikrinti kokgb specialiosios literatos
skaitymas. Daugiau vadogwvirtina, kad didests jtakos personalo atrankos kokgbuztikrinimui turi
dalyvavimas mokymuose ir naudojimasis konsultuis paslaugomis. Sios priemanyra praktinio
pobadzio. Daznai mokymuose ir konsultacijose pateikiavadiy pavyzdzi, logiSkai argumentuojama
dél personalo atrankos kokgb didinimo svarbos. Tatl vadovams Sie dmai yra priimtiniausi ir

pasiteisinantys praktikoje. Teoéje specialiojoje literairoje daznai pateikiami tik teoriniai modeliai.

Priémimo j darba tvarkos vertinimas.

010 baly
W 9 balai
8 balai
7 balai
M 6 balai
05 balai
W 4 balai
3 balai
M 2 balai
H 1 balas

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

ANAVAVAVANANAN

12 pav. Vadow pateiktas, priemimo j darba tvarkos, jvertinimas ( nuo 10 bal; — puikiai iki
1 balas — labai blogai )
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Vadovams buvo pasiyta praktiSkaijvertinti vykdony personalo atrarkjuy organizacijoje.
Sunku tiktis, kad vykdoma atranka visuometina be priekaist Toks rezultatas yra labai
pageidautinas, bet praktikoje sunkiai pasiekianiasp yra @&l patio darbo pohbdzio - ZmogiSkju
iStekliy vertinimas yra labai sétinga uzduotis. Kandidatai visuomet labapinasi savovaizdziu ir
stengiasi atskleisti tik stigisias ir tik teigiamas savo savybes. Atrankas vykdgspecialisi uzduotis
— iSsiaiskinti tikumus, kurie gali pakenkti darbuotojui atlikti sadfarky. Taigi Siy poziiriy derinimas
ir vertinimas visuomet yra apsunkintas.ciba dauguma vadavivertino atrankos vykdymo kokyl®
balais. Tai labai teigiamas vertinimas. Kai kurgglevai vertino 8 ar 7 balais. diau Zemesni baly nei
7 nebuvo. Tai leidzia teigti, kad organizacija gkipakankamai daugéhesio personalo atrankos
procesui, investuojaatrankos kokyts uZztikrininma.

AB “Lietuvos draudimas” poreikis naudotis jmoniy, kurios atlieka personalo atrank,
paslaugomis.

O Reikeéty
50%r

40%r M Kartais reik éty

30%7 O Reikéty tik atrenkant auk§ éiausio
lygio vadovus

O Reik éty atrenkant vis y lygi y vadovus

20%1

ANAVANAN

10%f

- -
0%, Nereik éty

13 pav. Vadowy nuomoniy pasiskirstymas cl poreikio naudotis jimoniy, kurios atlieka personalo
atrank g, paslaugomis

AB “Lietuvos draudimas organizuoja personalo disasavarankisSkai. Taau vadovai link
manyti, kad kai kuriais atvejais, ypatrenkant auk$ausio lygio vadovus, reédty naudotisimoniy,
kurios organizuoja personalo atranlpaslaugomis. Nei vienas vadovagvaedijo, kad i imoniy
paslaugos visiSkai atmestinos. Visi apklausoje \daky vadovai teig, kad organizacijoje, priimant
darbuotojug kai kurias darbo vietas ir vykdant atrankity pravartu pasinaudoimonres, vykdariios
atranlky paslaugomis, nei vykdyti atramkpatiems. Tokioamores turi tiek teorigs, tiek praktigs

patirties vykdantvairias atrankas ir getly geriau uZztikrinti paio tinkamiausio darbuotojo atrinkian
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Pasiilymai personalo atrankos tobulinimui, Siuose etapuse:

2 lentet
1 etapas. Kandidaty paieSka
Requgdenq %
skaicius

Bendradarbiauti su moksistaigomis 1 14
Aktyviau naudotigdarbinimo ageriiry paslaugomis, dalyvauti karjeros dienose 2 30
Daugiau kviesti auk8fy mokykly absolventus 1 14
Daugiau @mesio skirti paieSkai moksigtaigose, kviesti praktikai 1 14
Aktyviau naudotigdarbinimo ageriry paslaugomis, bei bendrauti su mokslo 1 14
istaigomis

Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Pirmajame etape — kandidapaieSka, vadovai @é dazniau naudotis ageint;, vykdartiy
atranly paslaugomis, bei daugiau bendradarbiauti su molstmigomis, verbuojant potencialius
darbuotojus. Vienas iS pagrmu buvo, dazniau kviesti praktikai studentus. ISsaggsiillymai leidzia
teigti, kad baig studijas gabs jauni zmoas yra pageidaujami bendrge. Sis faktas rodo, kad yra
vertinamas kitoks mstymas, nebijoma naujayijmone pasirengusi naujiems @&ams. Sios iSvados
daromos, remiantis prielaida, kuri daznai pasitvét kad jauni Zmass, baig studijas turi daug igu,
yra aktywvis, o bendrovei reikalingi tokie darbuotojai.

3 lenteé
2 etapas. Skelbimo formuluog
Respondeng skaifius %
Nieko 4 57
Konkretesnis ir informatyvesnis atrankos kritemjurodymas 2 29
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Antrajame etape — skelbimo formuléotvadovai pasilymus teikk negausiai. Dauguma
pastilymu nepateik, kas leidzia daryti iSvad kad Siuo metu naudojama skelbimo formuuot
pasiteisina, pritraukia tinkamus kandidatus ir g$ki, suprantama bei informatyvi. Kai kurie vadova
nurock, kad skelbimas turidti formuluojamas taip, kaddy visiSkai aiSkis atrankos kriterijai. Tai
leidzia daryti prielaid, kad ne visuose regioniniuose skyriuose naudojgranasus skelbimo tekstas ir
kai kurie vadovai susiduria su problemomis diskiy atrankos kriterij iSdéstymo. Sie silymai yra
reikSmingi, &l galimy kandidat;,, kurie nezinodami tikshi atrankos kriterij, gali neteisingai suprasti
reikalavimus. Taip padagg visai netinkam kandidat; skatius.
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4 lentet
3 etapas. Kandidaty dokumenty perziira

Respo_gdenq %
skaicius

Nieko 3 44
Dokumentus per#rint, tikrinti atitikima reikalavimams, keliamiems

specialistams. Tai patl; iSvengti klaidingo pirminio, kai kwikandidaty, 1 14
vertinimo

Daugiau atkreipti éimeg | kandidatus, turigius reikalingos patirties 1 14
Tai turety tikrinti keli specialistai 1 14
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Treciajame etape — kandidatlokumend perziira, kai kurie vadovai s8lymu nepateik, kas
leidzia teigti, kad kandidatdokument perziiros etape, problemnekyla ir jis vyksta sklandziai. Kai
kurie vadovai iSreisksiilyma, kad atrenkant kandidatiokumentus, iitina atsizvelgti ank<iau jiems
iSkeltus reikalavimus, atrankos kriterijus — karadad privalo juos atitikti. Sis atsakymas susisisja
ankstesnio etapo pageidavimu, nurodyti kodtikie atrankos kriterijus. Vadav pateikti silymai
leidZia teigti, kad vykdant atraakreikalingas tikslumas ir konkretumas, kuris gadSvengti ne tik
visiSkai netinkam kandidat;, bet padtuy kokybisSkiau atrinkti p&y tinkamiausi kandidai

dokumentus.
5 lenteé
4 etapas. Kandidaty kvietimas pokalbiui
Respo_gdenq %
skaicius

Nieko 3 44
Esamas kandidatkvietimas pokalbiui telefonu, mane tenkina 1 14
Derinti pokalbio lailg ir daty su kandidatu 1 14
Esamas kvietimas mane tenkina. Reikia trumpai gtsaklausimus telefonu, 1 14
kurie gali iSkilti kandidatui pokalbio metu

Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Ketvirtajame etape - kandidakvietimas pokalbiui, vadovai ®dymy praktiSkai nepateik Kai
kurie vadovaivardijo, kad esama kandidaktvietimo tvarka juos tenkina. Tai leidZia darytiglaidas,
kad Siame etape yra nusistusi optimaliai teisinga kryptis ir ji pasiteisin&é¢l Sios priezasties

sialymai nepateikti ir vadoy manymu, keisti nieko nepageidautina.

47



6 lentet

5 etapas. Pokalbis su kandidatais

Respo_gdenq %
skaicius

Nieko 3 44
Pirmin; pokalhi leisti atlikti idarbinimo ageriroms. Gallat tai leisiy sutaupyti

. 2 " A . ; 1 14
laiko, negaiStant susitinkant su potencialiai retinais kandidatais
Leisti kandidatui daugiau iSsakyti savo nuomon 1 14
Manyiau, kad pirminis pokalbis su kandidatu éturbiti atliktasidarbinimo 1 14
agentiros
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Penktajame etape — pokalbyje su kandidatais, daagiadoy sialymy nepateik. Tai leidzia
daryti iSvad, kad Siuose regioniniuose skyriuose pokalbiai audidatais problemnekyla, jie tenkina
vadovus. Kai kurie vadovai pateéiksiilymus, kad pokalbius su kandidatais étyr organizuoti
idarbinimo ageniros. Vadow manymu tai leist sutaupyti laiko. Taip pat manytina, katharbinimo
agentiros tai atlikty ne tik gretiau, bet ir kokybiskiau. Sie@ymai leidZia daryti iSvadas, kad ne visus
vadovus tenkina pokalbio su kandidatais rezultaBalvo pateiktas slymas, kad reikty leisti
kandidatams daugiau iSsakyti savo nuogmadhtkreiptinas dmesysi § siilyma, kadangi jis leidzia
daryti iSvad, kad kandidatai neturi galimybir laiko pakankamai tiksliai i&styti savo nuomag Sios
galimykes suteikimas kandidatui, leisgeriaujvertinti pai kandidas.

7 lenteé
6 etapas. Kandidaty testavimas
Respo_gdenq %
skaicius
Nieko 1 14
Psichologin testavim ir vertinima palikti specialistams 1 14
Reikty kandidatams pateikti daugiau praktinizduciy 1 14
Per daug klausimnesusijusi su tiesioginiu darbu 2 30
Ivertinimg palikti specialistams 1 14
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Sestajame etape — kandig#stavimas, dauguma vadppateilé sialymus, teikti kuo
daugiau klausim susijusi su lisimu darbu, ir kuo maZiau nesusijusu juo. Sis silymas yra
aktualus atrankos procesui. Vadovai praktiSkai issgbnkta kandidag véliau, kai Sis jau tampa
darbuotoju ir gali praktiSkawvertinti uzduodam klausimy testavimo metu naggdatrankos procesui ir
tinkamiausio kandidato iSrinkimui. Tédd | § siuilyma dera atkreipti émeg. Pateiktas siymas
kandidatams pateikti daugiau praktinizdu@iuy, taip pat vertasdinesio. Daznai praktiniuzdu@iuy
atlikimo metu, galima steéli kai kurias kandidato savybes, kurios gaiitibnaudingos darbe, arba
prieSingai — pakenkti darbe. Tégraktiniy uzdu@iy taikymas yra naudingas ir rimtas pdgmas.
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8 lentet

7 etapas. Kandidaty atranka

Respo_gdenq %
skaicius

Nieko 3 43
Galutinei kandidat atrankai sudaryti kompetetingas komisijasi®nes

. 2 29
darbuotoy)
DidZiausk demeg skirti kandidato kompetencijai 1 14
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Septintajame etape — kandigatranka, vadovai teékskirtingus silymus. Kai kurie vadovai
siulymu nepateik, tai leidzia daryti iSvaeql kad esama kandidagatranka juos tenkina ir praktikoje jau
yra pasiteisinusi. Buvo pagymas kandidai atrankai sudaryti kompetetingas komisijasiri$ones
darbuotoj. Sis siilymas leidZia teigti, kad Siuo metu komisijomskista kompetencijos, bei kad jos yra
ne i$ imorés darbuotaj. Sialymas aktualus, d galimybés suklysti kandidat atrankos metu, jei
komisija rera iS imores darbuotaj. Imorés darbuotojai geriausiai zZino, koks darbuotojasa yr
reikalingas, tod geriausiai gali atrinkti tinkamkandida. Taip pat buvo silymas atkreipti dmes i
kandidato kompetenaij Tai labai svarbus @&liymas, ir jei dar yra vykdomos atrankos kuripsai

démesio neatkreipia, tai Sisitiymasipareigoja pa¢ti keisti.

9 lentet
8 etapas. Pagilymo dirbti pateikimas ir jo patvirtinimas
Requ?_denq %
skaidius
Nieko 4 57
Pasiilymo dirbti pateikimas ir patvirtinimas mane piltankina 2 29
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100
AStuntajame etape - palimo dirbti pateikimas ir patvirtinimas — prodgds yra

nusistoejusios, todl retai pasirodo keistinos. Vadovai praktiSkai Ssaatape slymy nepateikia. Tai

leidzia teigti, kad Sis etapas praktiSkai visuopraeina ékmingai ir problem nelina.

