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IVADAS

Sékminga darbuotojy paieska bei atranka salygoja imonés konkurencinj pranasumg
spartéjant mokslo ir technologijy pazangai. Auganti visuotiné¢ konkurencija kartu su vis did¢janciais
vartotojy likes¢iais sunkina jmoniy augimo perspektyvas, todél kiekviena 1S jy siekia jdarbinti
kompetentingus ir motyvuotus darbuotojus. Efektyvi darbuotojy paieska ir atranka yra naudinga tiek
organizacijai, tiek patiam darbuotojui asmeniskai. Zmogiskasis kapitalas yra viena i svarbiausiy
sudedamyjy daliy, lemianciy seékmingg jmonés veikla.

Temos aktualumas. Geréjanti ekonominé situacija miisy $alyje suaktyvino darbo rinkg —
daugelyje sektoriy jauCiamas kvalifikuoty ir kompetentingy darbuotojy trokumas. Kiekviena
kompanija gali rinktis jai labiausiai tinkancius darbuotojy atrankos budus, atsizvelgdama j jmonés
veikla, reikiamg darbuotojy kvalifikacijg ir daugelj kity veiksniy. Nors dabartiniu laikmeciu Lietuvoje
yra rengiami jvairaus profilio specialistai, darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty (toliau — DSS
specialistai) neruosia nei viena aukstoji mokykla. Tinkamai organizuota ir efektyvi darbuotojy saugos
ir sveikatos sistema didina jmonés konkurencingumg ir pelninguma. Siuolaikiniai verslininkai suvokia,
kad darbuotojy sauga ir sveikata yra ne tik jstatymais nustatytas jpareigojimas, skirtas nelaimingy
atsitikimy ir profesiniy ligy prevencijai, bet ir yra viena i§ sékmingo verslo sudedamyjy daliy. DSS
specialisty paslaugas teikian¢ioms organizacijoms kompetentingo personalo paieska ir atranka tapo
i88tkiu Siy jmoniy vadovams. Kompetentingy darbuotojy, gebancéiy kokybiskai atlikti jiems pavestas
uzduotis, pasirinkimas — svarbus ir atsakingas procesas, lemiantis sékminga organizacijos vystymasi ir
uzsibrézty tiksly siekimg. Siuolaikinése kompanijose vis labiau populiaréjantis kompetencijomis
gristas ZmogiSkyjy iStekliy valdymas galéty biti taikomas ir DSS specialisty paslaugas teikianciose
organizacijose.

Temos naujumas. Lietuvos bei uzsienio mokslininkai vis daugiau démesio skiria
kompetencijomis gristam zmogiskyjy istekliy valdymui. Mokslinius darbus personalo paieskos,
atrankos ir kompetencijy temomis yra ras¢ Sie lietuviy autoriai: D. Lepaité, R. Korsakiené, T.
Sudnickas, A. Sakalas, V. Silingiené, A. Stankevi¢iené, L. Lobanova, R. Rekasien¢, P. Jucevigiené, V.
Tubutiené. I$ uzsienio autoriy, nagrinéjanciy zmogiskyjy istekliy paieska bei atrankg ir
kompetencijomis grista zmogiskyjy iStekliy valdyma galima bty i$skirti: D. Dubois, W. J. Rothwell,
R. E. Boyatzj, J. Stoner, D. Freeman, Sue Newell, K. Tripathi, M. Agrawal, F. Draganidj ir kitus.
Dazniausiai mokslinéje literatiiroje kompetencijos samprata remiasi §iuo apibrézimu: ,,Kompetencijos
— esminés individo savybés, kurios priezasties ir pasekmés rySiais susietos su efektyvia (puikia)

kriterijais apibrézta veikla darbe arba kokioje nors situacijoje.’* DSS specialistams reikalingos

1 Lyle M. Spencer, Signe M. Spencer, Competence at work: models for superior performance (John Wiley & Sons: New
York, 1993), https://docs.google.com/viewer?a=v&pid=sites&srcid=2GVmY XVsdGRvbWFpbnxpc2JtbGlicm
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kompetencijos nebuvo tyrinéjamos lietuviy mokslininky. Pojstatyminiais teisés aktais DSS
specialistams yra nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai, kurie parengti vadovaujantis praktine patirtimi,
taciau Siai pareigybei reikalingos kompetencijos juose neaptarinéjamos.

Temos originalumas. Pasirinkta tema yra originali, nes DSS specialisty verbavimas
(paieska) ir atranka yra nagriné¢jama jiems reikalingy kompetencijy pagrindu. Taivanio mokslininky
parengto darby saugos specialisty kompetencijy modelis panaudotas magistro baigiamojo darbo
tyrimui. Sio modelio profesiniy kompetencijy savokos buvo priimtinos ir suprantamos tiriamiems DSS
specialistams, todél remiantis jomis galéty bati nustatomos DSS specialistams reikiamos
kompetencijos ir sudaromas kompetencijy modelis, kuris galéty buti pritaikytas Lietuvoje
veikian¢ioms DSS specialisty paslaugas teikian¢ioms organizacijoms.

Magistro baigiamojo darbo tikslas. Isanalizuoti kompetencijomis gristo zmogiskyjy
iStekliy valdymo privalumus darbuotojy verbavimo (paieSkos) ir atrankos procesams ir istirti
kompetencijomis gristos darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty paieskos ir atrankos pritaikymo
galimybe organizacijose X ir Y.

Darbo uZdaviniai:

e [Sanalizuoti personalo verbavimo (paieskos) ir atrankos procesus ir kompetencijomis grjsto
zmogiskyjy istekliy valdymo teorija.

e [Stirti ir jvertinti organizacijy X ir Y DSS specialisty paieska ir atranka.

o Atskleisti vadovy ir darbuotojy pozitirj | DSS specialistams reikalingus jgiidzius ir geb&jimus
(kompetencijas), darancius jtakg Siy darbuotojy paieskai ir atrankai.

Magistro baigiamojo darbo problema. Ar kompetencijomis grista DSS specialisty
paieska ir atranka biity efektyvesné uz dabarting, kurios pagrindiniai kriterijai atsirenkant darbuotojus
yra teisés aktais nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai?

Tyrimo objektas. DSS specialisty paieska ir atranka organizacijose X ir Y.

Metodai: mokslinés literatiros analizé ir apibendrinimas, anketiné apklausa, interviu,
statistiné ir grafiné duomeny analizé.

Darbo struktiira. Magistro baigiamasis darbas sudarytas i§ 5 skyriy. Pirmoje darbo
dalyje teoriskai iSnagrinéti darbuotojy verbavimo ir atrankos procesai, apibiidinti populiariausi etapai
bei metodai. Antroje darbo dalyje analizuojama kompetencijomis gristo zmogiskyjy istekliy valdymo
teorija ir jos taikymas. Treciojoje baigiamojo darbo dalyje aprasomos DSS specialisty funkcijos, jiems
keliami kvalifikaciniai reikalavimai ir uzsienio mokslininky tyrimai analizuojantys darby saugos
specialisty profesines kompetencijas. Ketvirtoje dalyje apraSoma magistrinio darbo tyrimo
metodologija. Penktojoje darbo dalyje pateikiami organizacijy X ir Y tyrimo rezultatai.

Darba sudaro 83 puslapiai ir 5 priedai. Pateikiama 20 lenteliy ir 21 paveikslas.



1. ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMAS: PERSONALO
VERBAVIMO IR ATRANKOS TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Zmogiskyjy istekliy valdymo samprata

BesikeicCiantis ir vis labiau modernéjantis pasaulis lemia vienos i$ vadybos sudétiniy daliy
— zmogiskyjy istekliy vadybos iSaugusig svarbg. ,,Veiksmingai valdyti Zmones yra svarbu, norint
pagerinti organizacijos veiklos kokybg. Organizacija turi jveikti jsitvirtinimo rinkos ekonomikoje,
restruktirizacijos, globalizacijos, technikos ir technologijy tobulé¢jimo, informacinés visuomenés
formavimo, ziniy ekonomikos kiirimosi, visuomenés ekonominés padéties kaitos bei vykstanciy
organizacijos iStekliai yra Zmongs, teikiantys savo darba, talenta, kirybiSkuma ir energija
organizacijai®, todél zmogiskyjy istekliy jgiidziai, gebéjimai ir kompetencijos yra vienas svarbiausiy
faktoriy galin¢iy nulemti efektyvy organizacijos darba ir tapti konkurencinga.

Ivairioje mokslinéje literatiiroje nuolat diskutuojama dél personalo vadybos ir Zmogiskyjy
istekliy valdymo sampraty. J. Jagmino ir I. Piktiurnaités teigimu, ,,zmogiskyjy istekliy valdymas yra
natiirali evoliuciné personalo vadybos tasa, salygota kintanéiy iSorinés aplinkos salygy“*. Pazymétina,
kad tarp Zmogiskyjy istekliy valdymo ir personalo vadybos teorijy egzistuoja nemazai skirtumuy,
kuriuos savo straipsnyje aptaria M. ISoraité:

1. ,,Zmogiskyjy istekliy vadyba apima ilgalaike perspektyva ir yra orientuojama j
sieckiamus rezultatus bei stengiasi inicijuoti naujy idéjy generavima, kai personalo vadyba apima tik
trumpalaikes perspektyvas ir tik joms, reikalingag kvalifikacijos bei kokybés personalo struktiirg,
daugiau inicijuoja diagnostinj procesa.

2. Zmogiskyjy istekliy teorijoje uzdaviniai biina laisvai apibrézti. Personalo vadyboje —
visos uzduotys yra grieztai apibréztos ir praktikuojamas valdymas pagal hierarchija.

3. Zmogiskyjy iStekliy vadyboje, skirtingai nei personalo vadyboje, palickama didesné

veiksmy laisve, stengiamasi labiau jsigilinti | kiekviena darbuotojg. UZduotys paliekamos vykdyti

2 Palmira Papsiené ir Aldona Cerniauskiené., Zmogiskyjy istekliy vadyba. Raidos tendencijos, Vadybos mokslas ir studijos
— kaimo versly ir jy infrastruktiiros plétrai, (2009), Nr. 19 (4), 15.

3 James A. F. Stoner, Edvvard R. Freeman ir Daniel R. Gilbert. Vadyba. (Kaunas: Poligrafija ir informatika, 2005), 368.

4 Jonas Jagminas ir Ilvija Pikturnaite. Zmogiskyjy istekliy valdymo kaitos ypatumai, Vadyba — Juornal of Management,
(2009), Vol. 14, No.1, 77.
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pagal aplinkos ir vidaus reikalavimus ir remiamasi komandiniu darbu. O personalo vadyboje

«5b

pabréziamos rasSytinés taisyklés bei procediiros ir remiamasi specialisty prerogatyva®>.

Zemiau esancioje lenteléje (zr. 1 lentele.) nurodomi pagrindiniai personalo vadybos ir

zmogiskyjy istekliy vadybos skirtumai.

1 lentelé. Personalo vadybos ir zmogiskyjy istekliy vadybos skirtumai

Personalo vadyba

Zmogiskuju istekliy vadyba

Patariamasis ir administracinis

Strateginis

Neesmin¢ organizacijos funkcija

Esminé organizacijos funkcija

Vadovy ir darbuotojy tarpininkas

Atlieka pagrindinj vaidmenj

Specialisty prerogatyva

Visi vadovai valdo zmoniy isteklius

Pabréziamos rasytinés taisyklés ir procediiros

I8keliamas lankstumas

Kolektyvinés derybos

Konsultavimas ir dalyvavimas

Remiasi valdymo hierarchija

Remiasi komandomis

Kolektyvinis darbo apmokéjimas

Individualus darbo apmokéjimas

Grieztai apibréztos uzduotys

Laisvai apibréztos uzduotys

Mokymo poreikj nustato kontrolé

Besimokanti organizacija

Orientuojasi j viding aplinkg

Orientuojasi | iSoring aplinka

Apima trumpalaikes perspektyvas

Apima ilgalaikes perspektyvas

Orientuojasi ] reikalingos kvalifikacijos ir

kokybés personalo struktiirg

Orientuojasi j siekiamus rezultatus

Saltinis: I3oraite M., Zmogiskieji istekliai — svarbiausia skonkurencinio pranasumo Saltinis strategiskai valdant

organizacijg, Socialiniy moksly studijos, 2011.

Apibendrinant lentel¢je pateiktus Zmogiskyjy iStekliy ir personalo vadybos skirtumus
galima biity teigti, jog personalo vadyba — tai administraciné organizacijos veikla, apimanti funkcijas
susijusias su darbuotojy priémimu, atleidimu, socialiniu apriipinimu, darbo vertinimu, darbo sauga ir
kt., 0 Zmogiskyjy istekliy vadyba yra viena i$ strateginio organizacijos valdymo daliy, orientuota j
nuosekly ir visapus] Zmogiskyjy iStekliy valdyma bei ugdyma.

,,Zmogiskujy istekliy vadyba, kaip vadybos mokslo tyrimo objektas, pradétas tyrinéti tik
XX a. antrojoje puséje. ISsivysCiusiose valstybése greitai buvo suprasta, jog tai pagrindinis ir labai
svarbus jmoniy plétros Saltinis. Zmogiskyjy iStekliy valdymas yra bene svarbiausias procesas

kiekvienoje organizacijoje — ar tai biity komerciné, ar nekomercingé, privati ar valstybiné institucija,

5 Margarita I$oraité.” Zmogiskieji istekliai — svarbiausias konkurencinio pranasumo altinis strategiskai valdant
organizacijg*, Socialiniy moksly studijos, (2011), 37.



arba bet kokia kita stambi ar smulki jmoné, ar organizacija. Be tinkamy ir kvalifikuoty specialisty nei
viena organizacija negaléty pasiekti savo tiksly ir iSgyventi. Taigi reikia pripazinti, kad zmogiskyjy
istekliy valdymas — tai vienas svarbiausiy valdymo teorijos ir praktikos tyrimy objekty*.® Jvairiis
Lietuvos ir uzsienio mokslininkai, knygy bei moksliniy straipsniy autoriai zmogiskyjy iStekliy
valdymo sgvoka apibrézia skirtingai. Lenteléje (Zr. 2 lentele) pateikiami Sio termino apibréZzimai, kurie

tarpusavyje labai panasis, taciau turi ir nezymiy skirtumy.

2 lentele. Zmogiskujy istekliy savokos apibrézimai

) Zmogiskyjy iStekliy valdymo savokos
Autorius
apibréZimas

Ivancevich, Glueck, 1989 m. Organizacijoje atliekama funkcija, padedanti
efektyviai panaudoti Zmones (darbuotojus),

siekiant organizacijos ir jy asmeniniy tiksly.

Ivanovic, Collin, 1997 m. Atsakomybé uz organizacijos produktyvuma,

naudojant darbuotojy politikos formavima.

Poole, 1999 m. Valdymo sritis, kurios pagalba organizacija

administruojama veiksmingiau.

Pinnington, Edwards, 2000 m. Naujas mastymo buidas apie tai, kaip turéty buti

valdomi darbuotojai darbo vietoje.

Bakanauskiené, 2002 m. Visuma veikly, uztikrinan¢iy reikiamos darbo
jégos pritraukimg ] organizacijg, jos tobulinimg

ir i§laikyma.

Yahya, Goh, 2002 m. Strateginé personalo vadyba, pabréziant darbo
1ISmanyma, organizavimg ir Zmogiskyjy istekliy

motyvavima.

Appleby, 2003 m. Valdymo proceso dalis, kai ripinamasi, kad biity
palaikomi zmogiski darbuotojy santykiai ir
uztikrinta materiali gerové, siekiant darbo

efektyvumo.

Gonzalez, 2004 m. Savokos, kurig sudaro daugybé su organizacijos
iSlaidomis susijusiy dalyky, tokiy kaip darbo
sauga, selektyvi atranka, brangiai kainuojantys

mokymai, veiklos vertinimas, informacijos

® Margarita ISoraité. ,,Zmogiskieji istekliai — svarbiausias konkurencinio pranasumo altinis strategiskai valdant
organizacijg*, Socialiniy moksly studijos, (2011), 32.
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sklaida ir dalijimasis, iniciatyva, pareigy

paaukstinimas ir plétra, apibrézimas.

Stoner, Freeman, Gilbert, 2005 m. Valdymo funkcija, susijusi su organizacijos
nariy verbavimu, parinkimu, mokymu ir

tobulinimu.

E. Chlivickas, 2010 m. Zmogiskyjy istekliy valdymo procesas susijes su
iSoriniais ir vidiniais veiksniais, kurio tikslas
suderinti  organizacijos interesus su joje
dirban¢iy asmeny geb¢jimais ir interesais,

efektyviai siekiant nustatyty tiksly.

Saltinis: Bacevi¢iiite A., Juknevi¢ien¢ V. ,, Viesojo administravimo Zmogiskyjy istekliy atrankos aspektai: Siauliy miesto

savivaldybés administracijos darbuotojy nuomonés tyrimas ““, Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 2009, 16.

Apibendrinant visus lenteléje pateiktus sgvokos apibrézimus, galima teigti, kad
zmogiskyjy istekliy valdymas — ,,vadybos funkcija, kuri apima visas veiklas valdant ir organizuojant
darbuotojus ir jy veikla*’.

Reziumuojant, zmogiskyjy iStekliy valdymas yra vienas svarbiausiy organizacijos veiklos
procesy. Organizacija norédama pasiekti efektyviy ir ilgalaikiy rezultaty zmogiskuosius isteklius turi

valdyti strategiSkai ir kryptingai. Valdant Siuos iSteklius labai svarbu sugebéti suderinti atskiry

darbuotojy ir organizacijos tikslus bei tinkamai i§naudoti pasamdyty darbuotojy galimybes.

1.2. Personalo verbavimas ir jo proceso etapai

,Personalo verbavimas (ang.-recruitment) — tai procesas, kurio metu j laisvas darbo vietas

identifikuojami kandidatai, turintys atitinkamus sugebéjimus ir kvalifikacija*®

. Darbuotojy verbavimas
saglygoja sékmingg darbuotojy atrankos procesg. Vienas pirmyjy vadybininky F.W. Tayloras
apgailestavo, kad tipinis individy pasirinkimas buvo grindziamas principais: ,,kg tu zinai“ ir ,kas
pirmas eiléje*. Anot jo, geb¢jimai atlikti specifinj darba, reikalaujant] konkreciy jgiidZiy ir gebéjimy,
turéty biiti patikrinami prie§ pasirinkimo sprendimg. Vis délto ir Siais laikais yra nepaisoma Sio,
atrodyty, jau nebeaktualaus ir pasenusio Tayloro jspéjimo, kai dauguma organizacijy netinkamai

pasirenka pagrindines verbavimo ir atrankos procediras, leidzian¢ias joms pritraukti tinkamus

7 Aurelija Bacevigiaté ir Vita Juknevi¢iené, Viesojo adminstravimo zmogiskyjy istekliy atrankos aspektai: Siauliy miesto

savivaldybés administracijos darbuotojy nuomonés tyrimas, Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, (2009), 16.

& Diana Lipinskiené, Personalo vadyba: mokymo priemoné su praktinémis uZduotimis. Klaipéda: Vie$oji istaiga: Socialiniy

moksly kolegija, 2012.http://www.marko.lt/wpcontent/uploads/2016/09/2012_Mokomoji_priemone_Personalo_vadyba.pdf
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kandidatus (darbuotojy paieska), o po to atlikti teisingus sprendimus nustatant didziausig tinkamuma
tarp konkretaus individo, organizacijos ir priskirtos uzduoties (darbuotojy atranka)®.

Sue Newell verbavimo ir atrankos procesa prilygina délionés zaidimui, kai tinkamas
darbuotojas iSrenkamas tarp netinkamy ir ,,patalpinamas® j tuscig erdve délioné¢je. Tai tradicinis arba
psichometrinis pozidiris j darbuotojy verbavimg ir atranka.!® Tarptautiniy Zodziy Zodynas
psichometrija - (psicho- + gr. metreo - matuoju) apibrézia kaip psichiniy procesy matavima, placiai
taikomg psichofizikoje; tyrimai atliekami vienodomis salygomis; i§ gauty duomeny sudaromos
individualiy savybiy skalés ir nustatomas konkre¢ios metodikos (testo) patikimumas®. Sios
psichometrinés perspektyvos paziiiriu darbai yra apibréziami pagal jy uzduotis ir charakteristikg
asmens, kuris sugebés sékmingai atlikti Sias uzduotis (asmens specifikacija). Tuomet verbavimas yra
individy, kurie gali atitikti Sias specifikacijas, pritraukimo procesas. Atranka yra skirtumy tarp $iy
kandidaty matavimo procesas, kurio tikslas rasti asmenj, kurio profilis labiausiai tinka asmens
specifikacijai, nurodytai darbo profilyje ar apragyme’?.

Tas pats autorius teigia, kad psichometrinis poziiiris yra dominuojantis ,,geriausios
praktikos* metodas darbuotojy verbavimo ir atrankos procesuose.

Tradicinj psichometrinés atrankos pavyzdj puikiai iliustruoja (1 pav.) Akivaizdu, kad

kandidatas C bty iSrinktas, kaip labiausiai tinkamas uZpildyti atitinkamg tustuma.

ELhOH®

Darbo profilis

1 pav. Tradicinis psichometrinés atrankos pavaizdavimas.

Cit. Pagal Managing Human Recsources, Sue Newell, 117.

S. Newel teigia, jog neabejotina, kad daugiausiai reikiamy savybiy ir kompetencijy
pademonstraves pretendentas sulauks organizacijos darbo pasitilymo'*

Mokslingje literatiiroje pateikiami skirtingi verbavimo proceso apibrézimai:

., Darbuotojy verbavimas — tai procesas, kurio metu surandami ir priviliojami j
organizacija potencialiis kandidatai j laisvas funkcines vietas. Sios veiklos rezultatas — tam tikras

kandidaty skai¢ius i§ kuriy bus atrenkamas ir pasamdomas darbuotojas*°.

% Stephen Bach, Sue Newel. Managing Human Resources, Recruitment and Selection, (2007), 115.
10 Stephen Bach, Sue Newel. Managing Human Resources, Recruitment and Selection, (2007), 115.
1 Tarptautiniy Zodziy Zodynas, (Vilnius: Vyriausioji enciklopedijy redakcija, 1985), 407.

12 Stephen Bach, Sue Newel, op. cit., 117.

13 1bid., 116.

1% 1bid., 117.
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,,Personalo verbavimas — tai visuma veiksmy, kurie atlickami organizacijoje, norint
patraukti j darbo vietas kandidatus, turin¢ius reikiamus sugebéjimus organizacijos tikslams siekti**®.

O stai D. Currie darbuotojy verbavimg apibrézia kaip kompetentingy potencialiy
kandidaty pritraukima, laisvai arba naujai sukurtai darbo pozicijai uzimti. Kitaip tariant, paieska turi

uztikrinti, kad organizacija galés rinktis tinkamiausig kandidatg i$ kvalifikuoty potencialiy darbuotojuy,
atitinkan¢iy keliamus reikalavimus. 1/

»Pagrindinis darbuotojy verbavimo tikslas - uztikrinti geriausia atitikima tarp darbo viety
reikalavimy ir kandidaty j darbo vietas individualiy charakteristiky* 8,

,,Pries uzverbuodama darbuotojus, organizacija turi aiSkiai apibrézti laisvas darbo vietas,
keliamus kandidatui reikalavimus, veiklos pobiidj, funkcijas ir atsakomybe. Todél pagrindinis darbas
tenka personalo specialistams, kurie turi surinkti visg jiems reikalingg informacijg i§ organizacijos
struktiiriniy padaliniy ir, atlike analize, padaryti tam tikras i§vadas**°.

Organizacijos gebé¢jimas pritraukti biisimus darbuotojus, daznai priklauso ir nuo jos
Zinomumo, reputacijos, ivaizdzio bei sitlomo darbo patrauklumo. Dazniausiai ieSkant naujy
darbuotojy naudojami jvairlis personalo paieSskos metodai. V.Miseviciaus teigimu, ,tobuléjant
technologijoms ir arS¢jant konkurencinei kovai dél gery specialisty, organizacijos atranda vis daugiau

biidy, kaip rasti ir pritraukti naujus protus %,

Mokslinéje literatiroje dazniausiai i$skiriami Sie personalo verbavimo Saltiniai:

¢ vidiniai resursai — kai ieSkoma kandidaty tarp esamy darbuotojy;

e iSoriniai resursai — kai kandidaty ieskoma uZ organizacijos riby.%

Vidiniy organizacijos resursy panaudojimas vyksta tada, kai kandidaty j “laisva darbo
pozicijg” yra ieSkoma tarp esamy jmonés darbuotojy. Pagrindinis §io Saltinio privalumas yra tas, jog
karjeros galimybés motyvuoja darbuotojus tobuléti bei uzimti aukStesnes pozicijas. Anot
V.MisevicCiaus, reikéty jvertinti ir tai, jog vidiniy resursy naudojimas yra pigiausias darbuotojy
pritraukimo konkrecioms pareigoms Saltinis, nes jmonéje kurj nors laikg dirbantis darbuotojas puikiai

zino viding tvarka ir jam nereikalinga adaptacija. Taciau prie§ perkeliant darbuotoja | auksStesng

15 Ramiinas Vanagas., Lietuvos Respublikos vieSojo sektoriaus tarnautojy verbavimo ir atrankos sistemos tobulinimas,
Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, (2009) .2(15), 319.

16Asta Stankeviciené ir Liudmila Lobanova. Personalo vadyba organizacijos sistemoje (Vilnius: Technika, 2006), 40.

7 Donald Curie., Introduction to Human Resource Management: a guide to personnel in practice, Chartered Institute of
Personnel and Development (2006), 83.

18Asta Stankeviciené ir Liudmila Lobanova. op. cit.

19 Ramiinas Vanagas. op. cit., 320.

2 Vaidas Misevitius., Personalo paieska ir atranka - kokj badg rinktis. 2010 spalio 17 d.
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/.

21 Derek Torrington ir kt. Human Resource Management (England: Pearson Education Limited, 2011), 159.
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pozicija, visuomet reikia jvertinti darbuotojo tinkamumg, profesine kvalifikacija bei gebéjimus

naujoms pareigoms uzimti. 22

A. Stankevicien¢ ir L. Lobanova knygoje “Personalo vadyba organizacijos sistemoje”

i§skiria Siuos pagrindinius vidiniy Saltiniy paieskos privalumus:

e _Personalas yra susipazings su organizacijos struktiira, veiklos pobudziu, kultiira bei

problemomis;
e Esamo organizacijos personalo kvalifikacija ir kompetencija bei galimybés yra Zinomos;
e Paaukstinimas yra svarbi motyvacijos priemong, skatinanti lojaluma organizacijai;
e Reikia nedaug 1Sy apmokymui;
e Nereikalinga personalo adaptacija;
e Nereikia 1é8y atrankai.?

Autorés taip pat pazymi vidiniy Saltiniy paieskos trikumus:

e .SumaZzéja tikimybeé, jog | organizacijg pateks naujos id¢jos bei nauja patirtis;
e Sukeliamas kity nepaaukstinty darbuotojy pavydas;

e Organizacija praranda galimybe jdarbinti talentingg darbuotojg i§ isorés*.*

Apibendrinant, galima bty teigti, jog darbuotojy paieSka tarp vidiniy organizacijos

resursy yra greiciausias ir pigiausias buidas rasti tinkamg kandidatg numatytai darbo pozicijai uzimti,

kurj skatina esamy darbuotojy motyvacija tobuléti, kilti karjeros laiptais ir uzimti aukstesnes pozicijas.

Analizuojant, iSorinius verbavimo Saltinius, skirtingi autoriai nurodo skirtinga kiekj

ivairiy darbuotojy paieSkos biidy. DaZniausiai iSoriniai paieskos Saltiniai naudojami tuomet, kai tarp

vidiniy organizacijos resursy neatsiranda tinkamo kandidato naujai pozicijai uzimti. Tarp iSoriniy

Saltiniy paiesSkos privalumy galima biity paminéti:
e haujy idéjy atsiradima;
e konkurencijos skatinimg tarp darbuotojy.
e talentingy darbuotojy pritraukima®. 2°
Kaip iSoriniy Saltiniy paieskos tritkumus galima i$skirti:
e _nezinoma naujo darbuotojo kvalifikacija ir kompetencija, tikslai ir siekiai;
e didelés apmokymo sanaudos;
e didelés atrankos sgnaudos;
e sumaz¢jes veiklos efektyvumas, kol naujas darbuotojas dar nejprates prie naujo darbo;

e tikimybeé, jog naujas darbuotojas gali priimti neteisingg sprendima*.28

22 Vaidas Misevi¢ius.,, Personalo paieska ir atranka — kokj biidg rinktis. 2010 spalio 17
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/.

2 Asta Stankevi¢iené ir Liudmila Lobanova. Personalo vadyba organizacijos sistemoje (Vilnius: Technika, 2006), 42.
24 |bid., 42.

% |bid., 43.
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Mokslingje literatiroje V. Misevicius iSskiria §iuos pagrindinius iSoriniy resursy paieskos
biidus:

1. ,,Paieska naudojantis esamy darbuotojy rekomendacijomis. Esami darbuotojai yra suinteresuoti
rekomenduoti gerg kandidata, kadangi jaucia atsakomybe uz biisimg darbuotojg ir nenori susigadinti
gero jvaizdzio darbdavio akyse. Darbuotojai dazniausiai pazjsta zmones, kurie dirba panasiose srityse,
ar yra dirbe su jais ankstesnése kompanijose, ir gali juos rekomenduoti*.?’

2. ,Skelbimai laikrasciuose. Si darbuotojy paieskos forma yra labai populiari ir galima sakyti
pagrindiné. Skelbimai laikrasciuose dazniausiai pritraukia labai daug kandidaty, taciau labai daznai
daugelis kandidaty neatitinka keliamy kvalifikacijos reikalavimy*.?

3. ,,Paieska universitetuose. Sio darbuotojy paieskos biido pagrindinis privalumas yra toks, kad
yra priilmami jauni ir entuziastingi darbuotojai, kurie link¢ mokytis ir siekti karjeros. Trikumai yra
tokie, kad Sie zmonés - be darbo patirties, j kuriy mokymus Kartais reikia investuoti nemazai laiko ir
finansiniy resursy*.?°

4. Jdarbinimo agentiiry paslaugos. Sis darbuotojy paieskos buidas yra taikomas, kai ieSkoma
ivairios kvalifikacijos darbuotojy ir pagal tai yra renkamasi kokios jdarbinimo agentiiros paslaugomis
verta naudotis*,%°

5. ,,Dalyvavimas karjeros dienose. Personalo specialistai gali susitikti su daugeliu kandidaty,
atlikti trumpus interviu ir potencialiausius kandidatus pasikviesti iSsamesniems pokalbiams
kompanijoje. Kompanija gali susidaryti kvalifikuoty potencialiy darbuotojy duomeny baze ir esant
reikalui pasikviesti §iuos Zzmones j darba“.3!

6. ,.Internetiniai skelbimai ir duomeny bazés. Tal labai sparCiai populiaréjantis darbuotojy
paieskos biidas. Internetu galima gana greitai rasti norimg darbuotoja, naudotis didelémis
internetinémis kandidaty duomeny bazémis*.*?

1. ,Valstybiniy darbo birzy paslaugos. Tinkamas S$altinis rasti Zzemesnés kvalifikacijos darbuotojus
ar paprastus darbininkus*33,

8. Kiti budai. V.Misevicius prie kity darbuotojy paieSkos biidy priskiria: vyresnio amziaus

kandidaty verbavimg (siejamas su organizacijos nauda pritaikant darbuotojy patirtj); socialiai remtiny

%6 Asta Stankevi¢iené ir Liudmila Lobanova. Personalo vadyba organizacijos sistemoje (Vilnius: Technika, 2006), 43.

2 Vaidas MiseviCius.,, Personalo paieska ir atranka - kokj buda rinktis. 2010 spalio 23 d.
http://biblioteka.koucingopaslaugos.It/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/.

28 |bid.

29 |bid.

30 Ibid.

31 1bid.

32 Vaidas MiseviCius., Personalo paieska ir atranka — kokj budg rinktis. 2010 spalio 17 d.
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/.