10 lentet
9 etapas. Darbo sutarties pasiraSymas
Respondent skaifius %
Nieko 4 57
Tai jprastas procesas, nieko keisti nereikia 2 29
Atsakymas nepateiktas 1 14
IS viso: 7 100

Devintas etapas — darbo sutarties pasiraSymaslaja jprasta procetfa, todl vadovai
siilymy nepateik. [ pageidavim pateikti siilymus, jie taip ir atsak kad taijprastas procesas, tdd
keisti nereikia. Tai leidzia teigti, kad Sis proassyra ne tikiprastas, bet ir praktiSkai sklandziai
praeinantis. To#l vadovai nelink nieko keisti.
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3.4.2. Darbuotojy apklausos tyrimo rezultatai

Tyrimo respondentai pagal demografines charakiieaist

Respondenty pasiskirstymas pagal lyi.

Lytis:

nenurodé
1,6%

vyras
21,9%

moteris
76,6%

14 pav. Respondent pasiskirstymas pagal lyt 3
Didzigja AB ,Lietuvos draudimas” darbuotgjdal sudaro moterys. Si proporcija aiskiai

atsispindi ir tarp apklaustrespondent trys ketvirtadaliai vig dalyvavusi apklausoje asmanyra
moterys. Vienas respondentas nenérsalvo lyties.

Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas.

Jusy pareigos:

klienty aptarnavimo specialistas
ekspertas
draudimo konsultantas 53,1

kita

nenurodeé

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

15 pav. Respondent pasiskirstymas pagal pareigas
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Daugiau negu puses apklauséspondent (53%) pareigos — draudimo konsultantas. Dar 23%
teigé esantys klient aptarnavimo specialistai, 0 11% — ekspertai. Lilgusnevardijo kokias pareigas
uzima arba neatsak § klausim.

Respondenty darbo stazas AB “Lietuvos draudimas”.

Darbo stazas Sioje bendrovéje:

ikil m.

1-5m.

5-10m.

10m. irdaugiau

nenurodeé

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

16 pav. Respondent darbo stazas AB “Lietuvos draudimas”

Beveik pus apklaustjy AB ,Lietuvos draudimas” dirba nuo 1 iki 5 metKetvirtadalis dirba
ilgiau nei 5 metus, bet ne daugiau nei 10un&¥% Sioje kompanijoje dirba daugiau nei 10unet

AB ,Lietuvos draudimas*” darbuotoj y amzius.

Jusy amzius:

21-31 metai

|

23,4
32-42metai [ (391
43-53metai [N 528

s4-64metai D 3.1

nenurodé 1,6

B

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

17 pav. AB ,Lietuvos draudimas* darbuotojy amzius



Daugiausia dirba vidutinio amziaus asmef32-42 metai). Mazesndalis yra 43-53 maet
amziaus darbuotgj ir jauniausios grugs (21-31 maet) dirbartiy asmen — 23%. Dar 2 respondentai

yra vyresni nei 54 met

Saltiniai, i§ kuriy suZinojo apie dary AB ,Lietuvos draudimas".

Apie darba suzinojo:

m darbo birzoje m darbo paieSkos portaluose internete
m imones interneto puslapyje m spaudoje

m bendradarbiu tarpe m pazistamirekomendavo

m Kitur

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

18 pav. Saltiniai, i3 kuriy suZinojo apie darly AB ,Lietuvos draudimas*

11 lentet
Saltiniai, i3 kuriy suzinojo apie darly AB ,Lietuvos draudimas* (%).
i)
n O o Q
e £ < 2 o
o 5 O GE') o o 8 -3
N SRS g = ) & ETD
= I = O o] — © < =
g S S =] 5] 70 2
8 gs g3 & B ES <
8 88 s & a S QX
o a %' é 5 =
o m
Jasy | Kiieny aptarnavimo | ¢ 5 33,3 200 67 6,7 26,7 0,0
pareigos: specialistas
ekspertas 0,0 42,9 0,0 28,6 14,3 14,3 0,0
draudimo 11,8 14,7 17,6 | 235 8,8 20,6 2,9
konsultantas
kita 0,0 16,7 16,7 33,3 0,0 33,3 0,0
Darbo stazas iki 1 m. 16,7 33,3 16,7 0,0 16,7 0,0 16,7
Sioje 1-5m. 6,7 23,3 13,3 23,3 6,7 26,7 0,0
bendrovje: 5-10 m. 6,3 25,0 12,5 18,8 6,3 31,3 0,0
10 m. ir daugiau 9,1 9,1 27,3 36,4 9,1 9,1 0,0
Jiasy amzius: 21-31 metai 13,3 26,7 20,0 13,3 6,7 20,0 0,0
32-42 metai 8,0 20,0 16,0 24,0 8,0 24,0 0,0
43-53 metai 4,8 19,0 14,3 23,8 9,5 23,8 4,8
54-64 metai* 0,0 50,0 0,0 50,0 0,0 0,0 0,0

*Sioje gruggje tik 2 respondentai.
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Lyginant tarp skirting demografini grupn, statistiSkai reikSming skirtumy nerasta, bet
pastebima, kad ekspertai, dazniau negu &reigybiy darbuotojai apie dasbsuzinojo darbo paieskos
portaluose internete, o draudimo konsultantai ba&irzoje.

Asmenys, kun darbo stazas Sioje bendépy yra iki 1 mety, kaip ir jauniausios grus
respondentai, apie dartdazniau suzinojo darbo birzoje. MazZiauslarbo staz imorgje turintys
darbuotojai, dazniau negu ilgiau dirbantys apiebglagirdo bendradarhitarpe, tuo tarpu ilgandai
AB ,Lietuvos draudimas“ darbuotojai (dirbantys 1Cetmir daugiau) apie dagbdazniau suzinojo
imores interneto puslapyje arba spaudoje.

Respondentai darbo ieSkeairiais mdais. To@l galima daryti prielaidas, kad skelbiant apie
darky tiek internete, tiek ir spaudoje, vadovai gali asti kandidai gausos. T&@au vienas i$
populiariausi biady suzinoti apie laisy darbo viej iS pajstamy, leidzia teigti, kad pagtamy
rekomendacijogsidarbinti yra kol kas patglemingiausias metodas.

Skelbimo tekste kandidatams suformuluog reikalavimy aiSkumas.

Suformuluoti reikalavimai kandidatams skelbimo tekste
buvo:

labai aiskus _ 15,6
neturiu nuomonés - 6,3
neaiskas - 6,3

nenurodé F 1,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

19 pav. Skelbimo tekste kandidatams suformuluat reikalavimy aiSkumas
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12 lentet

Skelbimo tekste kandidatams suformuluog reikalavimy aiSkumas (%)

Labai aiSkis Aiskiis Neturiu nuomoés NeaisSks

Jasy pareigos: | klienty aptarnavimo 14,3 71.4 14,3 0.0

specialistas

ekspertas 14,3 85,7 0,0 0,0

draudimo 8,8 76,5 2,9 11,8

konsultantas

kita 66,7 16,7 16,7 0,0
Darbo stazas iki 1 m. 33,3 50,0 0,0 16,7
Sioje 1-5m. 13,8 75,9 6,9 3,4
bendrovje: 5-10 m. 6.3 75,0 6,3 12,5

10 m. ir daugiau 27,3 63,6 9,1 0,0
Jiasy amzius: 21-31 metai 20,0 60,0 6,7 13,3

32-42 metai 8,3 83,3 4,2 4,2

43-53 metai 23,8 61,9 9,5 4,8

54-64 metai* 0,0 100,0 0,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.
Dauguma respondapnuroc, kad reikalavimai buvo suformuluoti aiSkiai. Neloumei vieno

darbuotojo, teigusio, kad suformuluoti reikalavimgim buvo visiSkai neaisik. Labai aiSks
reikalavimai dazniau buvo kitas, imardintas pareigas uzimantiems darbuotojams, typw tacaiSks —
draudimo konsultanto pareigdde dirbantiems respondentams, kitas pareigas gmatdrbuotojai
atsakymo ,neaidis” nepasirinko.

Bendrows patirtis, leidzia skelbim tekstus formuluoti aiSkiai ir suprantamai. TpkSvad
galima daryti iS apklausos rezuliatNedidelis procentas respondgnhesupratusi skelbimo teksto,
leidZia teigti, kad Sis personalo atrankos etapgslin\éje vykdomas &mingai.

Laikas, skirtas dokumenty paruoSimui.

Ar pakankamailaiko buvo skirta dokumenty
paruosimui?

visiskai taip _ 14,1

neturiu nuomoneés F 6,8
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

20 pav.Laikas, skirtas dokumenty paruoSimui
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Laikas, skirtas dokumenty paruoSimui (%)

13 lentet

Visiskai taip Taip Neturiu nuomes Ne

Jisy . kI|en'fz4 aptarnavimo 200 60.0 13.3 6.7
pareigos: specialistas

ekspertas 28,6 71,4 0,0 0,0

draudimo 2,9 79,4 5,9 11,8

konsultantas

kita 50,0 50,0 0,0 0,0
Darbo iki 1 m. 16,7 83,3 0,0 0,0
stazas Sioje | 1-5 m. 10,0 73,3 10,0 6,7
bendrovje: | 5-10 m. 18,8 62,5 0,0 18,8

10 m. ir daugiau 18,2 72,7 9,1 0,0
Jasy 21-31 metai 13,3 73,3 6,7 6,7
amzius: 32-42 metai 12,0 80,0 0,0 8,0

43-53 metai 19,0 57,1 14,3 9,5

54-64 metai* 0,0 100,0 0,0 0,0

*Sioje grupgje tik 2 respondentai.
DidZioji dalis respondentvertindami laiko pakankamumdokumeng paruoSimui teig, kad

laiko pakako. 8% teig kad jiems laiko nepakako (klientaptarnavimo specialistai ir draudimo

konsultantai; daZniau teiglirbantys 5-10 me).

Dokument; paruoSimas atrankos procesui kiekviena kandidalaii atsakingas etapas, nes nuo

jo gali priklausytiisidarbinimo skmé. Pakankamas laiko tarpas dokumentams parugStidintas

respondent, leidzia daryti prielaid, kad Siame etape bendeéoturi praktires patirties ir jis praeina

sklandziai.

Pokalbio laiko derinimas.

Ar kvieciant pokalbiui su jumis derino laika?

nenurodé
1,6%

ne
35,9%

taip
62,5%

21 pav. Pokalbio laiko derinimas
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14 lente¢

Pokalbio laiko derinimas (%)

Taip Ne
Jasy pareigos: | klienty aptarnavimo specialistas 64,3 35,7
ekspertas 71,4 28,6
draudimo konsultantas 61,8 38,2
kita 83,3 16,7
Darbo stazas iki 1 m. 50,0 50,0
Sioje 1-5m. 63,3 36,7
bendrovje: 5-10 m. 66,7 33,3
10 m. ir daugiau 72,7 27,3
Jiasy amZzius: 21-31 metai 66,7 33,3
32-42 metai 52,0 48,0
43-53 metai 75,0 25,0
54-64 metai* 100,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.
Daugiau negu puésapklaust AB ,Lietuvos draudimas” darbuotojteige, kad kvi€ianti darbo

pokalh susitikimo laikas buvo derinamas su jais. Statsii reikSming skirtumy tarp grupip nustatyta
nebuvo, bet iS lentéd matome, kad dazniau susitikimo laikas buvo dasirgu ngzardijusiais savo
pareigy darbuotojais, dirbafiais 10 mej ir ilgiau ir vyresniais darbuotojais (43-53 metabu
vyriausios grups respondentai tetigkad kvigiant pokalbiui su jais buvo derintas laikas).

Kiekvienam kandidatui labai svarbu tinkamai pasjterpokalbiui. Todl bitina suderinti
pokalbio laiky. Didelis procentas respondenhurodziusi, kad pokalbio laikas su jais buvo suderintas,
leidzia teigti, kad Siame etape bendrodirba pakankamai ékmingai. T&iau mazesé dalis
respondent teige, kad pokalbio laikas derintas nebuvo. Toks skigantarp respondentuomoniy
gali atsirasti dl ju priklausymo skirtingiems regioniniams skyriamsi Teadzia daryti iSvad, kad ne
visi regioniniai skyriai Siam etapui skiria pakanka ccmesio.

Priémimo j darba tvarkos vertinimas.

15 lentet
Priémimo j darba tvarkos vertinimas

Priemimo i darly tvarkos vertinimo vidurkis
Bendras vidurkis: 7,9
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 8,1
pareigos: ekspertas 8,1
draudimo konsultantas 7,7
kita 8,3
Darbo stazas | iki 1 m. 8,3
Sioje 1-5m. 7,5
bendrovje: 5-10 m. 8,3
10 m. ir daugiau 8,3
Jasy amzius: | 21-31 metai 7.4
32-42 metai 8,1
43-53 metai 8,1
54-64 metai* 8,5

*Sjoje grupje tik 2 respondentai.
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Priemimo | darky tvarkos vertinimo vidurkis yra 7,9 balo. Statik&isreikSmingi skirtumai tarp
grupiy nenustatyti. IS lenté$ matyti, kad Zemesnis nei bendras vidurkis yraidimmo konsultant
priemimo i darly tvarkos vertinimas, taip pat darbuaetokuriy darbo stazas AB “Lietuvos draudimas”
1-5 metai ir jauniausios amziaus geksmlarbuotaj (21-31 met) (atitinkamai 7,7; 7,5 ir 7,4).

Dauguma respondaeppakankamai gerai vertina pmimo tvarky. Labai Zem baly nepasitaik.

Tai leidzia daryti iSvagl kad bendrogje priemimo| darky tvarka rera tobula, bet vertinama gerai.

Gebgjim y tikrinimas atrankos metu.

Atrankos metu buvo:

tikslinami tie gebéjimai kurie buvo nurodyti

nebuvo nurodytos skelbime

[
skelbime B | | 46.9
tikslinta motyvacija darbineiveiklai 35,9
domeétasi ir kitomis kompetencijomis | 34,4
| 29,7

[
domeétasi kitomis asmeninémis savybémis kurios |
teirautasi del kokiy priezascéiy keic¢iamas/ |

: 23,4
pakeistas esamas/ buves darbas |
domeéjosi karjeros siekiais artimiausiu metu ir
tolimesnéje perspektyvoje |
domeéjosi kokiomis savybémis galite bati

naudingi darbaviui Siame darbe 12,

kita 1,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

22 pav. Gelgjimy tikrinimas atrankos metu

16.1 lented
Gebgjim y tikrinimas atrankos metu (%)
Dométasi
Tikslinami tie Dométasi ir asrli:?r:};fnis
gekejimai, kurie L o Tikslinta motyvacija
) kitomis savylemis, N
buvo nurodyti L . darbinei veiklai
. kompetencijomis  kurios nebuvo
skelbime
nurodytos
skelbime
Jasy klienty
pareigos: aptarnavimo 73,3 26,7 40,0 40,0
specialistas
ekspertas 57,1 57,1 57,1 28,6
Era“d'mo 35,3 38,2 23,5 26,5
onsultantas
kita 16,7 0,0 0,0 66,7
Darbo stazas | iki1 m. 33,3 33,3 33,3 33,3
Sioje 1-5m. 53,3 40,0 30,0 40,0
bendrovje: 5-10 m. 43,8 25,0 25,0 18,8
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10m. ir

dauai 36,4 27,3 36,4 45,5
augiau
Jasy amzius: | 21-31 metai 46,7 46,7 33,3 46,7
32-42 metai 56,0 20,0 36,0 28,0
43-53 metai 33,3 33,3 19,0 33,3
54-64 metai* 50,0 100,0 50,0 50,0
16.2 lented
Teirautasi, dl Domjosi Domeiosi
kokiy priezasiy kokiomis cari 10s1
o o . arjeros siekiais
keiciamas/ savylemis galite RPN .
. 7. 2 7| artimiausiu metu Kita
pakeistas buti naudingi ir tolimesrsie
esamas/ bws | darbdaviui Siame K 1€
darbas darbe perspektyvoje
Jasy klienty
pareigos: aptarnavimo 26,7 13,3 20,0 0,0
specialistas
ekspertas 28,6 42,9 57,1 0,0
draudimo 23,5 8,8 5,9 2,9
konsultantas
kita 16,7 0,0 0,0 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 16,7 0,0 0,0 0,0
Sioje 1-5m. 26,7 23,3 20,0 3,3
bendrovje: 5-10 m. 25,0 0,0 25,0 0,0
10m. ir 18,2 9,1 0,0 0,0
daugiau
Jasy amzius: | 21-31 metai 13,3 20,0 26,7 0,0
32-42 metai 32,0 12,0 16,0 0,0
43-53 metai 19,0 9,5 9,5 4,8
54-64 metai* 50,0 0,0 0,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Dauguma respondantteige, kad atrankos metu buvo tikslinami tie ggimai, kurie buvo
klient

aptarnavimo specialistais dirbantys asmenys, taiptip, kuriy darbo stazas 1-5 metai ir 32-42 met

nurodyti skelbime. Lyginant tarp demografinigrupiy, dazniau § atsakym rinkosi

amziaus darbuotojai.

Kai kurie respondentai teigkad atrankos metu buvo tikslinta motyvacija daebiveiklai bei
dometasi ir kitomis kompetencijomis. Motyvacija darbineiklai dazniau buvo tikslinta tarp ilgaie
darbuotoy (dirbartiy 10 ir daugiau ma) ir tarp dirbadiu 1-5 metus, kai tuo tarpu ir kitomis
kompetencijomis dazniau d@tasij eksperto pozicij pretenduojatiy asmen.

Visiems respondentams yra labai svarbus faktas, &aankos metu ity tikrinami tie
gelgjimai, kurie nurodyti skelbime. Tad atitikimas tarp skelbimo ir gépmy jvertimo atrankos metu
labai svarbus ne tik kandidatams, bet ir bendradéiprestizo. Respondeanivertinimai, leidzia daryti

iSvadas, kad atitikimas buvo iSlaikytas.
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Asmuo, vykdes atranka i konkrecéias pareigas

Kas vykdeé jusy atrankaj Sias pareigas?
B personalo skyriaus administratorius
M tiesioginio vadovo vadovas
B basimasis tiesioginis vadovas
B kitas vadovas
= kelivadovai
W keli darbuotojai (vadovai, basimi kolegos ir kt.)
kiti

,6

100%

10% 20% 80% 90%

23 pav. Asmuo, vyk@s atranka j konkrecias pareigas

0% 30% 40% 50% 60% 70%

17 lentet
Asmuo, vykdes atranka j konkrec¢ias pareigas (%)
2 %)
.g g g S 2] =~
$5 %, 28 & & 9f%
n B > 3 RS 5 S\ =
°% 28 Eg2 €| % £33 =g
Sz 58 @& > | 8>5 X
c < o © = 2] = T O
2E 2 a8 £ ¢ =33
e® g | & 7 <2
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas | 20,0 13,3 20,0, 6,7 6,7 33,3 0,C
pareigos: ekspertas 14,3 143 | 429 143 0,0 14,3 0,0
draudimo konsultantas 17,6 14,7 | 44,1 0,0 8,8 11,8 2,9
kita 66,7 16,7 | 16,7 0,0 0,0 0,0 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 16,7 0,0 16,7| 0,0 33,3 33,3 0,(
Sioje 1-5m. 26,7 16,7 33,3] 33 0,0 16,7 3,3
bendrovje: 5-10 m. 0,0 188 | 56,3 12,5 6,3 6,3 0,0
10 m. ir daugiau 45,5 9,1 18,21 0,0 9,1 18,2 0,C
Jisy amzius: | 21-31 metai 33,3 20,0 | 26,7/ 0,0 0,0 20,0 0,(
32-42 metai 4,0 16,0 | 48,0] 8,0 12,0 12,0 0,(
43-53 metai 33,3 9,5 28,6 4,8 4,8 14,3 4,8
54-64 metai* 50,0 0,0 0,0 0,0 0,0 50,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Lyginant tarp demografini grupiy matyti, kad lasimi tiesioginiai vadovai dazniau rinkosi
ekspertus ir draudimo konsultantus, o keli darbjaotévadovai, isimi kolegos ir kt.) — klient
aptarnavimo specialistus.

Verta pamigti, kad naujai priimam darbuotoj atranka daZniau patikima kelienimones
atstovams. lki 1 metdirbantys ,Lietuvos draudimo” darbuotojai daZzniaegu ilgiau dirbantys teég

kad pn atrank vykde keli vadovai arba kelimores darbuotojai (vadovai,asimi kolegos ir kt.).
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Bendrov personalo atrankas organizuoja savarankiSkaigl todspondentai tai padite.
Dazniausiai tai dartiesioginis vadovas, taip pat daznai keletas dadpy Tai leidzia daryti prielaig

kad vadovai turi atrankos kriterijus, ir Zino tilelkokio specialisto reikia.

Budai, kuriais atrankos metu buvo tikrinami kandidaty sugelgjimai .

Atrankos etapy metu jasy sugebéjimus tikrino Siais
buadais:
bendry gebéjimy testais 57,8
asmeniniy savybiy testais
pateikiamos praktinés situacijos
pasiruosimas darbui komandoje
pokalbiu
netikrino
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
24 pav. Bidai, kuriais atrankos metu buvo tikrinami kandidaty sugelgjimai
18 lentet
Budai, kuriais atrankos metu buvo tikrinami kandidaty sugeljimai (%)
Asmeniniy | PasiruoSimas Pateikiamos | Bendmn
savybiy darbui praktines gekejimy Kita
testais komandoje situacijos testai
Jasy klienty aptarnavimo specialistas 26,7 13,3 13,3 60,0 13,3
pareigos: ekspertas 57,1 14,3 42,9 57,1 0,0
draudimo konsultantas 38,2 11,8 26,5 52,9 2,9
kita 0,0 0,0 33,3 66,7 0,0
Darbo iki 1 m. 66,7 0,0 33,3 50,0 0,0
staZzas Sioje | 1-5m. 43,3 13,3 33,3 50,0 3,3
bendrovje: | 5-10 m. 12,5 12,5 12,5 62,5 12,5
10 m. ir daugiau 18,2 9,1 18,2 72,7 0,0
Jiasy 21-31 metai 46,7 20,0 40,0 46,7 0,0
amzius: 32-42 metai 36,0 8,0 16,0 56,0 4,0
43-53 metai 23,8 9,5 23,8 61,9 9,5
54-64 metai* 0,0 0,0 50,0 100,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Daugiau negu puse (58%) atsakigsi nuroct, kad atrankos etapmetu ji sugebjimai buvo
tikrinami bendn gelejimy testais, trédalis (33%), kad asmeninsavyby testais, dar 25% teigkad
jiems buvo pateikiamos prakéis situacijos.

Bendr gekejimy testai dazniau buvo pateikiami ilgagrenms darbuotojams (dirbantiems 10 ir

daugiau mef), asmenini savybi; testus dazniau téjo atlikti | eksperto pozicy pretenduojantys
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asmenys, nauji darbuotojai (darbo stazas iki lynet21-31 meti amziaus darbuotojai. Prakés
situacijos taip pat dazniau buvo pateikiamos ekeparka norintiems dirbti asmenims.

Vadovams yra svarbu labavairis kandidatai gefjimai, toctl ir atrankos testai parenkami
jvairas. Geljimo test; jvairovw leidzia daryti iSvag, kad Sie skirtumai atsirandaéldskirtingu

darbuotoy pareigybi. Vadovai Siuos skirtumus numato ir ébgarenka skirtingus testus.

Etikos laikymasis atrankos metu.

Atrankos metu buvo laikomasi etikos:

nesutinku

neturiu nuomones
1,6%

1,6%

visiSkai sutinku
20,3%

sutinku
76,6%
25 pav. Etikos laikymasis atrankos metu
19 lentet
Etikos laikymasis atrankos metu (%)
VisiSkai sutinku Sutinku Neturiu nuomés| Nesutinku
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 33,3 60,0 6,7 0,0
pareigos: ekspertas 28,6 71,4 0,0 0,0
draudimo konsultantas 11,8 85,3 0,0 2,9
kita 16,7 83,3 0,0 0,0
Darbo iki 1 m. 0,0 100,0 0,0 0,0
stazas Sioje | 1-5 m. 20,0 76,7 3,3 0,0
bendrovje: | 5-10 m. 31,3 68,8 0,0 0,0
10 m. ir daugiau 18,2 72,7 0,0 9,1
Jiasy 21-31 metai 13,3 86,7 0,0 0,0
amzius: 32-42 metai 32,0 64,0 0,0 4,0
43-53 metai 14,3 81,0 4,8 0,0
54-64 metai* 0,0 100,0 0,0 0,0

*Sioje gruggje tik 2 respondentai.
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Beveik visi apklausti respondentai sutiko su teigifkad atrankos metu buvo laikomasi etikos
(77% rinkosi atsakym,sutinku“ ir 20% - ,visiSkai sutinku“). Tik vienaasmuo, dirbantis draudimo
konsultantu daugiau nei 10 meeig:, kad atrankos metu nebuvo laikomasi etikos.

Etikos reikalavimas yra labai svarbus kandidatamsaip pat ir bendras prestizui. Tod
respondent jvardintas etikos laikymasis, leidZia teigti, kaendrov reikalauja ne tik i$ kandidat

atitinkamy savybiy, bet taip pat ir pati stengiasi jas iSlaikyti agemonstruoti.

Pokalbio dél darbo tikslumas ir informatyvumas.

Ar pokalbis dél darbo buvo tikslingas ir informatyvus?