33 bid.
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asmeny verbavima (pigesné darbo jéga); kontraktiniai darbuotojai ir kt. 3
D. Currie grafiskai pateikia personalo verbavimo proceso etapus (2 pav.) ir teigia, kad

sistemingas verbavimo ciklas gali biiti pradedamas vos tik identifikuojama laisva darbo pozicija,

Pirmas etapas
Laisvos
pozicijos

identifikavimas

A 4

Sestas etapas Antras etapas
Darbo skelbimo Tiesioginio vadovo

isplatinimas leidimas jdarbinti nauja

darbuotoja
T v
Penktas etapas Tredias etapas
kaa'mvo darb}lotop Iisamus darbo aprasymo
.pzue.skos b.udo apibiidinimas
identifikavimas
7'y

Ketvirtas etapas

Reikalavimu nustatvmas
kandidatui

2 pav. Personalo verbavimo proceso etapai.

Cit. Pagal Introduction to Human Resource Management, Donald Curie, 2006, 84.

Auks¢iau paminéti autoriai apzvelgia skirtingus personalo verbavimo proceso Saltinius,
i§skiria jy privalumus ir trikumus. Organizacijai norint ,,prisitraukti® pacius geriausius kandidatus
patartina isbandyti jvairius personalo verbavimo biidus ir pasirinkti pacius patikimiausius.

Apibendrinant personalo verbavimo btdus, galima teigti, jog vieno tinkamiausio
darbuotojo paieSkos Saltinio néra. Kiekvienas personalo verbavimo budas turi savo privalumy, ir
trikumy. Vieni paieSkos biidai — brangesni, uztrunkantys ilgesnj laika, Kiti — efektyvesni, leidziantys
organizacijai sutaupyti 1ésy. Todél, organizacijai, atsizvelgiant j savo poreikj, yra svarbu paciai
nuspresti ir pasirinkti tinkamiausia personalo paieSkos biida. Svarbu paminéti, jog pasirenkant vidiniy
resursy paieskos biida, organizacijai reikéty atsizvelgti | tai, kad jmonés vidiniai iStekliai yra riboti,
todé¢l perkeliant darbuotojg i aukStesne pozicija, vis tiek reikés rasti naujg darbuotoja, kad biity

uzpildyta Zemesné pozicija.

% Vaidas Misevi€ius.,, Personalo paieska ir atranka - kokj biidg rinktis. 2010 spalio 17 d.
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/.

3% Donald Curie., Introduction to Human Resource Management: a guide to personnel in practice, Chartered Institute of
Personnel and Development (2006), 84.
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1.3. Darbuotojy atranka ir jos etapai

Vienas svarbiausiy zmogiskyjy iStekliy valdymo uzdaviniy — naujy darbuotojy atranka |

tam tikrg darbo pozicijg. ,,Tai svarbus procesas apimantis abipusj sprendima: organizacija sprendzia

sitilyti darba, ar ne, o kandidatas j darbo vietg sprendzia ar sitilomas organizacijos darbas atitinka jo

poreikius ir tikslus3®. Atranka vaidina didelj vaidmenj atsirenkant kompetetingus specialistus, t. y.

pasitelkiant tinkamus personalo atrankos jrankius atsiranda galimybé suformuoti atsakingg ir

profesionaly organizacijos personalg. Ar pretendentas yra tinkamas siilomai darbo pozicijai uzimti,

sprendziama pasitelkiant jvairius personalo atrankos metodus: gyvenimo aprasymy (CV) ir reziume

analize, rekomendacijy ir iSsilavinimo pazyméjimy tikrinimu, naudojant jvairiu atrankos testus

(testuojant), darbo imitavimo situacijas, individualiy pokalbiy arba interviu metodu ir kt. Darbuotojy

atrankos proceso metu turéty biiti svarstomi keli esminiai klausimai:

e Ar kandidatas yra tinkamas organizacijai?

e Kokig pridétine vert¢ kandidatas suteiks organizacijai?

Ivairtis mokslininkai darbuotojy atrankos sgvoka apibrézia skirtingai, lenteléje (zr. 3

lentelé) pateikiami Sio termino apibrézimai.

3 lentelé. Atrankos sgvokos apibrézimai

Autorius

Atrankos sampratos apibrézimas

Ivanovic, Collin, 1997 m.

Procesas, per kurj galutinis kandidaty
pasirinkimas priklauso nuo testy ir pokalbio

rezultaty

Byars, Rue, 2001 m.

Procesas, leidziantis rinktis pretendenty
gebéjimus, kurie, tikétina, labiausiai atitiks ir

bus naudingi s€kmingai atliekant darba.

Bakanauskiené, 2002 m.

Procesas, per kurj 1§ turimy pretendenty j tam
tikrg vietg atrenkamas ir pasamdomas
tinkamiausias. Personalo atrankos procesas
prasideda pretendenty saraso pateikimu ir

baigiasi samdos sprendimu.

Stoner, Freeman, Gilbert, 2005 m.

Abipusis procesas, per kurj organizacija

sprendzia sitlyti darbg ar ne, o kandidatas

3 James A. F. Stoner, Edvvard R. Freeman ir Daniel R. Gilbert. Vadyba. (Kaunas: Poligrafija ir informatika, 2005), 380.
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sprendzia, sutikti su pasitilymu ar ne.

Price, 2007 m. Sprendimo priémimas, atrenkant geriausia
kandidatg 1§ visy, kurie atliko organizacijos

pateiktus testus, uzduotis ir dalyvavo pokalbyje.

Bohiander, Snell, 2007 m. Individualus pasirinkimo procesas, per kurj
atrenkamas tinkamiausios kvalifikacijos asmuo

laisvai darbo vietai uzimti.

Saltinis: Aurelija Baceviéiiite, Vita Jukneviéiené ,,Viesojo administravimo zmogiskuyjy istekliy atrankos aspektai: 2009, 16.

Apibendrinant visus lenteléje pateiktus atrankos sampratos apibrézimus galima teigti,
kad atranka — ,,tai organizacijos procesas, per kurj iSrenkamas tinkamiausias darbuotojas atitinkantis
visus organizacijos reikalavimus ir likescius, turintis reikalaujamas Zinias ir kompetencijas bei lengvai
jomis disponuojantis<’.

Pagrindinis atrankos tikslas — ,,surasti tam tikrai darbo vietai, tam tikrai darbo grupei bei
komandai labiausiai tinkantj kandidata*®®. Autorius R. Vanagas nurodo, jog svarbiausias atrankos
vykdymo tikslas yra ,,surasti numatomai darbo pozicijai tinkamg darbuotoja pasizymintj reikiamais
igidziais ir kvalifikacija, per kiek jmanoma trumpesnj laika, jmanomai mazesnémis sanaudomis*°.

»Naujo darbuotojo atéjimas ] organizacija reikSmingas tiek paciam darbuotojui, tiek
organizacijai. Darbuotojui — tai naujas gyvenimo etapas, 0 organizacijai — naujos idéjos ir gebéjimai,
padésiantys plétoti sékminga organizacijos veikla. Organizuojant efektyvy atrankos procesa, reikia
sukurti organizacijos atrankos mechanizmg. Kiekvienas pasirenka sau labiausiai tinkamg biidg atrinkti
kandidatus*.*

Mokslingje literatiiroje dazniausiai iSskiriami Sie atrankos etapai apibiidinantys nuosekly
Sio proceso atlikima:

1 etapas. ,,Dokumenty uzpildymas. ParaiSkos j organizacija patenka dviem budais:
asmenys ateina asmeniskai (uzpildo organizacijos anketg (verbavimo kortele) ir pateikia dokumentus)
arba pastu gaunamas prasymo laiskas bei pateikiami dokumentai*. 4

2 etapas. ,,Dokumenty perziiréjimas. Pirminé atranka atliekama pagal gyvenimo
apraSyma (CV), uzpildyta organizacijos anketa (verbavimo Kkortelg) ir pateiktus dokumentus.
Organizacijos anketoje pateikiama: vardas, pavardé, amzius, iSsilavinimas, Seimyniné padétis,

profesiné patirtis, darbo keitimo priezastys, medicininé informacija, pomégiy ir interesy ratas bei

37 Aurelija Baceviciate ir Vita Juknevitiené. Viesojo adminstravimo zmogiskyjy istekliy atrankos aspektai: Siauliy miesto
savivaldybés administracijos darbuotojy nuomonés tyrimas, Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, (2009), 16.
3 Asta Stankeviiené ir Liudmila Lobanova. Personalo vadyba organizacijos sistemoje (Vilnius: Technika, 2006), 47.
% Ramiinas Vanagas., Lietuvos Respublikos vieSojo sektoriaus tarnautojy verbavimo ir atrankos sistemos tobulinimas,
Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, (2009) .2(15), 321.
40 Aurelija Bacevicitité ir Vita Jukneviiené, op.cit., 16.
41 Asta Stankeviciené ir Liudmila Lobanova, op. cit., 40
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papildomos zinios: stazuotés, kursai, darbas uzsienyje ir kt. Pridedamos rekomendacijos, diplomo
kopija ir Kiti reikalingi dokumentai«, 42

3 etapas. ,,Tinkamiausio kandidaty saraso sudarymas. Perziliréjus gyvenimo aprasymag
(CV), rekomendacijas ir kitus dokumentus, kandidatai suskirstomi j: a) tinkamus (tinkami surasomi j
atskirg sarasg); b) galimus (suraSomi j Kitg sgraSg ir palickami personalo rezerve). Jei tinkamy
kandidaty skai¢ius per mazas arba pirminio pokalbio metu jie pasirodo netinkami, j pokalbj bus
kviec¢iami galimi kandidatai); c) netinkami (jie i§ karto atmetami). Paprastai kandidaty skai¢ius biina
pakankamas, bet ne visada tarp jy randamas tinkamas. Geriau ieSkoti ilgiau, nei priimti bet kokj
kandidatg, o paskui atleisti, nes tuo metu nebuvo geresniy. Kol bus rastas tinkamas kandidatas, galima
laikinai darbus perskirstyti kitiems darbuotojams*.*3

4 etapas. ,,Kandidaty kvietimas pokalbiui**.«

5 etapas. ,,Pirminis kandidaty atrinkimas. Pirmiausia atliekami testai (juos atlieka
organizacijos personalo tarnyba arba personalo paieskos ir atrankos jmonés). Pagal testus atrinkti
kandidatai kvie¢iami pokalbiui. Pirminj pokalbj gali atlikti personalo tarnyba arba paieskos ir atrankos
imonés. | ji apytiksliai gali patekti apie 10 — 20 kandidaty. Klausiama apie jy darbo patirtj, darbo
keitimo priezastis, motyvacijg, vertybes, interesus, silpngsias ir stiprigsias puses, santykius su vadovais
ir kolegomis*.*

6 etapas. ,,Antrinis kandidaty atrinkimas. VVyksta atrinkty kandidaty (dazniausiai trijy arba
keturiy) pokalbiai su tiesioginiu vadovu, véliau ir su aukStesnio lygmens vadovu, tada vel su
tiesioginiu vadovu. Pirminiame ir antriniame etape gali biiti naudojami ir kiti atrankos metodai: darbo
bandymas, diskusijos grupése, rekomendacijy tikrinimas ir kt.4®

7 etapas. ,,Kandidato iSrinkimas. Jei pokalbio metu dalyvavo komisija, jos nariai priima
daugumos sprendimg. Norint suZinoti, ar sprendimas buvo patikimas ir pagristas, remiamasi
pagristumo ir patikimumo tikrinimu.

Patikimumo tikrinimas - skirtingy atrankos vykdytojy sutarimo laipsnis dél kandidato, t.
y., kiek Zmoniy yra panasios nuomonés apie kandidatg. Jei nuomonés labai skirtingos, tai apklausos
patikimumg lemia atrankos vykdytojo sugebé¢jimas nuspéti kandidato tinkamumg darbui. Jei per
bandomajj laikotarpj (kai kuriy darbdaviy nuomone, realiai jis trunka apie 1-erius metus), kandidatas
pasirodé tinkamas, atrankos procediira buvo pagrista, ir atvirkSciai. Jei kandidatg atrenka ne komisija,

galutinj sprendimga priima tiesioginis virSininkas. Siuo atveju galima taikyti tik pagrjstumo testg™.*’

42 Asta Stankevic¢iené ir Liudmila Lobanova. Personalo vadyba organizacijos sistemoje (Vilnius: Technika, 2006), 40.
4 1bid.
4 Ibid.
4 Ibid.
46 |bid.
47 Ibid.
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8 etapas. ,,Pasiilymo dirbti pateikimas ir jo patvirtinimas. Jei atrinktasis kandidatas

sutinka dirbti organizacijoje (Zodinis patvirtinimas), kiti kandidatai turi Zinoti, kad jiems nepasiseke,

tik rastiSkai sudarius darbo sutart

cec 48
1.

9 etapas. ,,Pranesimas kandidatams, kuriems nepasiseké. Informuojama telefonu ar

pastu“4,

10 etapas. ,,Darbo sutarties pasiraSymas

«50

Vykdant kandidaty atranka taip pat bity galima vadovautis ir J. F. Stonerio ir kt.

pasitilytais atrankos proceso etapais. (zr. 4 lentele.)

4 lentele. Atrankos proceso etapai

Procediiros

Paskirtis

Veiksmai ir kryptys

1. Idarbinimo anketos
uzpildymas

Nurodo, kokias pareiskéjas nori
uzimti pareigas, suteikia
informacijos pokalbiui.

Reikalauja tik informacijos,
kuri padéty nuspéti, kaip seksis
dirbti.

[3

2. Pradinis ,,ru§iavimo®
pokalbis

Leidzia greitai jvertinti
pareiskéjo tinkamuma.

Klausiama apie patyrima,
norima atlyginima, nora
persikelti dirbti j organizacijg.

3. Testavimas

Padeda jvertinti pareiskéjo
darbo jgudzius ir sugebéjima
mokytis darbe.

Gali buiti naudojama
kompiuteriné testavimo
programing jranga, rasto
analizé, tiriama sveikata ir
fizinés galimybés.

4. Tyrimas ,,uZ nugaros

Patikrinamas pareiskeéjo,
santraukos ar anketos
teisingumas.

Kreipiamasi | ankstesnj
pareiskejo virSininka (su
leidimu) ir patvirtinama gauta
1§ pareiskejo informacija.

5. ISsamus atrankos pokalbis

Suzinoma daugiau apie
pareiSkéja kaip apie individa.

Kalbasi tiesioginis pareiskejo
vadovas.

6. Fizinis patikrinimas

Padeda apsaugoti kitus
darbuotojus nuo ligy;
padaromas jrasas apie
pareiSke¢jo sveikatg; apsaugo
firma nuo neteisety darbuotojo
kompensacijos reikalavimy.

DaZnai atlieka organizacijos

gydytojas.

7. Darbo pasitlymas

Uzpildoma laisva darbo vieta ir
pareigybé.

Sitlomas atlyginimas ir
socialiniy garantijy paketas.

Saltinis:, J. F. Stoneris, E. Freemanas, D. R. Gilbertas, Vadyba, 2005, 381.

48 Asta Stankevi¢ien¢ ir Liudmila Lobanova. Personalo vadyba organizacijos sistemoje (Vilnius: Technika, 2006), 40.

49 1bid.
% 1bid.
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Apibendrinant mokslininky iSanalizuotag darbuotojy atrankos procesa, galima teigti, jog
kiekviena organizacija turéty pati nusistatyti jai priimtiniausius ir tinkamiausius, efektyvy personalo
atsirinkimg sglygojancius atrankos etapus. Bene labiausiai paplite¢ ir placiausiai organizacijose
naudojami yra Sie pagrindiniai atrankos etapai: gyvenimo apraSymo analizé, kuri yra reikalinga
atlickant pirming atranka, tikrinant, ar kandidatas atitiko darbo skelbime keliamus reikalavimus
(priémimo | darba anketos perzilira bitina norint i$siaiSkinti specifing kandidato informacija);
testavimo etapas, kuris suteikia reikiamos informacijos apie pretendento Zinias, jgiidzius ir gebéjimus;
tolimesniame etape — individualus interviu, kuriuo siekiama geriau pazinti kandidatg, jo asmenines
savybes, motyvacijg; rekomendacijy ir charakteristiky tikrinimas, kuriuo metu darbdavys jsitikina, jog
darbuotojo pateikta informacija yra patikima, kartu patikrinant ir darbuotojo sazininguma. Galutinis
spendimas — priimamas paskutiniame atrankos etape, kada darbdavys jvertings kandidato tinkamuma
sprendzia ar teikti jam darbo pasiiilymg ar ne, o kandidatas gaves darbdavio kvietimg dirbti sprendzia,

ar jj priimti, ar ne.