M taip ™ ne neturiu nuomonés

pokalbis buvo konstruktyvus o pateikti klausimai
logiski ir tikslingi

atranka vykdantis asmuo suteiké pakankamai
inforacijos apie jmone ir darbo vieta

atranka vykdantis asmuo sudareé galimybes gauti
pakankamai informacijos apie jmone ir darbo
vietg
atranka vykdantis asmuo sukure Siltg, pagarbia

atmosfera

atranka vykdantis asmuo sudaré galimybes
uzduoti klausimus, gauti aktualig informacija

atranka vykdantis asmuo sudomino sitdloma
darbo vieta

pokalbio metu buvo Svaistomas laikas, jis buvo
nenuoseklus, buvo nukrypstama nuo temos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

26 pav. Pokalbio @l darbo tikslumas ir informatyvumas

20.1 lentat

Pokalbio dél darbo tikslumas ir informatyvumas (%)

Atranka vykdantis asmuo stike Silta, pagarbi atmosfes:
taip ne neturiu nuomes
Jasy . kI|en'fz4 aptarnavimo 86.7 0.0 133
pareigos: specialistas
ekspertas 85,7 0,0 14,3
draudimo konsultantas 70,6 2,9 26,5
kita 100,0 0,0 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 66,7 0,0 33,3
Sioje 1-5m. 83,3 0,0 16,7
bendrovje: 5-10 m. 81,3 0,0 18,8
10 m. ir daugiau 72,7 9,1 18,2
Jasy amzius: | 21-31 metai 80,0 0,0 20,0
32-42 metai 88,0 0,0 12,0
43-53 metai 714 0,0 28,6
54-64 metai* 50,0 50,0 0,0
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20.2 lentet

Pokalbis buvo konstruktyvus, o pateikti klausinagigki ir tikslingi:
taip ne neturiu nuomas
JﬁSq' . klienfu( gptarnavimo 100,0 0.0 0.0
pareigos: specialistas
ekspertas 100,0 0,0 0,0
draudimo konsultantas 85,3 8,8 5,9
kita 83,3 16,7 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 100,0 0,0 0,0
Sioje 1-5m. 96,7 3,3 0,0
bendrovje: 5-10 m. 87,5 6,3 6,3
10 m. ir daugiau 72,7 18,2 9,1
Jiasy amzius: | 21-31 metai 100,0 0,0 0,0
32-42 metai 96,0 0,0 4,0
43-53 metai 76,2 19,0 4,8
54-64 metai* 100,0 0,0 0,0
*Sioje grupje tik 2 respondentai.
20.3 lentet
Pokalbio metu buvo Svaistomas laikas, jis buvo neellus, buvo
nukrypstama nuo temos:
taip ne neturiu nuomeas
Jasy klienm gptarnavimo 133 86.7 0.0
pareigos: specialistas
ekspertas 0,0 100,0 0,0
draudimo konsultantas 11,8 82,4 5,9
kita 16,7 83,3 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 16,7 83,3 0,0
Sioje 1-5m. 6,7 90,0 3,3
bendrovje: 5-10 m. 12,5 81,3 6,3
10 m. ir daugiau 18,2 81,8 0,0
Jasy amzius: | 21-31 metai 6,7 93,3 0,0
32-42 metai 8,0 88,0 4,0
43-53 metai 19,0 76,2 4,8
54-64 metai* 0,0 100,0 0,0
20.4 lentet
Atranka vykdantis asmuo suteilpakankamai informacijos apimory, ir
darbo vies:
taip ne neturiu nuomas
Jﬁs;g_ klienm gptarnavimo 933 6.7 0.0
pareigos: specialistas
ekspertas 85,7 14,3 0,0
draudimo konsultantas 79,4 14,7 5,9
kita 100,0 0,0 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 66,7 33,3 0,0
Sioje 1-5m. 86,7 10,0 3,3
bendrovje: 5-10 m. 87,5 6,3 6,3
10 m. ir daugiau 90,9 9,1 0,0
Jasy amzius: | 21-31 metai 80,0 20,0 0,0
32-42 metai 88,0 8,0 4,0
43-53 metai 85,7 9,5 4,8
54-64 metai* 100,0 0,0 0,0

*Sjoje grupje tik 2 respondentai.
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20.5 lentet

Atranka vykdantis asmuo sudagalimybes uzduoti klausimus|,
gauti aktuak informacip:
taip ne neturiu nuomes
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 73,3 20,0 6,7
pareigos: ekspertas 85,7 14,3 0,0
draudimo konsultantas 76,5 17,6 59
kita 100,0 0,0 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 50,0 50,0 0,0
Sioje 1-5m. 83,3 10,0 6,7
bendrovje: 5-10 m. 75,0 18,8 6,3
10 m. ir daugiau 81,8 18,2 0,0
Jasy amzius: | 21-31 metai 73,3 20,0 6,7
32-42 metai 76,0 20,0 4,0
43-53 metai 81,0 14,3 4,8
54-64 metai* 100,0 0,0 0,0
20.6 lentet
Atranka vykdantis asmuo sudagalimybes gauti pakankama
informacijos apigmor, ir darbo vie:
taip ne neturiu nuomes
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 80,0 13,3 6,7
pareigos: ekspertas 85,7 14,3 0,0
draudimo konsultantas 73,5 17,6 8,8
kita 100,0 0,0 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 83,3 16,7 0,0
Sioje 1-5m. 73,3 20,0 6,7
bendrovje: 5-10 m. 81,3 6,3 12,5
10 m. ir daugiau 90,9 9,1 0,0
Jiasy amzius: | 21-31 metai 73,3 26,7 0,0
32-42 metai 80,0 12,0 8,0
43-53 metai 81,0 9,5 9,5
54-64 metai* 100,0 0,0 0,0
*Sioje grupje tik 2 respondentai.
20.7 lentet
Atranka vykdantis asmuo sudominaikima darbo vieta:
taip ne neturiu nuomes
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 86,7 6,7 6,7
pareigos: ekspertas 71,4 0,0 28,6
draudimo konsultantas 61,8 17,6 20,6
kita 83,3 16,7 0,0
Darbo stazas | iki1 m. 50,0 33,3 16,7
Sioje 1-5m. 73,3 10,0 16,7
bendrovje: 5-10 m. 75,0 0,0 25,0
10 m. ir daugiau 72,7 27,3 0,0
Jasy amzius: | 21-31 metai 60,0 26,7 13,3
32-42 metai 72,0 8,0 20,0
43-53 metai 76,2 9,5 14,3
54-64 metai* 100,0 0,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.
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Didzioji dalis respondent teige, kad pokalbis @ darbo buvo konstruktyvus, o pateikti
klausimai logiski ir tikslingi (91%) ir, kad atraakrykdantis asmuo suteikpakankamai informacijos
apieimory, ir darbo viet (86%).

11% apklausgjy mano, kad pokalbio metu buvo Svaistomas laikakalpts buvo nenuoseklus,
buvo nukrypstama nuo temos. Dazniau taip galv8ja3met; darbuotojai.

Penktadalis (19%) respondemhano, kad atrarkvykdantis asmuo nesudagalimykeés uzduoti
klausimus ir gauti aktualios informacijos. DaznigupriekaiSa iSsak nauji “Lietuvos draudimo”
darbuotojai (dirbantys iki 1 mek

Dauguma respondantpokall ivertino kaip konstruktyy ir informatyw. Tai leidzia daryti
prielaich, kad atrankos metu stengiamasi apie kangligafinoti kuo daugiau, ir tokiutbdu atsirinkti

paf tinkamiausi darbuotaj.

Pasialymo dirbti pateikimo vertinimas .
21 lenteé

Pasiilymo dirbti pateikimo vertinimas

Pasiilymo dirbti pateikimo vertinimo vidurkis
Bendras vidurkis: 8,1
Jasy klienty aptarnavimo specialistas 8,3
pareigos: ekspertas 8,6
draudimo konsultantas 7,9
kita 8,3
Darbo stazas | iki1 m. 7,7
Sioje 1-5m. 8,0
bendrovje: 5-10 m. 8,4
10 m. ir daugiau 8,5
Jasy amzius: | 21-31 metai 7.7
32-42 metai 8,2
43-53 metai 8,4
54-64 metai* 8,5

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Pasiilymo dirbti pateikimo bendrasis vidurkis yra 8,1ldaNors statistiSkai reikSming
skirtumy nenustatyta, visgi iS lentsl matyti, kad ekspertai pabimo dirbti pateikina vertina daug
geriau nei bendrasis vidurkis, kai tuo tarpu drenalkonsultantai vertina kiek praau (atitinkamai 8,6
ir7,9).

Lyginant skirting darbo sta turinciy darbuotoj nuomor, matosi, kad kuo ilgiau darbuotojas
dirba “Lietuvos draudime” tuo geriau jis vertinaspdymo dirbti pateikima. Tas pats ésningumas

pastebimas ir lyginant nuomones tarp skingiegnziaus grupi.
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Respondentai pasymo dirbti pateikim jvertino gerai — auk3tais balais. Zgnbaly

nepasitaik. Tai leidzia daryti prielaigl kas Siame etape atrankos procesasékmmiagas.

Apsisprendimas dirbti AB ,Lietuvos draudimas”.

Kai jus pasirinko ir pasiulé darbg ar lengvai apsisprendéte

dirbti Sioje bendroveéje?

nenurodé
1,6%

sunkiai, nes
dauguma salygy
neatitiko mano
poreikiy
9,4%

lengvai, nes visos

salygos atitiko

mano poreikius
43,8%

reikéjo pagalvoti,
nesne visos
salygos atitiko
mano poreikius
45,3%

27 pav. Apsisprendimas dirbti AB ,Lietuvos draudimas*

22 lenteé
Apsisprendimas dirbti AB ,Lietuvos draudimas” (%)

Lengvai, nes visos| Reikejo pagalvoti, nes ne| Sunkiai, nes dauguma
salygos atitiko visos glygos atitiko mano| salygu neatitiko mano
mano poreikius poreikius poreikiy

Jaasy . inent.q gptarnavimo 40,0 60.0 0.0
pareigos: specialistas
ekspertas 28,6 57,1 14,3
draudimo
konsultantas 45,5 424 12,1
kita 66,7 16,7 16,7
Darbo stazas | iki 1 m. 50,0 50,0 0,0
Sioje 1-5m. 37,9 58,6 3,4
bendroyje: 5-10 m. 56,3 31,3 12,5
10 m. ir daugiau 455 27,3 27,3
Jiasy amzius: | 21-31 metai 33,3 66,7 0,0
32-42 metai 44,0 48,0 8,0
43-53 metai 60,0 20,0 20,0
54-64 metai* 0,0 100,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.
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Beveik pug apklaustju teige, kad lengvai apsispreadirbti AB ,Lietuvos draudimas”, nes
visos alygos atitiko poreikius. Dalis responderteige, kad gavus pasiyma dirbti reikéjo pagalvoti,
nes ne visosapygos atitiko poreikius.

Lyginant respondent atsakymus tarp skirtimg demografini grupu, matyti, kad dazniau
salygos atitiko poreikius ngardijusiems savo parejgir 43-53 mei amziaus darbuotojams negu
kitiems respondentams. Ne visoslygos atitiko poreikius Klient aptarnavimo specialistais ar
ekspertais besidarbinantiems asmenims ir dirbastieompanijoje iki 5 met Dazniau buvo sunku
apsispesti priimti darbo pasilyma nes daugumaalygu neatitiko poreiki, 10 met ir ilgiau
dirbantiems bei 43-53 mgamziaus darbuotojams.

Respondent apsisprendimas priimti pagyma dirbti yra svarbusy darbo praktikoje, tod
prieS priimant paslyma, daznam respondentui réj& pagalvoti. Tai leidzia daryti prielaid kad
kandidatai rimtai 4iri { savo darb, basima karjem. Toks apsisprendimagakoja ateities planus ir
kiekvienas j priimdamas yra atsakingas.

Darbo pasiilymo teikimas kandidatui.

23 lente¢
Darbo pasiilymo teikimas kandidatui.

Jeigu fis itumete atsakingas uz personalo atrarika pakoreguoturéte, kuomet teikiant pasdiyma kandidatui dirbti?

n %
Aiskiau papasakdau apie darbo poiad;,
uzmokegt 15 234
Pateikiiau daugiau klausimyp test;, didesr 7 10.9

svarky turety rekomendacijos

Labiau pabeziiau darbuotojo reikalingua 31
ir jo naudg bendrovei '

Daugiau profesionalumo 1,6

2

Stengiausi sudominti giloma darbo vieta 1 1,6
1
1

Visada informueiau raStu 1,6
Tik nedideles korekcijas dafiau 1 1,6
Nieko nekeigau 22 34,4
Nezino/ nenuragl 14 21,9
IS viso: 64 100

Paklausus respondenka jie pakoreguat, jeigu kity atsakingi uz personalo atrankkuomet
teikty pastilyma kandidatui dirbti, penktadalis atsakkad aiSkiau papasakptpie darbo paix; ir
uzmokest (23%) — daugiau papasaloapie bendroy, darbuotojus, iSsamiau &styty pareigybei
paskirtas funkcijas, papasalapie uzdarbio galimybes ir pan. Dar 10% é&eikad pateiki daugiau
klausimyny, test;, didesm svarly turéty rekomendacijos (daugiau sugpimo patikrinimo tesi,
paruost daugiau klausing didesr svarly turéty rekomendacijos iS buvugsidarbdavi ar mokymo
istaigy). Trecdalis respondentmano, kad pasiymas kandidatui dirbti teikiamas tinkamai ir nieko
keisti nereikty.
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Tyrimas parod, kad respondentams labai svarbu jau atrankos kuetidaugiau suzinoti apie
imore ir savo darb. Toks pageidavimas yra pagmas ir logiSkas. Tadl vadovams organizuojantiems
atranky, patartina atkreipti § pastebjima atskin démeg. Sis pastefjimas aptiktas ir vaday
apklausoje. To# galima daryti iSvaal, kad apklausos metuitina potencialius kandidatus supazindinti

suimone ir darbo vietakuria jie pretenduoja.

Darbo sutarties pasiraSymo vertinimas

24 lentet

Darbo sutarties pasiraSymo vertinimas

Darbo sutarties pasiraSymo vertinimo vidurkis
Bendras vidurkis: 8,5
Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 8,4
pareigos: ekspertas 9,0
draudimo konsultantas 8,3
kita 9,0
Darbo stazas | iki 1 m. 9,2
Sioje 1-5m. 8,2
bendrovje: 5-10 m. 8,5
10 m. ir daugiau 8,8
Jiasy amzius: | 21-31 metai 8,2
32-42 metai 8,7
43-53 metai 8,4
54-64 metai* 9,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Darbo sutarties pasiraSymo vertinimo vidurkis yrgb &alo. Lyginant tarp skirting
demografiniy grupiy statistiSkai reikSming skirtumy nerasta, bet matosi, kad ekspertai ir naujai
bendroeje pradje dirbti asmenys (darbo stazas iki 1 p)esutarties pasiraSygnvertina geriau
(atitinkamai 9,0 ir 9,2) lyginant su visais respentais, o draudimo konsultantai, dirbantys 1-5 matu
21-31 mef asmenys vertina blogiau (atitinkamai 8,3; 8,2, %)8

Darbo sutarties pasiraSymas yra lahprasta procetta kiekvienoje imorgje, priimant
darbuotojus. Respondentai@roceg vertino aukstais balais. Tai leidzia daryti iSyaklad procedra

vyksta gkmingai ir tenkina darbuotojus.
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Sutarties pasiraSymas su nauju darbuotoju.

25 lenteé
Sutarties pasiraSymas su nauju darbuotoju

Jeigu jis lituméte bendro¥s vadovas, kpakoreguoturgte, kuomet vykdyturite sutarties pasiraSynsu nauju
darbuotoju?

%

n
Placiau paaiSkigiau darbo sutarties punktus, darbuotojo teisesargigas 12 18,8

Daugiau @mesio skigiau darbo laiko ir apmogimo apraSymui 6,3

Patikslinciau motyvacijas 3,1

Sukuriau Siltg ir malonig atmosfey, kad nelaty nervinimosi iritampos 1,6

4
2

Bandomasis laikotarpisity su abipusiaigsipareigojimais 1 1,6
1
1

Pristatyciau kokias pareigas uzimantys darbuotojai neSarfsiae

atsakomyb 1.6
Nieko nekei@au 31 48,4
Nezino/ nenuraoél 12 18,8
IS viso: 64 100

Penktadalis respondentbidamas bendrag vadovu ir vykdydamas sutarties pasiragysu
nauju darbuotoju ptdau paaiskini darbo sutarties punktus, darbuotojo teises irigase(papasakot
apie lisimas kandidato atsakomybes, daugiau paaiglewarbiausius sutarties aspektus, papasakot
apie darbuotojo tegs nutraukti sutait ir kt.). Kai kurie daugiau @nesio skirg darbo laiko ir
apmokjimo apraSymui (daugiauéchesio skiry darbo ir poilsio slygoms aptarti, pk&au iSaiskinig
apmokijimo slygas ir kt.) Kiti darbuotojai teig kad patikslini motyvacijas, padarytbandonaji
laikotarp su abipuémis atsakomyémis, sukurg Silta ir malonk atmosfes, kad nelaty nervinimosi ir
itampos bei pristatytkokias pareigas uzimantys darbuotojai neSa fimaregsakomyhb.

Beveik pusg apklaustjy teige, kad lidamas vadovas ir pasiraSydamas sutaut nauju
darbuotoju nieko nekeist o palikiy dabar galiojatia tvarka. Tai leidzia daryti iSvagl kad Si
respondent grupe turi praktires patirties sutarties pasiraSymo praoeje ir detalesnio iSaiSkinimo
jiems nereikia. Neatmestina prielaida, kad Sie oadpntai yra aktyvesni ir patys papraso isaiskinti,
neaisSkias sutarties vietas detaliau.

Respondent jvardinto sutarties pasiraSymo deétalabai svarbios abiems gnss. Toal kai
kurie darbuotojai pasigedo detalesnio kai kusgutarties punkt iSaiSkinimo. Tai leidzia daryti
prielaica, kad nors sutarties pasiraSymas jmasta procetta, ji reikalauja detalumo ir aiskumo. Sio
aiSkumo kai kurie darbuotojai ir pasigedo.
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Kandidaty vertinimo objektyvumas.

Kaip manote, ar atrankoje objektyviai vertinami
kandidatai?

neturiu nuomoneés
31,3%

taip
57,8%
10,9%
28 pav. Kandidaty vertinimo objektyvumas
26 lentet
Kandidaty vertinimo objektyvumas (%)
Taip Ne Neturiu nuomass
Jasy klienty aptarnavimo specialistas 73,3 13,3 13,3
pareigos: ekspertas 71,4 14,3 14,3
draudimo konsultantas 44,1 11,8 44,1
kita 83,3 0,0 16,7
Darbo stazas | iki1 m. 50,0 0,0 50,0
Sioje 1-5m. 53,3 16,7 30,0
bendrovje: 5-10 m. 62,5 12,5 25,0
10 m. ir daugiau 72,7 0,0 27,3
Jiasy amzius: | 21-31 metai 73,3 13,3 13,3
32-42 metai 56,0 12,0 32,0
43-53 metai 47,6 9,5 42,9
54-64 metai* 100,0 0,0 0,0

*Sioje gruggje tik 2 respondentai.

Daugiau negu puse respondetige, kad atrankoje kandidatai vertinami objektyviaaZDiau

objektyviai vertinami jaussi klienty aptarnavimo specialistai, ekspertai irivagdijc savo pareig

asmenys, taip pat dirbantymorgje 10 ir daugiau metbei jaunesni darbuotojai ( 21-31 memziaus).

Trecdalis respondent teige, neturintys nuomass apie kandidat vertinimg atrankoje. Tai

leidzia teigti, kad atrankose jie dalyvauja retai, patirties stoka, neleidzia suformuoti tikslios

nuomorgs. 11% teig, kad 1 nuomone kandidatvertinimas atrankojedna objektyvus.

Objektyvus kandidat vertinimas tai atrankvykdartiu specialisi kompetencijos pozymis. Tai

labai svarbu kandidatams ir i@ bendrovei. Neobjektyviaivertinus kandidat galima prarasti
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potencial ger darbuotag. Tai kad kandidatai jaiasi vertinami objektyviali, leidzia teigti, kad atia

vykdo tam pasirengspecialistai, kuriems svarbu, kad bendjedirbty geri specialistai.

Kandidaty vertinimo atrankoje objektyvumas.

27 lentet

Kandidaty vertinimo atrankoje objektyvumas

Jeigu fis litumete bendro¥s vadovas, kpakoreguoturgte, kad kandidatvertinimas atrankoje vylgtobjektyviai?
n %
Keisciau atrankos kriterijus 5 7,8
Atrankg vykdyt; keli vadovai 4 6,3
Maziau asmeniSkugn nesirendiau asmeniamis simpatijomis ir antipatijomis 4 6,3
Atrankg vykdyt; keli bendrovs atstovai 3 4,7
Daugiau @mesio kreipiau ; kandidato gegjimus, asmenines savybes 3 4,7
Atrankg vykdyt personalo atrankogmnore 2 3,1
Duociau daugiau test, praktiniy uzdu@iy 2 3,1
Atranka tuety vykti keliais etapais 1 1,6
Daugiau laiko skitiau prakalbinti kandidai 1 1,6
Nieko nekeigau 23 35,9
NeZino/ nenurod 16 25,0
IS viso: 64 100

Daugiau nei tr&dalis respondenti klausimy ka koreguot, badamas bendra@g vadovu, kad
kandidat; vertinimas atrankoje vyktobjektyviai, atsak kad nieko, tuo tarpu ketvirtadalis apklayst
netugjo nuomonrs Siuo klausimu. Kiti respondentai téigkad norint objektyvesnio vertinimoy |
nuomone, atrankturéty vykdyti keli bendroés atstovai, daugiauvéthesio turi lati skiriama kandidato
gekejimams, atrank turéty vykdyti personalo atrankasnorg, reikty kandidatams duoti daugiau test
praktiniy uzdu@iy.

Objektyvumy, vykdant atrank, patvirtina ir respondent jvardijimas, kad jie nieko nekeist
Respondentai téjo jvairiu pasiilymy, bet visi pagilymai néra ypatingai reikSmingi ir lengvai
igyvendinami. Respondephuomors netugjimas, taip pat patvirtina, bendrge vykdomos atrankos

objektyvum.
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Personalo atrankos vykdymas bendroge.

Jusy nuomone, bendrovéje personalo atranka vykdoma:

B objektyviai tinkamai, jvertinami kandidaty privalumai ir trdkumai
B viskas priklauso tik nuo vadovo valios
© nemanau, kad atranka vykdoma saZiningai, daug ka lemia pazintys

B sunku pasakyti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
29 pav. Personalo atrankos vykdymas bendra@je
28 lentet
Personalo atrankos vykdymas bendroge (%)
. . . . . Nemanau, kad
ijektwlgl tlnka_lmal, V_|skas priklauso atranka vykdoma Sunku
ivertinami kandidat tik nuo vadovo e .
privalumai ir tikumai valios saziningai, daug k pasakyl
lemia pazintys
Jiasy klienty
pareigos: aptarnavimo 53,3 33,3 6,7 6,7
specialistas
ekspertas 71,4 0,0 28,6 0,0
draudimo 41,2 35,3 2,9 20,6
konsultantas
kita 50,0 16,7 0,0 33,3
Darbo iki 1 m. 50,0 16,7 0,0 33,3
stazas Sioje | 1-5 m. 43,3 33,3 6,7 16,7
bendrovje: | 5-10 m. 43,8 31,3 12,5 12,5
10m. ir 63,6 27,3 0,0 9,1
daugiau
Jiisy 21-31 metai 60,0 20,0 0,0 20,0
amzius: 32-42 metai 44,0 36,0 12,0 8,0
43-53 metai 42,9 28,6 4,8 23,8
54-64 metai* 50,0 50,0 0,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Ekspertai, ilgam&ai imonés darbuotojai (darbo stazas 10 ir daugiauunet 21-31 met
darbuotojai dazniau negu kitdemografing grupiy atstovai link manyti, kad atranka bendrigge
vykdoma objektyviai ir tinkamaiyvertinami kandidat privalumai ir tikumai. Dazniau nemano, kad
atranka vykdomaaginingai ir teigia, kad daugakemia pazintys: ekspertai, 32-42 mpatturintys 5-10

mety staz darbuotojai.
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Dauguma darbuotgjvertina atrankos procgskaip objektyw ir tinkama. Dalies respondemnt
pateikta nuomai) kad viskas priklauso tik nuo vadovo valios leadaryti prielaid, kad Siuo atveju
vadovo sprendimas yra lemiamas. dlodalima teigti, kad vadovas tiksliai zino, koki@rbuotojo
reikia konkreéiai pareigybei. Jo lemiamas sprendimas ne visugmeetlogai. Daznas vadovas geba

tiksliai ivertinti kandidato geljimus ir tiksliai nuspgsti kokio darbuotojo jam reikia.

Veiksniai, lemiantys personalo atrankos objektyvum.