1.3.1. Kandidaty vertinimo metodai atrankos metu

Kiekviena organizacija taiko skirtingus atrankos metodus. Dazniausiai, Sie metodai
priklauso nuo organizacijos specifikos ir daugybés kity aplinkybiy. Atrankos metodo pasirinkima
lemia organizacijos iSkelti reikalavimai pretendentui, nes tik darbdavys geriausiai zino kokio biisimojo
Jukneviciené savo straipsniuose nurodo Siuos labiausiai paplitusius atrankos metodus:

e . Dokumenty analiz¢ ir pirminis pokalbis;

e Rekomendacijy ir charakteristiky tikrinimas;
e Jdarbinimo testai;

e Atrankos interviu“.>

Vis labiau populiar¢jantis atrankos metodas — kandidaty tinkamumo vertinimas testais,
kuriy rusiy yra labai jvairiy, taciau kiekviena organizacija pagal poreikj pasirenka jai labiausiai
tinkamg. Autorius R. C. Appleby savo knygoje iSskiria Sias testy rasis, kurios padeda atskleisti
pretendenty gebéjimus ir jgidZius:

e  Pasiekimo testai — iSbando ir iSmatuoja pretendento pasiekimus bei iSugdytus gebéjimus;
e Gabumy testai — vertina asmens gabumus ir galimybes;

e Intelekto testai — skirti vertinti kandidato atmintj ir mastyma;

51 Aurelija Baceviéiiité ir Vita Juknevi¢iené. VieSojo adminstravimo zmogiskyjy istekliy atrankos aspektai: Siauliy miesto
savivaldybés administracijos darbuotojy nuomonés tyrimas, Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, (2009), 16.
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e Interesy testai — specialiai parinktais klausimais ir uzduotimis siekiama suzinoti pretendento
interesy sritis ir kas jj ypa¢ domina;
e Asmenybés testai — siekiama jvertinti dominuojancius asmenybés bruozus, polinkiy, interesy,
nuotaiky ir temperamento derinj;
e Situaciniai testai — leidzia jvertinti zmogaus elgesj tam tikroje situacijoje*.>
Visos nurodytos testy raSys padeda iSsiaiskinti kandidaty turimas kompetencijas. Todél
organizacija formuodama jai tinkamiausig atrankos model; ir siekdama iSsirinkti efektyviausig
kandidata, gali pasirinkti patikimiausig, priimtiniausig ir geriausig rezultata uZztikrinantj testo tipa.
Tikétina, jog Siuo atrankos metodu kandidaty tinkamuma turéty vertinti tik patyre ir profesionaliis

personalo atrankos specialistai.

52 Robert P. Appelby. Siuolaikinio verslo adminsitravimas (Vilnius: Charibdé, 2003), 84.
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2. KOMPETENCIJOMIS GRISTAS ZMOGISKUJU ISTEKLIU
VALDYMAS

2.1. Kompetencijos sgvokos samprata

Savoka kompetencija kilusi i§ lotyny kalbos Zodzio “competentia”, kurio reikSmé yra
“galintis teisti” arba “turintis teis¢ kalbéti”>®. Dar Senovés Romoje buvo sudarytas “gerojo Romény
kario” kompetencijy sarasas, j kurj buvo atsizvelgiama atrenkant karius®*. Amerikie¢iy autorius D.
McClelland 1976 m. savoka “kompetencija” apibiidino ,,kaip tam tikras asmens charakteristikas,
identifikuojancias puiky darbo atlikimg“®®. 1982 m. R. Boaytzis pateikia §tai tokj kompetencijos
apibrézimg: ,,Kompetencija — tai pagrindinés Zmogaus savybés, susijusios su efektyviu darbo
atlikimu™®®. Kompetencijy pagrindimo schema (3 pav.) vizualizuoja kompetencijos savokos samprata
ir pagrindzia pateikiamg apibrézima: ,,Kompetencija — tai asmens jgiidziy rinkinys, kuriame susietos

zinios ir savybés,- leidzian¢ios sékmingai atlikti uzduotj ar funkcija specifinéje darbo veikloje®’.

BENDROSIOS ZINIOS
Susijusios su informacija
ir pazinimo sritimi

IGUDZIU -\l I; SAVYBES

RINKINYS Susijusios su

Susijes su ‘kokybiniais

gebgjimais aspektms,

atlikti darba ir asmemneémis

fiziniais charakteristi-
duomenimis komis ir
bruozais

Nepriekaistingas
uzduodiu ar
veikluy atlikimas
DARBAS

3 pav. Kompetencijy pagrindimo schema.
Cit. pagal Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management.

The lifelong learning perspective, Warsaw: Educational Research Institute 2014, 17.

53 Kaushiki Tripathi, Manisha Agrawal. Competency Based Management In Organizational*, Global Journal of Finance
and Management, VVolume 6, Number 4 (2014), 350.

% Fotis Draganidis ir Gregirs Mentzas. ,,Competency based management: a review of systems and approaches®,
Information Management & Computer Security, (2006) Vol. 14 Iss 1 pp. 51.

55 David McClelland . Testing for competence rather than for ,, Intelligence “. (Harvard University, 1973).
https://www.therapiebreve.be/documents/mcclelland-1973.pdf , 3.

% Kaushiki Tripathi, Manisha Agrawal.. op. cit., 350.

57 1bid., 350.
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1973 m. D. McClelandas straipsnyje ,,Tikrinama kompetencija — ne zinios* (,,Testing for

Competence Rather than Intelligence®) pasiilé savoka ,,jgudis“ pakeisti | sagvoka ,.kompetencija®,

kadangi jo nuomone, ,,biitent kompetencija apima asmens tiek elgesio, tick techninius jo gebéjimus

¢« 58

Manytina, jog tradiciniais atrankos metodais negalima tiksliai nustatyti, kaip zmogus dirbs ir elgsis

ateityje.

Lietuvos ir kity S$aliy autoriy, nagringjanciy zmogiskyjy istekliy problematikas,

kompetencijos sgvokos supratimas ir apibiidinimai pateikiami zemiau esanCioje lenteléje. (zr. 5

lentele.)
5 lentelé. Kompetencijos sagvokos apibrézimai
Autorius Kompetencijos savoka

R. Boyatzis Kompetencija — tai esminé individo charakteristika, priezasties ir
(1982) pasekmés rysiais susijusi su puikia veikla.

S. M. Spencer & | Kompetencijos — tai esminés individo savybés, kurios priezasties ir
L. M. Spencer pasekmés rySiais susietos su efektyvia (puikia) kriterijais apibrézta
(1993) veikla darbe arba kokioje nors situacijoje.

A. Marrelli (1998)

Kompetencijos — tai iSmatuojamos zmogaus galimybés, reikalingos

efektyviam darbo atlikimui.

P. Perrenaud

Kompetencija — tai gebéjimas sutelkti kognityvinius gebéjimus ir

Rothwell (2004)

(2000) panaudoti juos tam tikroje situacijoje.

S. Jackson, R. Kompetencijos yra apibréziamos kaip jgiidZiai, Zinios, gebéjimai ir
Schuler (2003) kitos savybés, kurios uztikrina efektyvy darbo atlikima.

D. Dubois, W. Kompetencijos tai yra Sios savybés: Zinios, jglidziai, mastysena,

mastymo modeliai, kuriuos pasitelkus uztikrinamas sékmingas

veiklos rezultatas.

V. Darskuviené
(2008)

Kompetencija — tai gebéjimas, kurio reikalauja tam tikra uzimama
pareigybé. Kompetencijos savoka paprastai apibiidinami plataus
diapazono gebéjimai, vienas i§ kuriy susijes su individy patirtimi.
Kompetencija daznai vartojama tarsi ziniy ar gebéjimy poZymis,
siekiant apibuidinti darbuotojy gebéjima labai gerai atlikti uzduotis

arba organizacijos gebé&jimg teikti auksc¢iausios kokybés paslaugos.

D. Diskiené, M.

Marcinskas

Kompetencija — tai tokios pagrindinés asmens savybeés, kaip

motyvai, bruozai, geb¢jimai, jvaizdZio ar socialinio vaidmens

58 David McClelland . Testing for competence rather than for ,, Intelligence . (Harvard University, 1973).
https://www.therapiebreve.be/documents/mcclelland-1973.pdf , 5.
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(2010) aspektai, zinios, kurias asmuo gali panaudoti. Kitaip tariant,
kompetencija — tai gebéjimy ir technologijy derinys, pagristas
zodziais iSreikStomis ir neisreikStomis ziniomis. Tai elgesio bruozy,
butiny sékmingai atlikti darbg rinkinys. Biitent motyvy, bruozy,
pozilriy, jgiidziy ir gebéjimy derinys leidzia atskirti geriausius

atlikéjus nuo vidutiniy.

T. Sudnickas, R. | Esminés individo charakteristikos (kompetencijos) suprantamos kaip

Rekasiené (2014) | ilgalaikés asmens savybés, kurios leidzia nuspéti jo elgseng ateityje.

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Kompetencijos sgvokos suvokimas jvairiose Europos Salyse traktuojamas skirtingai.
Autoriai V. Grazulis ir E. Markuckien¢ straipsnyje ,,Darbuotojy motyvacijos ir lojalumo stiprinimas
plétojant kompetencijas® pateikia Sias kompetencijos sampratas skirtingose Europos Salyse:
,Olandijoje vyrauja samprata, kad kompetencija — tai elgesio charakteristikos arba apraiskos,
kurias galima stebéti. Jos yra pagristos ziniomis, jgidziais, nuostatomis ir kitomis asmeninémis
charakteristikomis.

- DidzZiojoje Britanijoje savoka ,kompetencija®“ apibiidina tam tikrus darbinés ir profesinés
veiklos standartus. Profesiné kompetencija apibréziama kaip gebéjimas taikyti zinias,
supratimg, praktiniu ir mastymo jgudziu, reikalingu efektyviai (reikiamus standartus
atitinkanciai) veiklai atlikti — kalbama ne apie tobulumo siekj, 0 apie reikiamo lygmens
atitikima.

- Belgijoje kompetencija apibréziama kaip nuosekli jgiidziy, nuostaty ir Ziniy kombinacija, kuri
iSreiSkiama stebimu elgesiu ir kuria remiantis galima prognozuoti, kiek efektyvus bus tam

tikros funkcijos ar vaidmens atlikimas*°.

Pazymeétina, kad kompetencijos sgvoka zmogiskyjy iStekliy kontekste pradéta naudoti ne
taip jau ir senai. Dar pra¢jusio amziaus viduryje darbuotojy atranka buvo grindziama jy kvalifikacija,
t.y. buvo akcentuojama } tai ar darbuotojas turi formaly Svietimo sistemoje jgyta jgaliojima, reikalingg
konkreciai veiklai atlikti. Autoré D. Lepaité, analizuodama kompetencijos ir kvalifikacijos sampratas,

pateikia kompetencijos struktiiros grafinj pavaizdavima:

% Vladimiras Grazulis ir Markuckiené Elzbieta, Darbuotojy motyvacijos ir lojalumo stiprinimas plétojant kompetencijas,
(Vilnius: Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 2013 3 (31), 142-151.
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KOMPETENCIJA

Asmenybés savybés
Vertybés
Poziuriai

KVALIFIKACIJA

Igtdziai
Mokeéjimai
Zinios

4 pav. Kompetencijos termino struktira.

Cit. pagal Kompetencijos sampratos esmé. Palmira Jucevicien¢, Daiva Lepaité, Socialiniai mokslai, 2000, 47.

Terminas ,,kompetencija” pradedamas vartoti pradéjus formuotis informacinei (ziniy)
visuomenei, vykstant darbo visuomenés transformacijai j veiklos visuomenés transformacijg, kai
pagrindine vertybe tampa Zmogaus Zzinios, jgalinandios praturtinti darbg ir tobulinti jo pobid;®.
Straipsnio autoriy nuomone, ,.kompetencija kaip holistiné idéja gali buti apibréziama kaip koncepcija,
kuri akcentuoja gebéjimag perkelti zinias ir jgudZius j naujas situacijas, kartu jgalinanti Zzmogy veikti

“61 " Siuolaikiniame dinamiskame pasaulyje kompetencija negali biiti

jvairiuose veiklos lygiuose
interpretuojama tik kaip kvalifikacija, kuri yra nusakoma apibréztais jguidziais ir jgalina atlikti ribotas
uzduotis aiskiai struktiirizuotoje veikloje, kurioje vyrauja aiSkiai nustatytos darbo funkcijos (rezultatas
- atliktas darbas)®?.

»~Kompetencija nejgyjama kaip tradiciné kvalifikacija, gavus diploma, ji turi buti
pastoviai ugdoma“®. Deja, tenka pastebéti, kad ir dabartiniu laikmeéiu Lietuvoje §ios sampratos néra
1§grynintos ir pasitaiko atvejy, kai valstybinés institucijos, nustatinédamos reikalavimus atitinkamos
srities darbuotojams, painioja kvalifikacijos ir kompetencijos savokas. Sis konkretus pavyzdys bus

pateiktas 3-iame darbo skyriuje (zr. 3 sk. ,,Darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty funkcijos,

kvalifikaciniai reikalavimai ir kompetencijos®).

60 Palmira Jucevi¢iené, Daiva Lepaité. ,,Kompetencijos sampratos esmé* Socialiniai mokslai 1, 22, (2000): 45.
&1 |bid.

62 |bid., 48.
& Rita Adamoniené ,,Vadybinés zmogiskyjy istekliy formavio prielaidos ir galimybés*, Vadybos mokslas ir studijos —
kaimo versly ir jy infrastruktiiros plétrai, 16, 1 (2009), 15. ,
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Dar vienas aktualus aspektas, aptariant kompetencijos sgvoka, bty fonetiSkai panaSiai
skambanc¢iy Zodziy prasmés analizavimas: ,kompetentingumas® ir ,kompetencija“, angliskai:
»competence ir ,,competency*.

Indy profesoré Seema Sanghi vadovélyje ,,Kompetencijos pagrindai pateikia Siy sagvoky
tarpusavio sgveikg grafiskai:

Kompetentingumas Kompetencija

Pagrista jglidziais mmmmmmp Pagrista elgesiu
Pasiekti standartai Elgesio bruozai

Kas yra jvertinama <mmmmm Kaip pasiekiamas standartas

5 pav. Sasaja tarp kompetentingumo ir kompetencijos sgvoky
Cit. pagal The Handbook of Competency Mapping. Understanding, Designing and Implementing Competency Models in
Organizations, 2017.

Kompetentingumas Sioje schemoje yra pateikiamas kaip jgiidziais pagristy standarty
vertinimas, kompetencija iSreiskia elgesj, kuriuo yra pasiekiamas standartas®,

Profesorius R. Lauzackas kompetencija apibuidina kaip ,,turéjimg gebéjimy atlikti tam tikra funkcija*,
o kompetentingumas aiSkinamas ,kaip panaudojimas praktin¢je veikloje to gebéjimo raiSkos,
kokybiskumo* ®°.

Verslo ir vadybos zodynas pabréZzia, kad Sios sgvokos turéty biiti atskiriamos, bet ¢ia pat
daroma prielaida, kad jos gali biiti naudojamos sinonimiskai®, todél savo darbe naudosiu
kompetencijos sgvoka placigja prasme.

Kompetencijos yra skirstomos j:

e _Bendrasias kompetencijas, kurios yra privalomos visiems organizacijoje dirbantiems
darbuotojams;

e Vadybines kompetencijas, privalomas visiems organizacijos vadovams, jskaitant vedéjus,
pavaduotojus ir direktorius;

e Profesines kompetencijas — kompetencijas, privalomas tik tam tikras pareigas einantiems

darbuotojams*®’.

64 Seema Sanghi. The Handbook of Competency Mapping. Understanding, Designing and Implementing Competency
Models in Organizations. Second Edition, (2007), 8.