Kaip manote, kas lemia personalo atrankos objektyvumg?
atrankos specialisty kompetencijos 48,4
tikslus atrankos kriterijy iSdéstymas
praktiniy uzduodiy pateikimas
asmeninés atrankos specialisto savybés
rekomendacijy surinkimas
psichologiniy testy naudojimas
pazintys
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
30 pav. Veiksniai, lemiantys personalo atrankos obktyvuma
29 lenteé
Veiksniai, lemiantys personalo atrankos objektyvum (%)
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Jasy klienty aptarnavimo specialistas 53,3 46,7 6,7 26,7 26,7 26,7 0,0
pareigos: ekspertas 42,9 57,1 | 429 28,6 28,6 14,3 28,6
draudimo konsultantas 44,1 32,4 5,9 23,5 8,8 20,6 8,8
kita 50,0 16,7 0,0 0,0 16,7 0,0 33,3
Darbo stazas | iki 1 m. 16,7 66,7 0,0 33,3 0,0 0,0 0,0
Sioje 1-5m. 46,7 43,3 13,3 26,7 20,0 30,0 10,0
bendrovje: 5-10 m. 62,5 25,0 6,3 12,5 18,8 12,5 6,3
10 m. ir daugiau 45,5 27,3 9,1 18,2 9,1 9,1 27,3
Jiasy amzius: | 21-31 metai 40,0 | @8 @ 200 26,7 26,7 26,7 0,0
32-42 metai 48,0 36,0 4.0 8,0 12,0 12,0 16,(
43-53 metai 52,4 14,3 4.8 33,3 9,5 23,8 9,5
54-64 metai* 50,0 50,0 50,0 50,0 50,0 0,0 50,(

*Sioje grupje tik 2 respondentai.
Raudonaspalva zymi statistiSkai reikSmingai didgpasiskirstym.
Pilka spalva zymi statistiski reikSmingai mazgsasiskirstym.
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Respondent nuomone, pagrindinis veiksnys lemiantis persorat@ankos objektyvum yra
atrankos specialistkompetencijos. Sveiksri daZniau negu kiti buvo lirkidskirti 5-10 maj staz
turintys darbuotojai.

Kitas svarbus veiksnys personalo atrankos objektyu yra tikslus atrankos kritei]
isdéstymas. $veiksri daZniau negu kiti buvo lirkidskirti ekspertai ir 1 metstazo bendrayje dar
neturintys darbuotojai. StatistiSkai reikSmingaiZziau $ veiksn iSskye 21-31 mei amziaus
darbuotojai, 0 43-53 meddarbuotojai iSskyr statistiSkai reikSmingai &&au.

Respondent nuomoni; pasiskirstymas leidzia daryti iSvgdkad personalo atrankos objektyvumo
veiksniai yra ne konkras, o bendrai teisingai ir kompetetingai parengtasnaos procesas visuose
etapuose.

Kiti veiksniai: praktini uzdu@iu pateikimas, asmenia atrankos specialisto sawgb ir
rekomendacij surinkimas #ra itin svarlis respondent manymu. Maziausiai lemiantys personalo
atrankos objektyvum respondentams pasikodpsichologing testi naudojimas ir pazintys. Tai
patvirtina teigin, kad svarbus yra bendras kompetetingas pasiresgitnankos procesui ir tinkamas jo

vykdymas.

Svarbiausi kriterijai renkantis darbuotoj 3.

Kriterijai, turintys didziausig reikSme pasirenkant
darbuotoja:

B motyvacija sillomai darbo vietai
M pastovumas, ilgalaikiai planai dirbti toje pacioje darbo vietoje
B asmenybés savybés
B susiformavusi asmens vertybiy sistema
B asmenybeés gabumai, nuolatinis siekis tobuléti, karjeros siekimas
H kita
nenurodé

Svarbiausias kriterijus
Antras pagal svarbg
Trecias pagal svarba

Ketvirtas pagal svarbg

Penktas pagal svarbg

MaZiausiai svarbus kriterijus

0% 20% 40% 60% 80% 100%

31 pav. Svarbiausi kriterijai renkantis darbuotoj a
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Svarbiausi kriterijai renkantis darbuotoj a (%)

30 lentet
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Jiasy klienty aptarnavimo specialistas 7,1 21,4 14,3 0,0 57,1 0,0
pareigos: ekspertas 16,7 16,7 16,7 0,0 50,0 0,0
draudimo konsultantas 17,6 11,8 8,8 5,9 55,9 0,0
kita 16,7 0,0 33,3 0,0 33,3 16,7
Darbo stazas | iki 1 m. 16,7 16,7 16,7 0,0 50,0 0,0
Sioje 1-5m. 17,2 17,2 10,3 0,0 55,2 0,0
bendrovje: 5-10 m. 13,3 6,7 13,3 6,7 53,3 6,7
10 m. ir daugiau 18,2 9,1 18,2 9,1 45,5 0,0
Jasy amzius: | 21-31 metai 33,3 13,3 6,7 0,0 46,7 0,0
32-42 metai 12,5 8,3 20,8 0,0 54,2 4,2
43-53 metai 5,0 20,0 10,0 10,0 55,0 0,0
54-64 metai* 50,0 0,0 0,0 0,0 50,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Daugiau negu puse respondensvarbiausiu kriterijumi pasirenkant darbuatoiSsky®

asmenybs gabumus, nuolatirsiek tobukti bei karjeros siekim Kitos savyks, dazniausiai priskirtos

kaip svarbiausios renkantis darbugtoj motyvacija silomai darbo vietai; pastovumas, ilgalaikiai

planai dirbti toje pé&oje darbo vietoje; asmengb savyks; susiformavusi asmens vertylsistema

Lyginant tarp demografinicharakteristily statistiSkai reikSmingskirtumy nepastefta, visose

grupse Sios savyds priskyrimo svarbiausia procentas yra panasus.

Respondent iSskirti kriterijai leidZia daryti iSvagl kad bendroge pageidautini darbuotojai

kurie siekia karjeros, Zinj yra galas ir aktyvis. Toks vadow atrankos kriterij pasirinkimas leidzia

manyti kad bendray linkusi investuotii darbuotojus, pageidauja ne tik pasyvaus darbo,irbet

aktyvumo bei Zini siekimo.
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Darbuotojy informavimas apie laisvas pareigybes bendr@g viduje.

Ar esate informuojami apie laisvas pareigybes bendrovés
viduje?

neinformuojami
6,3%

visada
informuojami
43,8%
kartais
informuojami
50,0%

32 pav. Darbuotop informavimas apie laisvas pareigybes bendrag viduje

31 lenteé
Darbuotojy informavimas apie laisvas pareigybes bendr@g viduje (%).
Visada informuojami Kartais informuojami Neinformjami

Jasy klient; aptarnavimo
pareigos: specialistas 53,3 33.3 13,3

ekspertas 42,9 57,1 0,0

draudimo konsultantas 35,3 58,8 59

kita 83,3 16,7 0,0
Darbo stazas | iki 1 m. 33,3 33,3 33,3
Sioje 1-5m. 40,0 56,7 3,3
bendroyje: 5-10 m. 50,0 43,8 6,3

10 m. ir daugiau 54,5 45,5 0,0
Jasy amzius: | 21-31 metai 46,7 53,3 0,0

32-42 metai 40,0 52,0 8,0

43-53 metai 47,6 42,9 9,5

54-64 metai* 50,0 50,0 0,0

*Sioje grupje tik 2 respondentai.

Lygiai puse darbuotojteige esantys kartais informuojami apie laisvas paresgybendroés

viduje. DaZniau negu kitiiSatsakym rinkosi eksperto ir draudimo konsultanto pareig&santys

darbuotojai, taip pat dirbantysiorgje 1-5 metus.

Didelk dalis respondentteige, kad apie laisvas pareigybes bendsoviduje yra informuojami

visada. DaZniau negu kiti visada informuojami geigsantys klient aptarnavimo specialistai ir

nevardije savo pareig darbuotojai, taip pat ilganiei ,Lietuvos draudimo* darbuotojai (darbo stazas

Sioje bendrogje 10 ir daugiau mea). 6% nurod esantys neinformuojami apie laisvas pareigybes
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bendroes viduje. Tarp tokj respondent dazniau pateko nesenai bendfevisidarbirg darbuotojai
(darbo staZzagnorgje iki 1 mety).

Respondent nuomoni pasiskirstymas leidZia teigti, kad vadovai knkaikyti darbuotaj
paieSkosimores viduje model Tai leidzZia daryti iSvaql kad vadovai investuojadarbuotoj Zinias,

mokymasi, kad \¢liau gakty turéti kompetetingus ir profesionalius darbuotojus.

Vadovo poziiris j personalo parinkima.

Koks jusy vadovo poziaris j personalo parinkima?

H bijo kvalifikuoty darbuotojy arba net stengiasi jy atsikratyti
B parenka protingus darbuotojus

M darbuotojus renkasi itin kruopsciai

B darbuotojy atrankos pats nevykdo

= kita

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

33 pav. Vadovo podiris j personalo parinkima

32 lented
Vadovo poziiris j personalo parinkima (%)
Bijo
kvalifikuoty Parenka | Darbuotojus| Darbuotoj
darbuotoy arba | protingus renkasiitin | atrankos pats Kita
net stengiasiyj | darbuotojus| kruopgiai nevykdo
atsikratyti

Jiasy klienty
pareigos: aptarnavimo 0,0 13,3 53,3 20,0 13,3

specialistas

ekspertas 14,3 14,3 57,1 0,0 14,3

draudimo

konsultantas 2,9 38,2 44,1 8,8 59

kita 0,0 0,0 50,0 50,0 0,0
Darbo iki 1 m. 0,0 16,7 50,0 33,3 0,0
stazas Sioje | 1-5 m. 3,3 23,3 50,0 13,3 10,0
bendrovje: | 5-10 m. 6,3 25,0 62,5 0,0 6,3

10 m. ir

daugiau 0,0 36,4 27,3 27,3 9,1
Jasy 21-31 metai 6,7 20,0 46,7 20,0 6,7
amzius: 32-42 metai 4,0 20,0 56,0 8,0 12,0

43-53 metai 0,0 33,3 42,9 19,0 4,8

54-64 metai* 0,0 50,0 50,0 0,0 0,0

*Sioje grupgje tik 2 respondentai.
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Kad vadovas darbuotojus renkasi itin krud@sdazniau link manyti 5-10 met darbo staz
AB “Lietuvos draudimas* turintys darbuotojai. Kaddovas parenka protingus darbuotojus, dazniau
linke manyti draudimo konsultantais dirbantys asmen¥siiiiy darbo stazagnorgje yra 10 ir daugiau
mety. Vadow baine kvalifikuotiems darbuotojams ir nprju atsikratyti dazniauzvelgia eksperto
pareigas uzimantys darbuotojai.

Beveik puse respondentteige, kad j3 vadovas darbuotojus renkasi itin kru@ips Dar
ketvirtadalis mano, kadyj vadovas parenka protingus darbuotojus. Toks daohumuomoni
pasiskirstymas leidZia daryti iSv@dkad protingi, gailis ir profesionals darbuotojai bendreje

vertinami ypatingai. Tod vadovas atidziai juos atrenka.

Personalo atrankos objektyvumas
33 lented

Personalo atrankos objektyvumas

Jeigu jis itumete bendro¥s vadovas, &k pirmiausia tobulinturéte norint uztikrinti personalo atrankos objektywim
n %
Samdyiau personalo atrankognore 7 10,9
Taikyiiau daugiau praktini uzdu@iy, test, praSyiau rekomendacij 7 10,9
Vertinant kandidatus subdiau atrankos komisij 4 6,3
Kandidatus vertint keli vadovai 3 4,7
Darbo apmokjimo sistem 2 3,1
Daugiau @mesio kreigiau ; darbuotojo tinkamum 1 1,6
MazZiau asmeniSkum 1 1,6
Kita 2 3,1
Nieko nekeigau 20 31,3
NeZino/ nenurod 17 26,6
IS viso: 64 100

Dalis respondent badami bendro¥s vadovais ir nadami uztikrinti personalo atrankos
objektyvumy visy pirma samdyt personalo atrankosmore (kviesiisi nepriklausomus atrankos
specialistus). Kita dalis taikytdaugiau praktini uzdu@iy, test;, prasyty rekomendaci (vykdyty
daugiapakog atrank, pateikty jvairesnip uzdu@iy, prasyti kuo daugiau rekomendagiyr kt.)

PanasSus respondgntnuomoni pasiskirstymas stétas ir vykdant vaday apklaug —
pageidavimas firmos, atliek&ios atrank. Tai leidzia daryti iSvaqg kad bendro¥ turéty atkreipti
démeg i Siuos pastellimus ir taikyty naujesnius atrankos metodus.

Trecdalis respondentteige, kas dabartié sistema yra tinkama ir objektyvi, ir netgidamas
vadovu ir gatdamas 4 pakeisti, jis to nedaryt Tai leidZia daryti iSvagl kad personalo atranka

vykdoma tinkamai.
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ISVADOS

Teorires literaturos analiz leidzia teigti, kad:

Vienas iS8kiy, keliamy Siuolaikinei organizacijai — kvalifikuoto, sieki@in ziniy,
savirealizacijos, tobgjimo, personalo parinkimas. Personalo atranka 8ikioiam vadovui
neretai tampa jamores sskmeés prielaida. Zmogiskieji iStekliai yra vis labia@ninami,
kaip organizacijos vertyh Personalo vadybai skiriamas vis didesrasi@sys. Vis dazniau
pastebima, kad kvalifikuotas, geras specialistéisajzestijstaigai daug naudos ir investuoti
1 jo kvalifikacijos klima, tobulinima ir mokymus organizacijai finansiSkai apsimoka.
Vadovai organizuoja atrankas labai krutips Personalo atranka tampaak# vadovui,
nes jo uzdavinys iSsirinkti patgeriausi darbuotoj. Tai toks specialistas, kuris bus

tinkamiausias konkegai darbo vietai, konki@oms pareigybms atlikti.

Personalo vadybos samprata Saltiniuoset@iiama panasiai - tgtaigos ar organizacijos
darbuotojai, vadinamas personalas. Personalo vadsbarla pabgzia visi mokslininkai.
Atrinkti darbuotojus taip, kad jieékmingai igyvendint; visos organizacijos uZsidta
tiksla, numaty vizija, yra labai reikdmingas darbas. Sio darbo negtitiavet kas. Todl
istaiga turi tuéti konkresia koncepciy kaip tai darys ir personalo skyrikuris tuo fipinsis.
Personalo organizavimas ir personalo valdymas sanpye labai siejasi, vadovas ir
pavaldinys tarpusavyjeageikaujaivairiais aspektais. Personalo vadybos turinio dghgs
viena nuo kitos neatsiejamos. Vadovas,édamas gerai vadovauti, turi ne tik pazinti
personal, numatyti motyvatorius, bet ir taip organizuotadknumatyti motyvatoriai danyt

poveiki ir darbuotoy suinteresuotumas gerai dirbti, &gl

Svarbu yra parinkti tinkam atrankos model ir gerai pasirengti personalo atrankai.
Kiekvienam vadovui svarbu, kad naujas darbuotogeipint; jo luke<ius. Todl batina
tinkamai pasiruosti ir atsakingai vykdyti atrankad parinktas naujas darbuotojasuopats
tinkamiausias. Daugumos moksliniSaltini sialoma personalo parinkimo sistemos
struktira: darly analiz ir darbo viet, jvertinimas; personalo poreikio planavimas; persmnal
paieSka (verbavimas); personalo atrankainpirnasi darky ir paskirstymag darbo vietas;
atleidimas iS darbo. Analizuoti Saltiniai pazymirlblaanalizs reikalingum ir naudojana

metod; batinuma. Bitina atsirinkti kuriuos metodus, naudoti tam tikierslygomis.
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Atrankos metod yra jvardijamaijvairiy. Pats geriausias atrankos metodas yra tas, Kuris
padeda teisingavertinti kandidatus ir iS daugelio iSsirinkt, tkuris yra geriausias. Téld
metodo patikimumas, priklauso nuo to, kokio darbymtir kokiai istaigai reikia. Dideis
organizacijos, kuriose dirba Simtai darbuatognkasi vienokius metodus, mazmsores,
kurios darbuotojus ské&uoja tik vienetais arba deSimtimis, renkasi visiSKitokius
metodus. Kiekviengstaiga pasirenka jai tinkanir patogiausi atrankos model Tai silygoja
vieta, kurioje yraistaiga (didmiestyje ir rajono centre galitibskirtingi atrankos metodai),
tikétinas kandidat skatius, o pastaruoju metu ir ekonoresnalygos. Svarbiausia pasirinktas

modelis turi atitikti vadovo galimybes ir pateisilitkestius.

Atlikus tyriny ir apibendrinus duomenrezultatus, galima teigti, kad:

Siuo metu vyraujantis personalo atrankos modelas griimti darbuotojus tik atsiradus
laisvai darbo vietai. Vyraujant Siam modeliui, daolojai ieSkomi tik tada kaijreikia, o tai
leidzia daryti prielaid, kad atranka daznaiiba apsunkinta. Vykdant atrapkada, kai
darbo vieta jau laisva, tenka rinktis darbugtd &y kandidat, kurie dalyvauja atrankoje.
Todél iSsirinkti pai geriausa darbuotog tenka iS @, kurie atvykstaj atrank. Dauguma
vadow, turintys patirties atrankose ir Zinantys pagnvedi problemagvardija, kad esama
atrankos sistema organizacijoje yra tobulintina. ABetuvos draudimas“ organizuoja
personalo atrarksavarankiskai. T@au vadovai link manyti, kad kai kuriais atvejais, ypa
atrenkant auk$ausio lygio vadovus, reéty naudotisimoniy, kurios organizuoja personalo

atranlq, paslaugomis.

Kandidatai darbo ieSkdgvairiais hidais. Todl skelbiant apie datbtiek internete, tiek ir
spaudoje, vadovai sulaukia kandiggusos. Té@au vienas iS populiariausbitdy suzinoti
apie laisy darbo vie iS pajstamy, leidzia teigti, kad pagtam rekomendacijogsidarbinti
yra kol kas patsékmingiausias metodas. Objektyvus kandidaertinimas - tai atrank
vykdartiy specialis kompetencijos pozymis. Tai labai svarbu kandidatam p&iali
bendrovei. Neobjektyviajvertinus kandidat galima prarasti potencialgern darbuotog.
Respondent nuomoni pasiskirstymas leidzia teigti, kad vadovai kntaikyti darbuotoj
paieSkosimores viduje model Vadovai investuojg darbuotoy Zinias, mokymsi, kad

véliau gakbty turéti kompetetingus ir profesionalius darbuotojus.
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REKOMENDACIJOS

Tinkama personalo atrankos sistema padedaipeggai apsifipinti ZzmogisSkaisiais iStekliais ir
sudaro slygas jiems prisiéti prie organizacijosékmes ir tiksly igyvendinimo. Atsizvelgianttyrimo
rezultatus bei tam, kad atrankos procesaswgkiandziau ir uztikring kokybiskesnius atrankos
rezultatus atskiruose atrankos etapuose, rekomgman

Rezervo formavimasSiaugs regione personalo planavimo veiklaran vykdoma,
nenustatigjama nei darbuotojpaklausa, nei pasa, primami darbuotojai tik atsiradus laisvai
pareigybei. Siekiant, kad kompanija gywyojau nekalbant apie jos augimprivalu pastoviai
papildyti komand naujais nariais. O tam, kad iSvengti kigickkuomet priimamas ne pats
tinkamiausias asmuo, darbuat@aiesSka turi vykti nuolat. PrieS priimantarty naup Zzmog,
reikia atrinkti geriausi kandidag iS visy norirciyju. Atranka galima tik tuomet, kai yra iS ko
pasirinkti. Tokiu Widu haty tarsi sudaromas rezervas, iS kurio atsiradus amalporeikiui

atrenkamas vienas ar keli znésn

Sudaryti bendroije personalo paieskos plarkurio tikslas - pastovaus kvalifikupkandidai
srauto sulirimas, sudarant galimgb bet kuriuo momentu pasirinkti geriawskandidai
draudimo konsultanto pareigyb

Suformuoti pastoviai veikidg@iy atrankos komisij i kurios sudtj jeity personalo
administratorius, tiesioginis pareigyvadovas (skyriaus direktorius) ir regiono pardayi
direktorius arba regiono valdytojas.

Personalo skyriaus viena iS funkciy uzdavinys tutty boty supazindinti ir apmokyti pastoviai
veikiantios komisijos narius su pazangiais atrankos metadgi taikymu.

Apibrezti draudimo konsultaptatrankos kriterijis. Atrankos kriterijai- asmenig informacija,
Zinios, sugelimai ir nuostatos, reikalingos kompetentingai ldtlikonkrety darky. Kriterijai turéty
buti iSreiksti konkreiais, elgeg apitidinartiais terminais, t.y. jie turi i objektyviai iStiriami,
iSmatuojami ir iSreiSkiami terminais, kurie apiinty kandidato elgas NeaiSkis arba abstrais
kriterijai labai apsunkina atraaktoct reikia nuspgsti, kaip konkréiai kiekvienas kriterijus tuty bati
tiriamas.

Strategiy ir valdymo guru DZeraldo Michelsono ( Gerald Mielsan ) teiginys "jei negali iSmatuoti,
negali valdyti" tinka bet kuriai veiklai.

Kandidai; paieSkos Saltini prapletimas. ISnaudoti kiekimanoma daugiau paieSkos Saitini
Sialomi Sie Saltiniai, kuriais kaip matome bendsroesinaudoja:
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« Mokslo jstaigos. Silau bendrovei aktyviai dalyvauti "Karjeros dienosa@bkymo institucijose,
priimti i praktika studentus, kuriediau, po studij baigimo gadty isidarbinti Lietuvos draudime.

o Pardavim srities darbuotojai. Pardgei, dirbantys kitose verslo srityse, taip pat ycaenciaiis
kandidataii pareigas draudimo pardawrsrityje, kadangi jie iSmano pagrindinius
pardavimo principus. Pardgai, dirbantys kitose verslo srityse, gatitbnepatenkinti savo
esamu darbu.

« Draudtjai. Drauctjas yra patenkintas klientas, tbdutomatiskai atstovauja greps kurios tarpo
gali atsirasti noritiyju pardavirkti draudimo produktus/ paslaugas.

o Idarbinimo ageniros. Jos taip pat turi sukaupusios digebtencialy kandidat baz:.

Personalo atrank@snoni; paslaugosNaudotis personalo atranatliekargiy imoniy paslaugomis
atrenkant vig lygiy vadovus. Sioje srityje dirb&ios jmonés naudojdvairius pazangius personalo
parinkimo metodus ir turi sukaupusios patirties.i8ioniy paslaug paklausa iSaugazthaujojmoniy
vadow pozirio i § sucktinga proces, kuris uzima nemazai laiko, o kartais kainuoja iayrdaugiau nei
tikimasi.

Silomas kandidat vertinimo modeliskuris padty komisijai objektyviauivertinti kandidatus.
Modelis pateiktas 6 priede.
Darbo silymo pateikimas dirbtiPasiilymo metu iSsamiau papasakoti apisimo darbo paiidi, jo
subtilybes bei darbo uzmokgst
Darbo sutarties pasiraSymas su nauju datbjuo Sutarties pasiraSymo metu iSsamiau paaiskinti
visus sutarties punktus, visas darbuotojo teises.
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1 plees
PERSONALO ATRANKOS SISTEMOS VERTINIMAS IR TOBULINIM AS

Laba diena, esu Vilma Novosiolovaét— Gutauskierg, Siauliy Universiteto, Socialinip moksly
fakulteto magistranté. RaSau magistrirj darbg apie personalo atrankos sistemos vertinigir
tobulinimg AB “ Lietuvos draudimas “. Personalo atrankos sistma yra nuolat kintantis, tobuljantis
procesas, taigi Sio tyrimo tikslas yra iSanalizuotesany atrankos sisteny ir pateikti tobulinimo
galimybes.

KLAUSIMAI vadovui
1. Nuomore apiejmonés personalo planavim ir prognozavima:

U Prognuozuojamos ateityje atsirasi@s laisvos darbo vietos
Q4 Priimami darbuotojai tik atsiradus laisvai darbetai

2. Ar bendrovéje kandidaty verbavimui ir atrankai yra sudaryta speciali komisija?

U Taip
U Ne
Q Tik iSskirtiniais atvejais

3. Kokias kandidaty verbavimo budais dazniausiai naudoja¢s?
(jei naudojatés keliais bidais tai pazymekite visus )

U Naudojimasis vidiniais bendrés resursais

Q4 Atranka naudojantis esandarbuotoy rekomendacijomis
U Skelbimai laikra&iuose

U PaieSka mokslgstaigose

U Idarbinimo ageniry paslaugos

U Dalyvavimas karjeros dienose

U Internetiniai skelbimai ir duomerbazs

Q Valstybires darbo birzos paslaugos

4. Tikite, jog personalo atranka Jisy organizacijoje gaktu biati kokybiSkesne?

Q Taip O Ne O Nezinau 0 Kita (jrasykite)

5. Kaip daznai susiduriate su personalo atrankos Kg/bés trikumu Jiasy organizacijoje?

O Nuolat QKartais U Retai U Kita (jrasykite)

6. Kada personalo atrankos objektyvumo tfikumas tampa aktualus organizacijai:

U Kai nuolat su tuo susiduria,
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U Ar pakanka ir retai pajusti fakuma?