8 Rimantas Lauzackas. Kompetencijomis grindZziamy mokymo/ studijy programy kiirimas ir vertinimas. Monografija.
(Kaunas: Vytauto DidZiojo universiteto leidykla), 208.

% Dictionary of Businnes & Manegement, 2004.

67 Reda Rekasiené. ,,Valstybés tarnautojy kompetencijy modelis: ko juo siekiama ir kaip jis veikty?”, (Valstybés tarnybos
aktualijos: 2014).
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Autorius Charles Woodruffe atitinkamai Sig sampratg skiria j: kompetencijos sritis ir su
asmeniu susijusias kompetencijas®®. Kompetencijos sritys yra veiklos, kuriose asmuo yra
kompetentingas, o su asmeniu susijusios kompetencijos yra laikomos kaip darbuotojo charakteristikos,
kurios jgalina pasiekti rezultaty kompetencijy srityje®®. Pirmasias galima jvardyti kaip orientuotas j

darbg, o antrosios yra orientuotos j darbuotojg.
2.2. Zmogiskyjy istekliy valdymo gristo kompetencijomis teoriniai aspektai

Pazangiose Siuolaikinése tarptautinése kompanijose plinta kompetencijomis grindziamas
zmogiskuju istekliy valdymas. ,,Siuolaikinése organizacijose darbuotojy Zinios ir gebéjimai tampa
pagrindiniu  konkurenciniu pranasumu, kuris remiasi iSskirtinémis vadovy ir darbuotojy
kompetencijomis. Todél norint stiprinti konkurencing pozicija, reikia kaupti atskiras kompetencijas,
kurios saveikauty ir didéty < °.

Organizacijos, kurios naudoja kompetencijomis grista jdarbinimo metoda, testuoja
kandidatus ir gauna konkreCius jy gebéjimy jrodymus, tokiu atveju remiamasi ne tik kandidaty
pasakojimu apie savo profesing patirtj, jgidzius ir Zinias, jrodancias potencialiy darbuotojy
kompetencija.”

Kompetencijy nustatymas, formavimas ir vertinimas yra esminis kompetencijomis gristo
zmogiskyjy iStekliy valdymo metodo veiksnys. Pagrindinis zmogiskyjy istekliy specialisty tikslas yra
izvelgti ir atskleisti tokias darbuotojo charakteristikas, kurios leidzia ne tik sékmingai atlikti uzduotis,
bet ir jrodo kandidata turint iSskirtiniy gabumy. Kompetetingam darbuotojui turi buti skiriamas
démesys tolimesniam jo kompetencijy vystymuisi ir ugdymuisi.”

Kompetencijomis grjsto Zmogiskyjy iStekliy valdymo metodas skatina panaudoti
darbuotojy jgiidzius siekiant jgyti stipriausig konkurencinj pranasumg. Taikant §] metodg atsizvelgiama
1 kiekvieno darbuotojo skirtingus geb¢jimus siekti numatyty rezultaty ir strateginiy organizacijos
tiksly. ISskirtiniy gebéjimy turintis darbuotojas jam paskirtas uzduotis atlieka efektyviau ir pasiekia

geresniy rezultaty, negu eilinis darbuotojas, atliekantis ta patj darbg. Todél organizacija, gebanti

€8 Charles Woodruffe. ,,What is meant by a Competency,* Leadership & Organization Development Journal, 14,1 (1993):
29, http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/eb053651

8 Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 8.

70 Renata Korsakiené, Liudmila Lobanova ir Asta Stankevi¢iene, Zmogiskyjy istekliy valdymo strategijos ir procediiros
(Vilnius: Technika, 2011), 138.

1 Michael Katz. Competencies Hold the Key to Better Hiring, 2015.
https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/0315-competencies-hiring.aspx

2 _ukasz Sienkiewicz ir kt. op., cit., 8.
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atpazinti darbuotojus lyderius ir skatinanti jy tobuléjima, neabejotinai, tampa labiau efektyvia, netgi
nedidindama esamo darbuotojy skai¢iaus.”

Prieduose (zr. 1 prieda) pateikiama kompetencijomis gristo zmogiskyjy iStekliy valdymo
sistemos organizacijoje schema, kurioje vaizduojamas ir pagrindinis Siame valdyme naudojamas
Lirankis* — kompetencijos modelis bei placios jo pritaikymo galimybeés.

Kompetencijomis gristas zmogiskyjy istekliy valdymas yra nuoseklus ir tgstinis procesas,
praktikuojamas visuose jo etapuose - pradedant darbuotojy prisijungimu prie organizacijos (atrankos ir
jdarbinimo procesai, prisitaikymas prie darbo), jy efektyvios darbinés veiklos metu (vertinimas ir
motyvacijos procesas), plétros procese (mokymai ir tobulinimasis) iki darbuotojy iSéjimo i$
organizacijos (atleidimas i§ darbo ir jy perkvalifikavimas).”* D. Dubois teigia, kad kompetencijomis
gristas zmogiskyjy istekliy valdymas yra orientuotas j darbuotojus, atliekancius darba, o ne i jy
atlickama darbag.”™

Pagrindiniai i$Sukiai, su kuriais susiduriama taikant kompetencijomis grista Zzmogiskyjy
iStekliy valdymo metoda jvardinami kaip:

e kompetencijos sgvoka néra aiskiai ir nuosekliai suprantama;

o Kkompetencijy nustatymas, kuris padéty atskirti darbuotojus lyderius nuo vidutiniSkai darbg
atliekanciy darbuotojy reikalauja daug darbo, 1ésy ir laiko sgnaudy;

e Siuolaikinése organizacijose ZzmogiSkyjy iStekliy specialistai dar néra pakankamai
susipazine su kompetencijomis grjstu zmogiskyjy istekliy valdymo metodu’®

Kompetencijomis gristas zmogiskyjy iStekliy valdymas darbuotojy verbavimo ir
atrankos procese jgalina identifikuoti potencialiy kandidaty verbavimo S$altinius, kurie sitilo
darbuotojus lyderius. Siais, likes¢ius pateisinusiais verbavimo $altiniais yra skatinama naudotis ir
ateityje. Be to, atrenkant darbuotoja, remiamasi kandidato pademonstruotais gebéjimy rezultatais bei
lyginama pretendenty “talentai”, kurie leidzia nuspéti, kurioje srityje busimi darbuotojai atsiskleis kaip
darbuotojai lyderiai.”’

Darbuotojy planavimui pasitelkiami kokybiniai planavimo metodai. Tokiu budu btisimas
darbuotojy skaicius néra orientuojamas j esama, tikimasi pasiekti tokiy paciy arba geresniy rezultaty su

mazesniu darbuotojy lyderiu skai¢iumi. Susitelkiama ties talentais ir jy teikiama nauda organizacijai.’®

73 Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 8.

4 1bid.,73.

7> David Dubois, William Rothwell. Competency-Based Human Resource Management, (Nicholas Brealey Publishing,
2004), 10.

lbid., 13.

7 LLukasz Sienkiewicz ir kt., op. cit., 8.

78 |bid.
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Darbuotojy vertinimas ir jy motyvacijos procesas vykdomas periodiskai. Darbuotojams
yra nuolat suteikiamas griztamasis rySys, koncentruojamasi j jy pasiektus darbo rezultatus, kurie pagal
pasirinkta kompetencijos modelj tikrinami tiek esamai, tiek ir siektinai darbo pozicijai.”

Kompetencijomis grjstas zmogiskyjy iStekliy metodas identifikuoja sunkumus,
trukdan¢ius asmeniniam tobuléjimui, ir jpareigoja darbo vadovus Sias klittis paSalinti. Mokymo
procesas pradedamas, kai identifikuojamos turimos darbuotojo kompetencijos ir nustatomas jy lygis.
Esant poreikiui organizacija sudaro sglygas tobulinti esamas darbuotojo kompetencijas iki aukstesnio

lygio.®

2.3. Kompetencijy profilis

Kompetencijos profilis yra jrankis, kuris jgalina tiesioginj kompetencijos sgvokos
jprasminima valdant zmogiskuosius isteklius®l. A. Szczesna ir T. Rostkowski kompetencijos profilj
apibrézia kaip svarbiausiy kompetencijy rinkinj, kurias darbuotojas jau turi jgijes arba kurios yra
reikalaujamos darbdavio specifinei pozicijai uzimti. Anot §iy autoriy, kompetencijos profiliai turéty
buti sudaryti i§ keturiy elementy:

e kompetencijy, jtraukty ] kompetencijos profilj, saraso;

¢ informacijos apie vientiso modelio specifiniy kompetencijy svarbg;

¢ informacijos apie pageidaujama arba esamg kompetencijos lygi, patenkinantj kiekviena is jy;

e kompetencijy matavimo metody (elgsenos, kurios parodo tam tikros kompetencijos
egzistavimg). 82

Apibendrinant galima teigti, kad kompetencijos profilis yra visy kompetencijy rinkinys,
kuris apraso specifing darbo pareigybe arba organizacinj vaidmen;.

Kompetencijy skai¢ius viename profilyje yra diskutuotinas objektas, kuris mokslininky
vertinamas nevienareik$miai. Sidor-Rzadkowska pabrézia, kad bendras supratimas, jog kuo labiau
detalizuotas modelis, tuo jis yra geresnis, néra savaime paprastas®®. DidZiulis kompetencijy skaiius ir
ju iSpléstiniai paaiskinimai gali pareikalauti nepamatuoto jdirbio ir informacijos pertekliaus, kuriant
didelés apimties knyga. Tokia situacija taip pat kelty jvairiy sunkumy jvertinant kompetencijas.

Lenky autoriai Lukasz Sienkiewicz, Anna Jawor-Joniewicz ir kt. pateikia duomenis, kad
Jju tyrinétose jmonése dazniausiai buvo renkamasi 5-8 kompetencijy profilis (40,5 proc. visy tyrinéty

organizacijy). Daugiau nei vienas tre¢dalis organizacijy rinkosi maziau negu 5 kompetencijy profilius

7 Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 8.

&1bid..

8 |bid.,77.

8 |bid., 78.

8 |bid., 83.
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(35,7 proc.). Beveik kas penkta kompanija taiké 9 — 12 kompetencijy profilius (17, 8 proc.) ir tik labai
nedidelis skaiCius organizacijy naudojo 13 — 16 kompetencijy profilius (3,8 proc.), bei tik 2,2 proc.
imoniy virsijo 16 kompetencijy savo profiliuose. Autoriai pazymi, kad mazi profiliai, susidedantys i$
mazo kompetencijy skaiciaus, yra lengvai sudaromi, daZniausiai naudojami bei labiausiai
pageidaujami.8* Taigi, darytina i§vada, kad optimaliausias kompetenciju kickis viename profilyje

turéty biiti nuo 5 iki 8 kompetencijy.

2.4. Kompetencijy Zodynai

Kompetencijy Zodynuose pateikiamos bendrosios kompetencijos ir jy apibrézimai.
Apibudinant kiekvieng kompetencija yra jtraukiama kvalifikacijos skalé, kurioje nurodomas visas
elgesio diapazonas, leidziantis identifikuoti kompetencija. Dauguma kvalifikacijos skaliy turi penkis
lygius. Kiekvienas jgidis yra apibiidinamas kartu pateikiant ir jj prapleciantj elgesio apras§yma.
Kiekviename lygyje aprasomas elgesys yra aiSkinamojo pobidzio, taciau tai nereiSkia, jog
kompetencijos lygis yra apribojamas tik pateikiamais pavyzdziais. Kiti elgesio pavyzdziai,
iliustruojantys kompetencijos lygj, taip pat galimi. Kiekvienos kompetencijos skalé yra kumuliaciné,
tai reiskia, jog, nors aprasytas elgesio pavyzdys yra pateikiamas zemesniame kompetencijos lygyije, jis
taip pat gali pasireiksti ir turint aukstesnj kompetencijos lygj.®®

Kompetencijos lygiai yra nustatomi keliais tikslais:
1. Darbuotojy atrankos metu jie padeda identifikuoti kandidato turimg kompetencijos lygj ir tai
salygoja tikslesn¢ darbuotojy atranka.
2. Kompetencijos lygiy nustatymas reikalingas planuojant darbuotojo karjera (atlyginimo
kélimas, pozicijy keitimas)

3. Kompetencijy lygiai panaudojami kuriant naujas pozicijas organizacijoje.

2.5. Kompetencijy modelio teorija ir jo pritaikymas

Kompetencijos modelio sudarymas yra daugiapakopé uzduotis siekiant jgyti daugiau
informacijos apie kompetencijas ir jy reikiamg lygj organizacijoje. (6 pav.) Pasak, A. Pocztowski,
kompetencijos modelis turéty apimti tiek kompetencijas, kuriy yra reikalaujama atliekant pagrindines

uzduotis, tiek kompetencijas, kurias demonstruoja auksto lygio darbuotojai. Pamatiniy kompetencijy

8 Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 8.

8 Behavioural Competency Dictionary. (University of Guelph, 2010)
https://www.uoguelph.ca/cio/sites/uoguelph.ca.cio/files/HR%275s%20Competency%20Dictionary.pdf

% |bid.
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reikalavimas yra biitinas tam, jog darbuotojas galéty uztikrinti jam priklausanciy ir paskirty uzduociy
atlikima, o kompetencijy modelis padeda nustatyti darbuotojo kompetencijos lygi ir atskirti darbuotoja

lyderj nuo vidutinio darbuotojo. 8’

Darbuotojui reikalingas kompetencijy rinkinys uzimant tam tikrg
darbo pozicijg arba role organizacijoje

W

Ziniy, jgidziy ir savybiy nustatymas, kurios yra svarbios atliekant

darba

A 4

Nustatoma kokia darbuotojo elgsena turi didZiausig poveikj uzduociy
atlikimui

6 pav. Kompetencijos modelio apimtis.

Cit. pagal Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. Lukasz Sienkiewicz ir kt.
Warsaw, 2014, 13

Kompetencijy modeliai yra placdiai taikomi zmogiSkyjy istekliy valdyme gristame
kompetencijomis. Sie modeliai identifikuoja reikalingiausias kompetencijas tam tikram darbo profiliui.
Naudojantis sumodeliuotu Sablonu daug paprasCiau atrinkti ir jdarbinti tinkamiausius darbuotojus,
tobulinti jy turimas kompetencijas, iSmatuoti jy darbo naSuma ir tinkamai jj jvertinti
Paprastai tariant, kompetencijos modelis padeda apibréZti, ka darbuotojas turi Zinoti ir padaryti, kad

darbas bty atliktas sékmingai.

Zemiau esan¢ioje lenteléje (Zr. 6 lentele.) pateikiami uZsienio ir lietuviy autoriy

kompetencijos modelio apibrézimai:

6 lentelé. Kompetencijos modelio sagvokos apibréZimai

Autorius Kompetencijos modelio savoka

K. Zingheim, G. | Kompetencijos modeliai gali biiti sudaromi skirtinguose lygmenyse — nuo

Ledford, J. kompetencijos modelio organizacijai iki kompetencijos modelio konkreciai

87 LLukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 77.
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Schuster (1996)

pareigybei. Kompetencijos modelis tai reikalingy savybiy / bruozy rinkinys

norint tinkamai atlikti darbo uzdavinius.

C. Fogg (1999)

Kompetencijos modelis apibrézia kompetencijas, kurios yra biitinos profesinei
organizacijos rolei. Kitaip tariant, kompetencijos modelis yra elgsenos

apraSymas tam tikrai darbo pozicijai, kuris turéty baiti nuolat tobulinimas.

A. Szczesna, T.

Kompetencijos modelis yra butiniausiy kompetencijy rinkinys, kurias

ROStOWSki . . . . .o . . . -
darbuotojas jau turi jgijes arba kurios yra reikalaujamos darbdavio.
(2004)
L. Sienkiewicz | Kompetencijos modelis yra kompetencijy rinkinys, kuriy darbdavys reikalauja
(2004) i§ darbuotojo tam tikrai uzimamai darbo pozicijai.
M. Kompetencijy modelis yra visy reikalingy darbui atlikti kompetencijy

Juchonowicz, L.

rinkinys, kuris yra susikirstytas j atitinkamus profilius skirtingoms darbo

Sienkiewicz pozicijoms organizacijoje. Kompetencijy modelis formuoja Siuos klausimus:
(2006) e Kokie jgiidziai, charakteristikos ir bruozai yra reikalingi darbo
atlikimui?
e Kokia darbuotojo elgsena turi didZiausios jtakos sékmingai atlikti
darbg?
D. Dubois, W. Kompetencijos modelis yra aprasytos kompetencijy charakteristikos, kuriy yra

Rothwell (2008)

reikalaujama tam, kad darbuotojas pasiekty patenkinamy arba pavyzdiniy

rezultaty jam priskirtoje roléje.