7. Kaip manote, kas lemia personalo atrankos kokw¥

U Atrankos specialisto géjamai

U Tikslus atrankos kritety iSskyrimas
U Psichologiny test; naudojimas

Q4 Praktiny uzdu@iy pateikimas

U Rekomendaaij surinkimas

U Asmenires atrankos spec.sawydh

8. Kokios priemonés Jums Siandien padeda padidinti personalo atrankolsokybe?

O Aktyviai skaitome speciajja literatum

U Dalyvaujame atitinkamuose mokymuose

U Naudojangs konsultaciamis paslaugomis

U Kol kas neturime galimyhitam skirti laiko ir &Sy

9. Kaip Jus vertinate priemimo j darba tvark a? (10- puikiai, 1- labai blogai)

10 9 8 76 5 4 3 2 1
a o o aogagaaaaad

10. Kaip manote, ar AB “ Lietuvos draudimas “ reikéty naudotisimoniy, kurios
atlieka personalo atranlg, paslaugomis?

O Reikety

U Kartais reiléty

U Reikeéty tik atrenkant auk$ausio lygio vadovus
U Reikety atrenkant vig lygiu vadovus

U Nereikety

11. Jeigu Siandiena reikty teikti sialymus personalo atrankos tobulinimui, ka
pasiilytum éte patobulinti Siuose etapuose:

- Kandidat; paieSka

- Skelbimo formuluat
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- Kandidat dokumend perziira

- Kandidat kvietimas pokalbiui

- Pokalbis su kandidatais

- Kandidat; testavimas
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- Kandidatf; atranka

- Pasiilymo dirbti pateikimas ir jo patvirtinimas

- Darbo sutarties pasiraSymas

Sirdingas &t uz sugaisy laikg ir atsakymus!
Tikiu, kad tai atneS naudos ne tik man, bet ir fisy jimonei!
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2 prieda
PERSONALO ATRANKOS SISTEMOS VERTINIMAS IR TOBULINIM AS

Laba diena, esu Vilma Novosiolovaét- Gutauskieré, Siauliy Universiteto, Socialinip mokshy
fakulteto magistranté. RaSau magistrirj darbg apie personalo atrankos sistemos vertinigir
tobulinim g AB “ Lietuvos draudimas “. Personalo atrankos sistma yra nuolat kintantis,
tobuléjantis procesas. Taigi Sio tyrimo tikslas yra iSanbzuoti esam atrankos sistena ir pateikti

tobulinimo galimybes.

KLAUSIMAI darbuotojui

1. Apie § darba suzinojau:

U Darbo birzoje U Bendradarhi tarpe

U Darbo paieskos portaluose internete Q Paistami rekomendavo
4 Imores interneto puslapyje O Moksloistaigoje

U Spaudoje U Kitur (jrasykite)

2. Suformuluoti reikalavimai kandidatams skelbimo £kste buvo:

U Labai aisSks Q AiSkuas O Neturiu nuomoss U Neaisks Q VisiSkai neaiSks

3. Ar pakankamai laiko buvo skirta dokumenty paruoSimui?
U VisiSkai taip U Taip O Neturiu nuomoas Q0 Ne Q VisiSkai ne

4. Ar kviec¢iant pokalbiui su jumis derino laika?
Q Taip O Ne

5. Kaip vertinate priemimo j darba tvark a? (10- puikiai, 1- labai blogai)
10 9 8 76 5 4 3 2 1
a o o aoaogaa aaaa

6. Atrankos metu buvo:
U Tikslinami tie gebjimai, kurie buvo nurodyti skelbime
U Dometasi ir kitomis kompetencijomis
U Domeétasi kitomis asmeniimis savyldmis, kurios nebuvo nurodytos skelbime
U Tikslinta motyvacija darbinei veiklai
U Teirautasi, dl kokiy priezagiuy keiciamas/pakeistas esamas/tsrdarbas
U Domejosi kokiomis savybmis galite lati naudingi darbdaviai Siame darbe

92



U Doméjosi karjeros siekiais artimiausiu metu ir tolimé&gnperspektyvoje
U Kita (jrasykite)

7. Kas vykde Jusy atranka j Sias pareigas?
U Personalo skyriaus administratorius
U Tiesioginio vadovo vadovas
U Basimasis tiesioginis vadovas
U Kitas vadovas
U Keli vadovai
U Keli darbuotojai (vadovai,isimi kolegos ir kt.)
U Kiti (irasSykite)

8. Atrankos etapg metu Jasy sugelgjimus tikrino Siais badais:
O Asmenini; savybi; testais
U PasiruoSimas darbui komandoje
U Pateikiamos praktis situacijos
O Bendn gelejimy testai
Q Kita (jrasykite)

9. Atrankos metu buvo laikomasi etikos:

Q VisiSkai sutinku O Sutinku O Neturiu nuomoés U Nesutinku Q VisiSkai nesutinku

10. Ar pokalbis deél darbo buvo tikslingas ir informatyvus?

a) Atrankg vykdantis asmuo sulir é Silta, pagarbig atmosfer:
Q Taip O Ne U Neturiu nuomoneés

b) Pokalbis buvo konstruktyvus, o pateikti klaugmai logiski ir tikslingi:
Q Taip O Ne U Neturiu nuomonés

c) Pokalbio metu buvo Svaistomas laikas, jis buvoemuoseklus, buvo nukrypstama nuo temos:
Q Taip O Ne U Neturiu nuomoneés

d) Atranka vykdantis asmuo suteik pakankamai informacijos apieimone ir darbo vieta:
Q Taip O Ne U Neturiu nuomoneés

e) Atranka vykdantis asmuo sudaé galimybes uzduoti klausimus, gauti aktuahk informacij a:

Q Taip O Ne U Neturiu nuomoneés
f) Atrank g vykdantis asmuo sudaé galimybes gauti pakankamai informacijos apigmone ir
darbo viet:
Q Taip O Ne U Neturiu nuomonés
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g) Atranka vykdantis asmuo sudomino siloma darbo vieta:

Q Taip O Ne U Neturiu nuomonés

11. Kaip vertinate pasiilymo dirbti pateikim g7 (10- puikiai, 1- labai blogai)
10 9 8 76 5 4 3 2 1
a o o aoaoaa aaaa

12. Kai Jus atrinko ir pasiulé § darba ar lengvai apsisprendte dirbti Sioje bendroveje?
U Lengvai, nes visosalygos atitiko mano poreikius
U Reikéjo pagalvoti, nes ne visosglggos atitiko mano poreikius

QO Sunkiai, nes daugumalggy neatitiko mano poreikli

13. Jeigu Jis batumeéte atsakingas uz personalo atrank, ka pakoreguotuméte, kuomet teikiat

pasiilyma kandidatui dirbti?

14. Kaip vertinate darbo sutarties pasirasSym?
10 9 8 ® 5 4 3 2 1
a o o aoaoaa aaaa

15. Jeigu Jdis batumeéte bendrows vadovas, kg pakoreguotumete, kuomet vykdytumeéte sutarties
pasiraSym su nauju darbuotoju?

16. Kaip manote, ar atrankoje objektyviai vertinami kandidatai?

Q Taip 0 Ne O Neturiu nuomoés
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17. Jeigu dis batuméte bendrows vadovas, l§ pakoreguotuméte, kad kandidaty vertinimas
atrankoje vykty objektyviai?

18. Jisy nuomone, bendroje personalo atranka vykdoma:
O Objektyviai tinkamaijvertinami kandidat privalumai ir takumai
Q Viskas priklauso tik nuo vadovo valios
U Nemanau, kad atranka vykdomisingai, daug & lemia pazintys
O Sunku pasakyti

19. Kaip manote, kas lemia personalo atrankos objékvuma?
U Atrankos specialigtkompetencijos
Q Tikslus atrankos kritemjiSskyrimas
Q Psichologini test; naudojimas
U Praktiny uzdu@iy pateikimas
U Rekomendaaij surinkimas
O Asmenires atrankos specialisto sawgh

Q Pazintys

20. Kokie kriterijai turi didziausi a reikSme pasirenkant darbuotojg?
(sunumeruoti pradedant nuo svarbiausiojo)
____Motyvacija silomai darbo vietai
____Pastovumas, ilgalaikiai planai dirbti tpggioje darbo vietoje
____Asmenys savylds
____Susiformavusi asmens vertybistema
____Asmenyds gabumai, nuolatinis siekis tobti) karjeros siekimas

___Kita (rasykite )

21. Ar esate informuojami apie laisvas pareigybesdmdrovés viduje?
U Visada informuojami
U Kartais informuojami

U Neinformuojami
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22. Koks Jisy vadovo poziiris i personalo parinkima?
U Bijo kvalifikuoty darbuotoy arba net stengiasi ptsikratyti
QO Parenka protingus darbuotojus
QO Darbuotojus renkasi itin kruogiai
U Darbuotoy atrankos pats nevykdo
U Kita (jrasykite)

23. Jeigu Jis batuméte bendrows vadovas, lg pirmiausiai tobulintum éte norint uztikrinti
personalo atrankos objektyvum?

24. Jisy pareigos:

O Klienty aptarnavimo specialistas Ekspertas U Draudimo konsultantas O Kita

25. Darbo stazas Sioje bendraye:
Qikilm., Q 1-5m. AQ5-10m. O 10 m. ir daugiau

26. Jisy amzius:
O lki20m. QO 21-31m. 4 32-42m. U 43-53m. O 54-64 m. Q 64 m. ir daugiau

27. Jasy lytis:
U Moteris QO Vyras

Sirdingas &t uz sugaisy laikg ir atsakymus!
Tikiu, kad tai atneS naudos ne tik man, bet ir fisy jimonei!
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3 priedas

AB ,LIETUVOS DRAUDIMAS" SIAUR ES REGIONO ORGANIZACIN E STRUKTURA

1. 1. pav. Organizaciné struktara
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AB , LIETUVOS DRAUDIMAS “
ORGANIZACIN E STRUKTURA

4 priedas




ATRANKOS PROCESAS 5 priedas

Néra numatyta tinkamo kandidato iS bendrows
darbuotojy

A 4
Pradedamas atrankos procesa

[72)

Vidiné
atranka

ISorine
atranka

'

skelbimai bendrois interneto tinklapyje
skelbimai spaudoje

bendrows darbuotaj rekomendacijos
personalo skyriaus kandidadbaz
valstybires darbo birZzos paslaugos

agrwnhE

A 4

Pradires informacijos
surinkimas

Y
Pirminé kandidat, atranka

\ 4
Kandidatai kvigiami

pokalbiui
A\ 4 A\ 4
Atrenkamas tinkamas Tinkamo kandidato
kandidatas nera
Sudaroma darbg | Pakartotir
sutartis X 7 atranka
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KRITERIJAI

O

Labai svarbu Neypatingai svarbu
Sugeb éjimas
organizuoti/  Problem y
Darbo patirtis Teorini y kontroliuoti ~ sprendimas/
draudimo Pardavim y Kalbiniai Sugeb éjimai  Zini y darbuotoj y strateginis Sugeb éjimas
Pareigyb é ISsilavinimas  srityje patirtis sugeb  éjimai jtikinti pritaikymas veikl a mastymas vadovauti

Regiono valdytojas

Personalo administratorius

Verslo draudimo vadovas

Pardavimy privatiems
klientams sk. vadovas

Regioniniy sk. vadovai

Ekspertai

Klienty aptarnavimo
specialistai

VIP konsultantai

Konsultantai
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6 priedas



KANDIDATO |VERTINIMAS - PAGAL PARDAVIM U PATIRTIES KRITERIJY

Neatitinka
Jvertinimas reikalavim y Gerai Puikiai
Pardavimy patirtis nuo 0 iki 3 mety nuo 3 iki 7 mety 7 metai ir daugiau
Rezultatas 1-3 4-8 9-10

KANDIDATO | DRAUDIMO KONSULTANTUS VERTINIMAS

Kandidato vardas, pavard é: A

Komisijos narys: 1

ISvados

o vertinimas
Kriterijai Balas — I -
Stipriosios pus és Silpnosios pus és
9 - -
Darbo patirtis draudimo srityje 4 m. IS 5 paskutiniy m.
9 .
Pardavim y patirtis 4 metai
o _ 10 Laisvai bendrauja
Kalbiniai sugeb éjimai
10 T
Sugeb gjimai jtikinti Puiki iSkalba, sugeba
jsilyti
9 Sugeba taikyti
Teorini y Zini y pritaikymas praktikoje
5 Pateiktos
Problem y sprendimas/ strateginis probleminés
mastymas situacijos

neiSsprendé

Nesvarbis Siai pareigybei kriterijai j lentele nejtraukiami

Pastabos:

e Stiprus kandidatas

e Geras kandidatas

o Atmesti

9-10

6-8
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GALUTINIAI KANDIDAT U VERTINIMO REZULTATAI

Darbo
. . patirtis Pardavim y Kalbiniai Sugeb éjimai Teorini y ziniy Problem y sprendimas/
Kandidatai draudimo patirtis sugeb éjimai jtikinti pritaikymas strateginis m gstymas Baly suma
srityje
Kandidatas A
e narys 1 9 9 10 10 9 5
e narys 2 9 9 9 9 8 5
* narys 3 10 10 10 8 9 6
Vidurkis 9,3 9,3 9,6 9 8,6 5,6 51,4
Kandidatas B
e narys 1 7 9 8 9 9 8
e narys 2 8 9 9 9 8 7
* narys 3 9 9 8 10 9 9
Vidurkis 8 9 8,3 9,3 8,6 8 51,2
Kandidatas C
e narys 1 8 9 8 8 9 6
e narys 2 9 10 7 8 8 7
* narys 3 8 8 9 7 8 7
Vidurkis 8,3 9 8 7,6 8,3 6,6 47,8

Pagal surinktus balus tinkamiausias kandidatas | draudimo konsultanto pareigybe yra A
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