G. Stewart, K.
Brown (2009)

Kompetencijy modeliavimas yra alternatyvus buidas tradiciniam darbo profilio
apraSymui, kuris koncentruojasi j darbuotojui reikalingus bruozus norint

sekmingai atlikti jam pavestas uzduotis.

T. Sudnickas, R.

Rekasiené

Kompetencijos modelis tai konkrecios pareigybés ar artimy pagal prigimt]
pareigybiy grupei biidingy iSmatuojamy jgiidziy, Ziniy, patirties, elgsenos ir

asmeniniy savybiy rinkiniai, reikalingi puikiai veiklai.

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Geras kompetencijos modelis turéty atspindéti organizacijos specifikg ir atskleisti
tikragsias darbuotojy funkcijas. Jis taip pat, turéty buti skaidrus ir suprantamas, be dviprasmisky
formuluoc¢iy ar sudétingy apraSymy, kurie kelty rizika daryti klaidas ir atsirasti netinkamoms
interpretacijoms. Visi modelio elementai turi biiti vienas nuo kito nepriklausomi, t. y. viena
kompetencija neturéty daryti jtakos kitai kompetencijai. PaZymétina, kad svarbiausias tikslas biity
tinkamai sukurti kompetencijy apraSymus, iSskiriant tas kompetencijas, kurios apibiidina individualy

darbo atlikimo ir darbuotojo elgsenos lygj. (7 pav.)
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Detalis ir lyginamieji kompetencijos

Démesys darbuotojams ir jy asmeninéms X .
reikalavimai

savybéms

Diferenciacija tarp efektyviy ir maZiau efektyviy
darbuotojy elgesio

Nuoseklts darbo atlikimo vertinimo
kriterijai

7 pav. Pagrindiniai kompetencijos modelio bruozai
Cit. pagal Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management.

The lifelong learning perspective, Warsaw: 2014, 17.

Apibendrinant, galima teigti jog kompetencijy modelis yra visy konkrecioje
organizacijoje tam tikroje pozicijoje darbuotojui reikalingy kompetencijy rinkinys, uZztikrinantis, jog

darbdavio paskirtos uzduotys biity atliekamos sékmingai.

2.6. Kompetencijy tikrinimo metodai atrankos proceso metu

Kandidaty kompetencijy tikrinimas yra svarbi kompetencijy modelio taikymo dalis.
Sudarius kompetencijy modelj ir nustacius kokiy kompetencijy bei jy lygio tikimasi i§ kandidato,
biitina parengti tinkamus kompetencijy tikrinimo metodus. Zitirint i§ kandidaty kompetencijy tikrinimo
perspektyvos, svarbu, kad reikalavimai kompetencijoms bty iSsamis ir detaliai apraSomi, o ne
abstraktaus pobtuidzio. Tai reiskia, jei kompetencijos nebus tiksliai aprasytos, jos gali buti klaidingai

interpretuojamos tiek kandidaty, tiek personalo atrankos specialisty.
Tinkamai kandidaty atrankai naudojant kompetencijos model} pravartu pasitelkti Siuos

tikrinimo jrankius:

1. Paraiskos dokumenty (gyvenimo aprasymo, motyvacinio laisSko rekomendacijy) analize.
Iprastai pirminé darbuotojy atranka vyksta analizuojant kandidaty pateiktus gyvenimo
apra§ymus ir motyvacinius laiskus. Siame etape patikrinamas kandidato atitikties lygis

nustatytiems pozicijos kriterijams.2

8 |_ukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 99-100.
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2.

3.

Interviu ( laisvo stiliaus ir struktiiruotas interviu). Interviu — tai vienas dazniausiai naudojamy
kompetencijos tikrinimo metody. Struktiruoto interviu pagrindas — kompetencijos modelyje
nustatyty kompetencijy tikrinimas, uzduodant tokius klausimus, j kuriuos atsakius, biity galima
padaryti aiSkias iSvadas apie kandidato turimas ar trikstamas kompetencijas. Laisvojo stiliaus
interviu metu jvairtis klausimai uzduodami ne paeiliui, todél galutinis rezultatas issiaiSkinant
kandidato kompetencijas priklauso nuo potencialaus darbuotojo iSkalbos ir interviu
organizuojancio jgudziy. Kompetencijy tikrinimui labiau patartina naudoti struktiiruoto interviu
metoda.®

Darbiniy situacijy simuliacijos. Kompetencijy tikrinimas darbiniy simuliacijy metu yra vienas
efektyviausiy budy patikrinti kandidato turimas ar trikstamas kompetencijas. Potencialaus
darbuotojo yra praSoma atlikti uzduoti, panaSig i ta, su kuria jis galéty susidurti realioje
darbinéje situacijoje. Stebint atliekant] uzduotj kandidata, galima tiesiogiai jvertinti jo turimas

kompetencijas ir jy lygj.®

------

Kandidaty kompetencijy tikrinimas testais — populiariausias ir labiausiai paplites metodas
vertinant potencialius darbuotojus atrankos metu. Ziniy tikrinimo testai — tai objektyvus, tadiau
maziausiai naudingas jrankis tikrinant kompetencijas. Siuo testu tikrinamos kandidato Zinios,
igudziai ir pozilris, bet tai mazai susij¢ su kandidato elgesio nuspé¢jimu tam tikrose darbinése
situacijose. Psichologiniai ir asmenybés vertinimo testai — taip pat kompetencijy tikrinimo metu
pla¢iai naudojamas jrankis. Siy testy privalumai — lygios galimybés visiems kandidatams
atsakinéti j vienodus klausimus, todél atsakymy vertinimas pagal i§ anksto nustatyta vertinimo
skale, leidZia atranky specialistams iSvengti SaliSkumo ir potencialaus darbuotojo vertinimo
pagal asmenines simpatijas. Taciau §iy testy iSvados pateikia gana siaurg kandidato asmenybés
ir kompetencijy analize, bet nevertina pasaliniy faktoriy, todél yra tinkami tik tradicinio elgesio
darbuotojy tipui.®*

Vertinimo centrai.

Darbuotojy vertinimo centras — tai labiausiai pazenges kompetencijy tikrinimo jrankis. Siame
centre kandidatai vertinami tiek individualiy, tiek grupiniy uzduogiy bei pokalbiy metu. Sie
vertinimo centrai parengia individualius kompetencijy tikrinimo testus, praktines uzduotis bei
simuliacines darbines situacijas, tokiu biidu pagal organizacijy poreikius atrenkami reikalingas

kompetencijas turintys darbuotojai.®

8 Lukasz Sienkiewicz ir kt. Competency-based human resources management. The lifelong learning perspective. (Warsaw:
Educational Research Institute, 2014), 99-100.

% 1hid.
%1 1bid.
%2 1hid.
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Apibendrinant, galima teigti, kad paprasCiausi, bet maziausiai efektyvis bity
paraiSkos dokumenty analizes ir interviu kompetencijy tikrinimo metodai, nes juos naudojant
nevertinama darbuotojo elgsena tam tikrose situacijose. [vairiy testy naudojimas tikrinant
kompetencijas patartinas taikyti tik tradicinio elgesio darbuotojams, taigi negali biiti taikomas
placiai. Darbiniy situacijy simuliacija ir darbuotojy vertinimas specialiuose vertinimo centruose

laikytini efektyviausiais ir pazangiausiais metodais.
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3. DARBUOTOJU SAUGOS IR SVEIKATOS SPECIALISTAI
LIETUVOJE IR UZSIENYJE: KVALIFIKACINIAI
REIKALAVIMAI IR KOMPETENCIJOS

,Darbuotojy sauga ir sveikata — tai visos darbuotojy darbingumui, sveikatai ir gyvybei
darbe iSsaugoti skirtos prevencinés priemonés, kurios naudojamos ar planuojamos visuose imonés
veiklos etapuose, kad darbuotojai blity apsaugoti nuo profesinés rizikos arba ji bity kiek jmanoma
sumazinta“®. Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymu®* yra reglamentuotos
darbdaviy teisés ir pareigos, turin¢ios uztikrinti darbuotojy saugg ir sveikatg. Darbdavys, sickdamas
uztikrinti darbuotojy saugg ir sveikata (toliau — DSS) paskiria vieng ar daugiau DSS specialisty arba
steigia jmonés DSS tarnyba.®® Jei jmonéje, atsizvelgiant j ekonominés veiklos rii§j, darbuotojy skaiciy
ir profesing rizikg, néra tokiy specialisty arba jy nepakanka, tuomet su kompetentingais fiziniais ar
juridiniais asmenimis gali buti sudaromos sutartys dél DSS specialisty funkcijy ar jy dalies atlikimo.
Valstybinés darbo inspekcijos prie Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerijos

duomenis DSS funkcijas jmonése vykdo:

o Darbdavys, darbdaviui atstovaujantis asmuo — 32 718 arba 73 proc. deklaravusiy jmoniy;

o Darbdavio jgaliotas asmuo — 7 137 arba 15,9 proc. deklaravusiy jmoniy;

o Paskirtas darbuotojy saugos ir sveikatos specialistas — 8 795 arba 19,6 proc. deklaravusiy
jmoniy;

o Sudaryta sutartis su juridiniu asmeniu — 4 416, arba 9,8 proc. deklaravusiy jmoniy;

o Sudaryta sutartis su fiziniu asmeniu — 759, arba 1,7 proc. deklaravusiy jmoniy;

o Imonés darbuotojy saugos ir sveikatos tarnybos — 9 082 arba 20,3 proc. deklaravusiy
jmoniy. %

Tiek wvalstybés institucijos, koordinuojancios ir formuojanc¢ios DSS politika, tiek
darbdaviai, perleisdami dalj savo pareigy DSS specialistams yra suinteresuoti jy gebé¢jimais tinkamai
organizuoti DSS prevencines priemones. Tuo tikslu, pojstatyminiais teisés aktais yra reglamentuoti
DSS specialisty kvalifikaciniai reikalavimai ir jy mokymo bei zZiniy tikrinimo reikalavimai. Nustatyta,

kad DSS specialistu gali dirbti asmuo:

9 | Lietuvos Respublikos darbo kodeksas: LR darbo kodekso patvirtinimo jsigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymas®,
Valstybés Zinios 64, 2569 ( 2002).

% Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymas®, Valstybés Zinios 70, 3170 (2003)

% Ricardas Butkus, Profesinés saugos valdymas: mokomoji knyga (Kaunas: Aleksandro Stulginskio universitetas, 2008),
11.

%  Ataskaita apie darbuotojy saugos ir sveikatos bikle bei darbo jstatymy vykdyma Lietuvos Respublikos jmonése,
jstaigose ir organizacijose 2009-2015 metais, VDI, zidréta 2017 kovo 25 d.,
https://www.vdi.lt/PdfUploads/Ataskaita2015.pdf
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e aukstojoje mokykloje igijes technologijos moksly studijy srities iSsilavinimg ir jsisavings zinias
ir geb¢jimus, pagal DSS specialisto mokymo programg mokymo jstaigoje (turintis patvirtinantj
jstaigos pazyméjima);®’

e turintis aukstajj iSsilavinimg pagal specialias DSS mokymo programas arba turintis aukstajj
arba jam prilyginting iSsilavinimg ir atestuotas (vadovaujantis Mokymo ir atestavimo

darbuotojy saugos ir sveikatos klausimais bendraisiais nuostatais) darbui konkrecios

ekonominés veiklos riisies jmonése.%®

Kiti DSS specialistams keliami kvalifikaciniai reikalavimai pateikti Zemiau esancioje

lenteléje. (zr. 7 lentele)

7 lentelé. Reikalavimai DSS specialistui.

Turi zinoti:

Turi gebéti:

- teisés aktus, reglamentuojancius DSS ir jy
praktinj taikyma;

- bendruosius rizikos vertinimo ir DSS
uztikrinimo principus, kuriais privalo
vadovautis darbdavys, siekdamas apsaugoti
darbuotojus nuo esamy ar galimy rizikos
veiksniy veikimo;

- profesinés rizikos veiksnius ir darbdaviui
privalomas jgyvendinti prevencines priemones,
nustatytas DSS teisés aktais;

- pagrindines nelaimingy atsitikimy darbe,
profesiniy ligy priezastis bei prevencines
priemones atitinkamos ekonominés veiklos
rusies jmonése;

- profesings rizikos vertinimo jmonéje etapus ir
rizikos tyrimo metodus, rizikos jvertinimo
rezultaty jforminimo reikalavimus;

- darbuotojy sveikatos prieZiiiros organizavimo
principus;

- kolektyviniy ir asmeniniy apsaugos
priemoniy parinkimo, jy naudojimo
reikalavimus.

- konsultuoti darbdavius ir darbuotojus
nelaimingy atsitikimy darbe ir profesiniy ligy
prevencijos, darbo salygy ir darbo aplinkos
gerinimo klausimais;

- instruktuoti darbuotojus apie DSS
reikalavimy jgyvendinima jmonéje bei kaip
iSvengti traumy ar kity sveikatos pakenkimy
darbo vietose

- organizuoti profesinés rizikos vertinimg
jmonéje ir rengti nelaimingy atsitikimy darbe ir
profesiniy ligy prevencijos priemones;

- suteikti pirmaja pagalba nukentéjusiems nuo
traumy darbuotojams ir organizuoti
darbuotojams privalomus pirmosios pagalbos
mokymus;

- analizuoti nelaimingy atsitikimy darbe ir
profesiniy ligy aplinkybes bei priezastis ir
rengti prevencines priemones;

- organizuoti darbuotojy sveikatos privalomus
tikrinimus, analizuoti ir vertinti patikrinimy
rezultatus;

- planuoti savo veikla, tvarkyti veiklos
dokumentus, rengti ataskaitas bei pasitlymus
DSS biuklei gerinti;

- vykdyti kitas jmonés DSS funkcijas,
nurodytas Imoniy DSS tarnyby pavyzdiniuose
nuostatuose;

- naudotis informacinémis technologijomis.

Saltinis : Jsakymas Dél kvalifikaciniy reikalavimy darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams, darbuotojy saugos ir
sveikatos tarnybos darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams, juridinio asmens darbuotojy saugos ir sveikatos
specialistams ar fiziniams asmenims, atliekantiems darbuotojy saugos ir sveikatos tarnybos funkcijas ar jy dalj, nustatymo,
Lietuvos Resublikos Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2016.

97 Isakymas dél kvalifikaciniy reikalavimy darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams, darbuotojy saugos ir sveikatos
tarnybos darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams Nr. A1-60“, TAR, https://www.e-

tar.It/portal/It/legal Act/fae3ac50c8ec11e583a295d9366c7ab3

% |bid.
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Minétame socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakyme dél kvalifikaciniy reikalavimy
yra reglamentuota, kad ,,darbuotojy saugos ir sveikatos specialistai, darbuotojy saugos ir sveikatos
tarnybos darbuotojy saugos ir sveikatos specialistai, juridinio asmens darbuotojy saugos ir sveikatos
specialistai ar fiziniai asmenys, atliekantys darbuotojy saugos ir sveikatos tarnybos funkcijas ar jy dalj,
turi tobulinti kvalifikacijg. Kvalifikacijos tobulinimo trukmé per 5 metus turi biiti ne trumpesné kaip
60 valandy.“% Cituojant $ig nuostata, siekiama atkreipti démesj j neteisinga savokos ,kvalifikacija“
naudojimg teisés akte (zr. poskyri 2.1. ,, Kompetencijos sgvokos samprata®): DSS specialistai
kvalifikacijg, daZniausiai inzinieriaus, jgyja studijuodami aukstosiose mokyklose, todél ji negali bati
,tobulinima“  DSS specialistams rengiamuose seminaruose ar konferencijose. Jvertinus Sias
aplinkybes, manytina, kad Siame teisés akte turéty biiti naudojama sgvoka ,,kvalifikacija® turéty biiti
pakeista sagvoka ,. kompetencija“.

Asmenys, siekiantys tapti DSS specialistais, mokosi mokymo jstaigose ir jy Zinios
tikrinamos pagal Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro patvirtintas mokymo
programas:

1. Darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto, dirbancio visy ekonominés veiklos rii§iy jmonése,
mokymo programa (valstybinis kodas 560102208);

2. Darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto, dirbancio II ir III grupiy ekonomines veiklos rasiy
jmonése, mokymo programa (valstybinis kodas 560102204);

3. Darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto, dirbancio III grupés ekonominés veiklos riisiy
jmonése, mokymo programa (valstybinis kodas 560102205). 1%

Svietimo ir mokslo ministerijos informacinéje sistemoje, informuojancioje apie
mokymosi galimybes Lietuvoje — AIKOS (atvira informavimo, konsultavimo ir orientavimo sistema)
yra paskelbtos 88 mokymo jstaigos, vykdancios §iy programy mokyma. Valstybinés darbo inspekcijos
duomenimis 2015 metais mokymo jstaigose buvo atestuoti 639 DSS specialistai, 2016 — 1369 DSS
specialistai. 1%

2008 metais grupés Darbo ir socialiniy tyrimy instituto darbuotojy atliktame tyrime
»Imonés darbuotojy saugos ir sveikatos tarnyby specialisty mokymo organizavimo, mokymo paslaugy

kokybés, jmonés darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty darbo praktikos jmonése tyrimas‘

99 Isakymas dél kvalifikaciniy reikalavimy darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams, darbuotojy saugos ir sveikatos
tarnybos darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams Nr. A1-60“, TAR, https://www.e-

tar.It/portal/It/legal Act/fae3ac50c8ec11e583a295d9366¢7ab3

100 Ajkos — studijy ir mokymo programos®, Svietimo ir mokslo ministerija, Zitiréta balandzio 1 d.
https://www.aikos.smm.lt/Registrai/ layouts/15/Asw.Aikos.RegisterSearch/ObjectFormSubsearchResult.aspx?0=PROG&f
=9271e61c-65bc-4216-92d6-
b03c145999e6&key=3634&searchCode=InstProg&ro=11854&ctx_sr=za5dHDvpOIGJ2%2fD6Fkt7rise6a8%3d&ctx_of=i4
S09IMXVVSAN20bL F%2bkI%2fl1 Y'Y Rs%3d&pt=0sr

101 Ataskaita apie darbuotojy saugos ir sveikatos bukle bei darbo jstatymy vykdyma Lietuvos Respublikos jmonése,
jstaigose ir organizacijose 2009-2015 metais, VDI, zidréta 2017 kovo 25 d.,
https://www.vdi.lt/PdfUploads/Ataskaita2015.pdf
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nustatyta, kad ,,jmoniy darbdaviai nepakankamai démesio skiria DSS specialisty kvalifikacijos
tobulinimui, nepateikia informacijos apie rengiamas konferencijas, kursus ar seminarus darbuotojy
saugos ir sveikatos klausimais ir retai siuncia DSS specialistus tobulinti kvalifikacija, o tai jtakoja jy
atlickamy funkcijy kokybe®. Tyrimo autoriy pateiktas pasitilymas: ,,Kvalifikacijos tobulinimui per 5
metus skirti ne maziau kaip 200-250 valandy, kad DSS specialistai galéty susipazinti su jsigaliojusiais
naujais ar pasikeitusiais galiojanciais teisés aktais, taikyti juos, kad kokybiskai vykdyty savo funkcijas

«102 nebuvo priimtas, reikalavimai kvalifikacijos tobulinimui i§liko nepakite. Pazymétina, kad

imonéje
Siame tyrime, kaip ir auks¢iau minétuose kvalifikaciniuose reikalavimuose DSS specialistams, taip pat
neteisingai vartojama ,,kvalifikacijos* sgvoka.

Tiek lietuviy, tiek Europos Saliy mokslininky darbuose nepavyko aptikti DSS specialisty
kompetencijy tyringjimy. Si tema pladiau nagrinégjama JAV ir Pietryéiy Azijos Saliy mokslininky.
Amerikos saugos inZinieriy asociacijos ASSE (American society of safety engineers) iniciatyva
atliktuose tyrimuose parengtas Profesinés sveikatos ir saugos modelio apraSymas (The OSH Model
curriculum), kuriame suformuotas saugos inzinieriams reikiamy specialiyjy ziniy ir kompetencijy
kiekvienai sriiai tikslinis sgrasas®,

2012 m. Nacionalinio Taivanio Changhua Svietimo universiteto, Industrinio Svietimo ir
technologijy fakulteto mokslininkai atliko tyrima: ,,Saugos specialisty kompetencijy modelio kiirimas:
koreliacijos tarp kompetencijos ir saugos funkcijy (Developing a competency model for safety
professionals: Correlations between competency and safety functions®). Sio tyrimo tikslas — sukurti
kompetencijy modelj saugos specialistams ir iStirti veiksnius, kurie uztikrinty tinkama jy kompetencija
reikalingg uztikrinti auksta saugos lygj. Siame tyrime dalyvavo 299 darbuotojy saugos ir sveikatos
srities darbuotojai (153 DSS specialistai ir 146 DSS srities mokytojai), kurie savarankiskai pildé
parengtus klausimynus. Klausimyny atsakomumas sieké 75 procentus, jvertinus rezultatus pasitvirtino
tyrimo patikimumas ir validumas.%

Siekiant sukurti DSS specialisto kompetencijy modeli, buvo remiamasi ankS$¢iau
mokslininky atliktais DSS specialisto kompetencijas vertinanciais tyrimais:

- 1999 m. amerikieciy mokslininkas, tyrin¢jantis darbuotojy saugos ir sveikatos sritj Earl H. Blair
sudaré klausimyna, kuriuo apklausé 245 darbuotojy saugos ir sveikatos srities specialistus ir

sieké nustatyti svarbiausias DSS specialisty kompetencijas. Apklausos rezultatai identifikavo 10

svarbiausiy DSS specialistui  kompetencijy: efektyvus bendravimas, aktyvus klausymas,

102 Tyrimas jmonés darbuotojy saugos ir sveikatos tarnyby specialisty mokymo organizavimo, mokymo paslaugy kokybés,
imonés darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty darbo praktikos jmonése tyrimas. parengti iSvadas ir rekomendacijas
esamos jmoniy darbuotojy saugos ir sveikatos tarnyby specialisty rengimo sistemos gerinimui®, ziiiréta balandzio 2 d.
http://www.socmin.It/public/uploads/757_dss_specialistu_tyrimas_2008.pdf

103 Jim Ramsay, Wayne Hartz, ,,Model Curriculum for OSH: Key to becoming a Profession*, ProfessionalSafety 4, 2
(2017): 46, http://www.asse.org/assets/1/7/F1_0317.pdf?ref=ps

104 Shu-Hsuan Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, ,,.Developing a competency model for safety professionals:
Correlatons between competency and safety functions®, Journal of Safety Research 43, (2012): 339.

40


http://www.socmin.lt/public/uploads/757_dss_specialistu_tyrimas_2008.pdf
http://www.asse.org/assets/1/7/F1_0317.pdf?ref=ps

atsakomybés prisiémimas, aplinkiniy motyvavimas, lankstumas, vizijos turé¢jimas, kiirybiskas
mastymas, auditavimas ir analizavimas, strateginis planavimas ir sprendimy priémimas ir
jgyvendinimas.!%®

- 2004 m. E. H. Blair atliko dar vieng tyrima, kuriuo sieké i$siaiSkinti esmines (key competencies)
DSS specialisto kompetencijas. Sie tyrimai patvirtino kai kuriy prie§ tai tyrimais nustatyty
kompetencijy svarba ir identifikavo kelias naujas kompetencijas. Sios 10 kompetencijy buvo
jvardintos kaip esminés DSS specialisto kompetencijos: efektyvus komunikavimas, aktyvus
i8klausymas ir riipinimasis, atsakomybés prisiémimas, sprendimy priémimas ir jgyvendinimas,
produkyvus darbas, efektyvus turimy istekliy panaudojimas, saugos poveikio analizavimas ir
auditavimas, saugos vizijos palaikymas ir dalijimasis ja, strateginis planavimas ir tiksly
igsikélimas.1%®

- Mokslininkas J. E. Leeman tirdamas DSS specialisto kompetencijas naudojosi situaciniu interviu
metodu ir nustaté, kad DSS specialistui svarbiausios kompetencijos gali buti sugrupuotos i tris
grupes: pazintinés kompetencijos (cognitive competencies), tarpasmeninés kompetencijos
(interpersonal competencies) ir vidinés — asmeninés kompetencijos (intrapersonal competencies).
Sios grupés apima 16 kompetencijy: orientavimasis j pasiekimus, analitinis mastymas,
konceptualus mastymas, poveikis ir jtakojimas, informacijos ieSkojimas, komandinis darbas,
deryby jgudziai, lyderysté, tikslumas ir aiSkumas, objektyvumas, atkaklumas, planavimo
igidziai, kontakty uZmezgimas, savikontrol¢, techninés zinios, vertimo jgudziai ir
vizualizavimas. J. E. Leemanas kompetencijas suklasifikavo | dvi kategorijas: pamatines
(threshold) ir diferencialines (differentiating) kompetencijas. Slenkstinés kompetencijos remiasi
pagrindinémis asmens savybémis, kurios reikalingos jvykdyti esmines uZzduotis, tuo tarpu
diferencialinés kompetencijos leidzia atskirti darbuotoja lyderj nuo vidutinio.'%’

- 2010 m. Malaizijos mokslininkés R. Daud, Z. Omar ir M. Ismail, remdamosis J. E. Leemano
atliktais tyrimais tgs¢ DSS specialisto kompetencijy studijas ir pasitelkdamos Delphi technikos
metoda (vedantysis, mokslinés literatiiros pagrindu sudarytas klausimynas) apklausé¢ 36 DSS
srities ekspertus. Tyrimy rezultatais buvo nustatyta, kad kompetencijos pagal svarbg skirstomos j
tris grupes: pazZintinés (cognitive), tarpasmeninés (interpersonal) ir vidinés — asmeninés (intra-
personal) kompetencijos. Apklausus tiriamuosius buvo sudarytas kompetencijy sarasas, kuris

apeme 27 bendras ir 21 specifing kompetencijas, kuriy svarbos lygmuo yra skirtingas ir

105 Shu-Hsuan Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, ,,.Developing a competency model for safety professionals:
Correlatons between competency and safety functions*, Journal of Safety Research 43, (2012): 340

196 | bid.

197 |bid.
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priklausomas nuo atlickamo darbo. Sios kompetencijos taip pat buvo sugrupuotos j pamatines
(threshold) ir diferencialines (differentiating) kompetencijas.1%®
- 2010 m. Taivanyje atlikus DSS srities specialisty apklausas, paaiskéjo, jog svarbiausios
kompetencijos srities specialistams yra Sios: darbo saugos taisykliy nustatymas, zinios apie
darbuotojy saugg ir sveikatg, analitinis mastymas, komunikacija ir koordinavimas, problemy
identifikavimas ir jy sprendimas. Pazymétina, kad tyrimas buvo labai mazos imties — atliekamas
tik keliose vieSojo sektoriaus jmonése, todél tyrimo validumas yra zemas.®
- J. S. Adams 2012 m. tirdamas darbuotojy saugos ir sveikatos srities darbuotojus nurodo, kad
idealus DSS specialistas turi turéti tiek technologiniy, tiek vadybiniy Ziniy ir pazymi, kad DSS
specialisto kompetencijy modelis turéty apimti ir vadybininko, ir inZinieriaus kompetencijas.
Pasitelkdami visg surinkta informacija ir remdamiesi ankstesniais mokslininky atliktais
tyrimais Nacionalinio Taivanio Changhua §vietimo universiteto, Industrinio Svietimo ir technologijy
fakulteto mokslo darbuotojai atliko i$samius tyrimus, apklausé¢ 299 respondentus, kuriy apklausos
rezultatais iSskyré 9 svarbiausias profesines kompetencijas: darbuotojy saugos ir sveikatos svarbos
propagavimas (skleidimas), cheminiy pavojy atpazinimas, reagavimas ] avarin¢ situacija, DSS teisés
akty taikymas, komandinis darbas, patikrinimy ir audity atlikimas, pazeidziamy darbuotojy apsauga,
fiziniy pavojy atpazinimas ir profesinés rizikos vertinimas, jvertino §iy kompetencijy atliekant uzduotis
svarbos lygj ir sukirée DSS specialisto kompetencijy modelj.''! Siame kompetencijos modelyje
jvardintos kompetencijos buvo panaudotos apklausiant tiriamuosius DSS specialistus. Tyrimo metu
siekta issiaiskinti jy pozitrj, prasant jvertinti nurodytas profesines kompetencijas pagal svarbuma. (zr.

2 prieda, 12 klausimas).

108 Shu-Hsuan Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, ,,Developing a competency model for safety professionals:
Correlatons between competency and safety functions®, Journal of Safety Research 43, (2012): 340.
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4. TYRIMO ,,KOMPETENCIJOMIS GRISTOS DARBUOTOJU
SAUGOS IR SVEIKATOS SPECIALISTU PAIESKOS IR
ATRANKOS PRITAIKYMO GALIMYBE ORGANIZACIJOSE X IR
Y“ METODOLOGIJA

,Metodologija — tai mokslinio tyrimo pagrindimas, tyrimo metodo panaudojimo
logika“!!2, Joje yra isdéstoma visa tyrimo eiga: pasiruo$imas tyrimui, jo organizavimas, empiriniy
duomeny rinkimas ir statistinis jy apdorojimas.

Tyrimo objektas, tikslas, uzdaviniai, teorinis tyrimo modelis. Lietuvos Respublikos
darbo kodekse, Darbuotojy saugos ir sveikatos jstatyme ir kituose teis€s aktuose, reglamentuojama,
kad pagrindiné darbdavio pareiga yra: sudaryti darbuotojams saugias ir sveikas darbo salygas visais su
darbu susijusiais aspektais. Siekiant padéti darbdaviams geriau suprasti savo pareigas ir tinkamai
vykdyti §ig priederm¢ yra nustatytas privalomas darbdaviy mokymas, t.y, kiekvieno darbdavio fizinio
asmens ar darbdaviui atstovaujan¢io jmonés, jstaigos, organizacijos ar kitos organizacinés struktiiros
(toliau — jmoné) vadovo zinios i§ darbuotojy saugos ir sveikatos srities privalomai tikrinamos pries$
pradedant eksploatuoti jmone ar teikti paslaugas.’'® Darbdavys, sickdamas uztikrinti darbuotojy sauga
ir sveikata, paskiria vieng ar daugiau DSS specialisty arba steigia darbuotojy saugos ir sveikatos
tarnyba. Jeigu imong¢je néra tokiy asmeny arba jy nepakanka, teisés aktai leidzia darbdaviui sudaryti
sutart] su Lietuvos ar bet kurios Europos Sajungos valstybés narés fiziniu asmeniu arba su juridiniu
asmeniu dél darbuotojy saugos ir sveikatos tarnybos funkcijy ar jy dalies atlikimo. Spartéjant
gyvenimo tempui, intensyviai dirbantys darbdaviai, ypa¢ dideliy jmoniy, nebegali skirti reikiamo
démesio $iai sriciai, todél vis dazniau darbuotojy saugos ir sveikatos problemy sprendimui pasitelkiami
profesionaliis DSS specialistai, savo darbu ir ziniomis padedantys iSsaugoti darbinguma, sveikatg ir
gyvybes. Nuo 2003 m., pasikeitus jstatyminei bazei, Lietuvoje prad¢jo steigtis konsultacinés
organizacijos, teikiancios jmonéms DSS specialisty paslaugas: jmonés darbuotojy saugos ir sveikatos
buklés vertinimas; konsultavimas darbuotojy saugos ir sveikatos klausimais; darbuotojy instruktavimas
ir mokymas; darbuotojy sveikatos tikrinimo oOrganizavimas; asmeniniy apsaugos priemoniy
parinkimas; profesinés rizikos vertinimas; nelaimingy atsitikimy darbe tyrimas; darbuotojy saugos ir
sveikatos reikalavimy laikymosi kontrolé ir jmonés atstovavimas valstybés institucijose. Tinkamai
Sioms funkcijoms atlikti yra labai svarbus DSS specialisty profesionalumas ir kompetencija. Siuo metu
Lietuvoje DSS specialisty paslaugas sitilosi teikti apie 20 organizacijy. Aktyviausiai veikiancios ir

zinomiausios yra Sios: konsultaciné firma ,,Sabelija“, konsultacijy kompanija ,,SDG* (Saugaus darbo

12 K estutis Kardelis, Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai (Kaunas: Judex, 2002), 6.

113 Lietuvos Respublikos darbo kodeksas: LR darbo kodekso patvirtinimo jsigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymas®,
Valstybés Zinios 64, 2569 ( 2002)
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garantas); UAB ,, Tuvlita®, Inspecta UAB, UAB ,,Darby saugos partneriai“, UAB ,,Darby saugos
konsultacijos*, UAB ,,Darby saugos projektai®, UAB ,,Darby saugos grupé® ir kitos.

Tyrimui buvo pasirinktos 2 Lietuvoje placiai zinomoOS ir seniai veikian¢ios DSS
specialisty paslaugas teikianCias organizacijos, kurios pageidavo iSlaikyti anonimiskuma, todél
jvardintos kaip ,,Organizacija X* ir ,,Organizacija Y*.

Tyrimo objektas — DSS specialisty paieskos ir atrankos procesy analizé ir vertinimas.

Tyrimo tikslas: vadovy ir darbuotojy pozitiriu i$analizuoti DSS specialisty paieskos ir
atrankos procesus organizacijose X ir Y.

Tyrimo uzdaviniai:

- atlikti abiejy organizacijy DSS specialisty anketing apklausa, siekiant i$siaiSkinti jiems reikalingy
profesiniy kompetencijy svarba;

- naudojant interviu metoda apklausti abiejy organizacijy vadovus apie DSS specialisty paieSkg ir
atranka,

- lyginant anketinés apklausos ir interviu metu gautus atsakymus j tapacius klausimus, atskleisti DSS
specialisty paieskos ir atrankos problemas;

- pateikti rekomendacijas kompetencijomis grjstos DSS specialisty paieSkos ir atrankos pritaikymui
organizacijose X ir'Y.

Empirinio tyrimo metodai. Vadovaujantis K. Kardelio'** moksline metodologine
socialiniy tyrimy literatiira, pasirinkti empirinio tyrimo metodai.

Tyrimas atliktas naudojant Siuos empirinio tyrimo metodus:

e Interviu metodas;

e DSS specialisty anketiné apklausa;

e Lyginamoji interviu turinio analize;

e Statistiné¢ anketos duomeny analizé, naudojant statistiniy duomeny analizés programg SPSS,
analizuojan¢ia duomenis statistiniais metodais. ISkeltos hipotezés tikrinamos naudojant chi
kvadrato (y2 ) kriterijy. Hipotezés tikrinamos reik§Smingumo lygmeniu 0,05. Taip pat buvo
naudojama Microsoft Office Excel programa.

Metody pagrindimas. Interviu su DSS specialisty vadovais buvo pasirinktas siekant gauti kuo
tikslesng informacija apie keliamus reikalavimus DSS specialisty kompetencijai, jy paieskos ir
atrankos metodus. Darbe naudotas struktiirizuoto interviu metodas, leidziantis iSsamesn¢ informacija,
lyginant su respondenty atsakymais j uzdaro tipo klausimus (anketinés apklausos metodas). Tiesioginis
bendravimas su apklausiamaisiais padeda iSsiaiSkinti klausimus i§ esmés, pateikiant papildomus

klausimus bei prasant patikslinti nevisai aiskius atsakymus.!™® Interviu metu buvo apklausti X ir Y

114 K estutis Kardelis, Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai (Kaunas: Judex, 2002), 23.
15 1hid.
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organizacijy vadovai. Anoniminé anketiné DSS specialisy apklausa pasirinkta kaip papildomas
metodas, leidziantis gauti objektyvius respondenty atsakymus. Anketoje pateikus klausimus susijusius
su interviu metu diskutuotais klausimais, siekta issiaiskinti ar vadovy poziiiris sutampa su darbuotojy
nuomone ir suzinoti DSS specialisty supratimg apie profesiniy kompetencijy svarba ir tobulinima.

Tyrimo instrumentas. Tyrime naudojama metody integracija arba trianguliacija, kuri
apibréziama kaip jvairiy metody (kokybiniy ir kiekybiniy) derinimas. K. Kardelis cituoja J.Mason
nuomong apie kokybiniy ir kiekybiniy metody integracija, teigiancia, kad ,,Kadangi skirtingi metodai
sprendzia tg pacig problemg, todél jy derinimui tikslinga buty juos panaudoti tyrimo uzdaviniams
spresti arba stengtis pazvelgti j tg pacig problema i$ jvairiy pusiy. Anot autoriaus, kokybiniais metodais
siekiama pazvelgti j gylj, o kiekybiniais metodais — j plotj* . Tikimasi, kad pasirinkti tyrimo metodai
padés pasiekti uzsibrézta tyrimo tiksla.

Interviu klausimai sudaryti autorés, remiantis A. F. Stonerio ir kt., Stankevi€ienés ir
Lobanovos, D. Lipinskienés, S. Chang ir kt., L. Sienkiewicz nuomonémis apie kompetencijomis grjsta
zmogiskyjy istekliy valdyma. Strukturizuoto interviu klausimy seka buvo parengta i§ anksto.
Individualiy pokalbiy metu organizacijy vadovai buvo klausiami ty paciy klausimy, eiliSkumo tvarka
taip pat nebuvo keiciama. Interviu buvo parengta 17 klausimy (zr. 3 prieda), kai kurie 1§ jy buvo
iSpléstiniai. Klausimai buvo formuluojami taip, kad ] juos nebity galima atsakyti vienu zodziu: taip
arba ne, ty. tikintis gauti pladius ir iSsamius atsakymus. Apklausose dalyvavo 2 asmenys:
organizacijos X konsultavimo tarnybos vadovas (8i tarnyba uzsiima tik darbuotojy saugos ir sveikatos
paslaugy teikimu, nes visa organizacijos X veikla yra jvairiapusiska) ir organizacijos Y vadove.
Interviu truko po 30-35 min. Pirmoji interviu dalis sudaryta i§ klausimy apie pacia organizacija ir jos
vykdomas atrankas darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams atrinkti. Tolesni klausimai orientuoti j
kandidaty atrankg ir jiems keliamus reikalavimus. Paskutinieji klausimai yra susij¢ su DSS
specialistams reikalingoms kompetencijomis ir jy tobulinimu.

Kiekybiniam tyrimo metodui pasirinkta anoniminé anketiné apklausa rastu (zr. 2 priedg),
susidedanti i§ 17 klausimy. Pagrindiniai anketos klausimai sudaryti interviu metu gautos informacijos
pagrindu, taip pat remiantis iSnagrinéta literatlira ir darbine patirtimi. DidZioji klausimy dalis yra
uzdari, reikalaujantys pasirinkti 1 ar daugiau atsakymy i§ pateikty varianty. Tik trijuose klausimuose,
tuo atveju, jei netenkina sitilomy atsakymy variantai, praSoma pateikti savo atsakyma. Anketos apimtis
— 4 lapai. Anoniminiy respondenty (X ir Y organizacijy DSS specialisty) praSyta rastu atsakyti j
pateiktus klausimus. Pirmojoje anketos dalyje tradiciSkai pateiktas darbo autorés prisistatymas ir
paaiskintas apklausos tikslas. Antroje anketos dalyje pateikti taip vadinami demografiniai klausimai, t.
y. praSoma pateikti bendra informacija apie save — lyti, amziy, darbing patirtj, i8silavinimg ir darbo

trukme dabartinéje darbovietéje. TreCiosios anketos dalies klausimai yra orientuoti j interviu metu

116 K estutis Kardelis, Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai (Kaunas: Judex, 2002), 105.
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gautus atsakymus apie DSS specialisty atrankg, jiems keliamus reikalavimus, reikalingas
kompetencijas bei jy vystyma bei tobuléjimg. Tikétasi, kad atsakymai j Siuos klausimus padés
atskleisti DSS specialisty pozitirj i jiems keliamus reikalavimus ir reikiamy profesiniy kompetencijy
svarba.

Atsakyti | anketos klausimus buvo praSyta organizacijy X ir Y visy DSS specialisty.
Organizacijoje X dirba 28 DSS specialistai, Y — 42 DSS specialistai. I$ viso isdalinta 70 ankety. I§
organizacijos X gautos 25 uzpildytos anketos, i§ organizacijos Y— 35.

Nustatant tyrimo rezultaty patikimuma naudosime Paniotto formule.
n=1/(A ? +1/N)
n — imties dydis
A — leistina paklaida
N — visumos nariy skai¢ius 7

Apskai¢iuojamas organizacijos X tyrimo rezultaty patikimumas: N (visumos nariy

skaiCius) yra 28; n (imties dydis) yra lygus 25.

Paklaidos dydis apskai¢iuojamas pagal formule:

A:\/l—lz ~ - = =0,063

n N 25 28
Apklausos patikimumas p apskai¢iuojamas pagal formulg:
p=1-A
X organizacijoje atlikto tyrimo statistinis patikimumas yra:
p=1-0,063=0,937,t.y.93,7 %
Analogiski skai¢iavimai dél organizacijos Y tyrimo.
Nustatomas Y organizacijos tyrimo rezultaty patikimumas: N (visumos nariy skai¢ius)
yra 42; n (imties dydis) yra lygus 35.
Apskaic¢iuojamas paklaidos dydis:

Azjl_i= 1_1_go71

n N 35 42

Apklausos patikimumas p apskai¢iuojamas pagal formulg:
p=1-A

Organizacijoje Y atlikto tyrimo statistinis patikimumas yra:

p=1-0,071=0,929,t.y. 92,9 %

117 Nida Paulauskaite, Povilas Vanagas, Organizacijos kultiiros tyrimas jgyvendinant visuotinés kokybés vadybg:mokomoji
knyga (Kaunas: Technologija, 1998), 28.
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Gauti patikimumo rezultatai: 93,7 % 92,9% yra pakankamai auksti imties dydziai, todél
tyrimo rezultatai gali biiti laikomi patikimais.

PasiruoSimas tyrimui ir jo atlikimas. Darbuotojy saugos ir sveikatos paslaugas
teikiancios organizacijos X ir Y tyrimui buvo atrinktos kaip vienos i8 ilgiausiai veikianciy bei turinciy
didziausig patirt] organizacijy Sioje srityje. Taip pat Siose organizacijose dirba didelis skaicius
specialisty. Lietuvoje darbuotojy saugos ir sveikatos biiklé lyginant su kitomis Europos Sajungos
Salimis pagal nelaimingy atsitikimy darbe skaiCiy yra nepatenkinama: mirtiny ir sunkiy nelaimingy
atsitikimy darbe skaiius tenkantis 100 tiikst. darbuotojy virsija europinj vidurkj tris kartus*®. Vienas
1§ svarbesniy veiksniy galinCiy pagerinti Sig situacijg yra tinkamy DSS specialisty atranka, jy
tobuléjimas ir jy kompetencijy ugdymas. Tyrimo metu gauti rezultatai ir jy pagrindu parengti
pasitilymai palengvinty organizacijoms pasirinkti tinkamus DSS specialistus, o tuo paciu prisidéty prie
bendros darbuotojy saugos ir sveikatos buklés gerinimo. Interviu klausimai organizacijy vadovams
susipazinimui buvo i$siysti i§ anksto. Visuose pokalbiuose dalyvavo 2 zmonés — organizacijos vadovas
ir darbo autoré. Pokalbis, sutikus apklausiamiesiems, buvo jraSinéjamas diktofonu, siekiant i$saugoti
neiskraipytg informacijg, reikalingg analizuojant gautus duomenis. Visi pokalbiai buvo perrasyti
tiksliai taip, kaip pasisaké tiriamieji (zr. 4 ir 5 priedus).

Anketos darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams buvo iSsiystos elektroniniu pastu.

8 lentele. Griztamumo kvota

Tiriamoji populiacija ISsiysta Gauta pilnai Grijztamumo kvota
ankety uzpildyty ankety procentais
X organizacijos DSS 28 25 89
specialistai
Y organizacijos DSS 42 35 83
specialistai
Is VISO 70 60 85

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo etikos principy uZtikrinimas. Tyrimo metu buvo laikomasi etikos ir
anonimiSkumo principy. Abi tiriamosios organizacijos pageidavo, kad pavadinimai nebitty
atskleidziami. Asmenys, sutike duoti interviu, pageidavo, kad jy tapatybé nebity atskleidziama.

Anketine apklausa taip pat yra anonimine.

118

»Darbuotojy saugos ir sveikatos bei darbo jstatymy vykdymo biiklé. poky¢iy tendencijos 2010 — 2014 metais®, VDI,
zitréta 2017 kovo 15 d., http://www.vdi.lt/PdfUploads/DSS_2010-2014analize.pdf
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5. TYRIMO ,,KOMPETENCIJOMIS GRISTOS DARBUOTOJU
SAUGOS IR SVEIKATOS SPECIALISTU PAIESKOS IR
ATRANKOS PRITAIKYMO GALIMYBE ORGANIZACIJOSE X IR
Y“ REZULTATAI

Prie§ pradedant §j tyrimg internetinéje erdvéje pasidoméjau kokius reikalavimus kelia
tirlamos organizacijos asmenims, pageidaujantiems dirbti DSS specialistais. Lenteléje Nr. 9

pateikiami X ir Y organizacijy skelbimai DSS specialisto pozicijai uzimti.

9 lentelé. Organizacijy X ir Y keliami reikalavimai kandidatams j DSS specialisty pozicijg

Organizacija X Organizacija 'Y
Reikalavimai kandidatui: Reikalavimai
— aukstasis (techninis) iSsilavinimas; - aukstasis (techninis) i$silavinimas;
— darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto - vairuotojo pazymejimas ir nuosavas
kvalifikacija; automobilis;
— geros angly kalbos Zinios (ZodZiu ir rastu); - angly k.

— praktiné patirtis darbuotojy saugos ir
sveikatos srityje;

— darbas kompiuteriu (MS Office), geri
bendravimo jgiidziai;

— vairuotojo pazymeéjimas.

Privalumai:
Privalumai: - patirtis darbuotojy saugos ir sveikatos srityje;
— aktyvumas, savarankiSkumas, kruopStumas, - rusy k.

gebéjimas dirbti komandoje.

Saltinis: Organizacijy X ir Y internetiniai puslapiai

Akivaizdu, kad organizacija X kelia kur kas daugiau reikalavimy kandidatams, jos
skelbime yra nurodyti 6 reikalavimai ir i$vardyti 4 privalumai. Organizacija Y nurodo tik 3
reikalavimus ir 2 privalumus, kuriuos organizacija X yra jraSiusi j reikalavimy sgrasg. Abi
organizacijos iSkelia 2 bendrus reikalavimus: aukstasis techninis iSsilavinimas ir vairuotojo
pazymejimas. Apie pageidaujama kandidaty patirtj darbuotojy saugos ir sveikatos srityje pamini abi
organizacijos, tik organizacija Y paZymi ja kaip privaluma, o organizacija X — jraso } reikalavimy

sarasg.
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Interviu pradzioje buvo prasoma trumpai pristatyti jmong, papasakoti kiek darbuotojy 18
viso dirba organizacijose, kiek jy yra DSS specialisty, kokios darbuotojy saugos ir sveikatos paslaugos
yra teikiamos. Organizacijos X vadovas informavo, kad organizacija X yra bendra Lietuvos ir
Vokietijos jmoné, teikianti technikos priezitiros ir sertifikavimo, motoriniy transporto priemoniy
techninés priezitros ir kitas paslaugas. X organizacijos vadovo Vvadovaujamas padalinys -
konsultavimo tarnyba — vykdo samdomos DSS tarnybos funkcijas kitose jmonése, dazniausiai tai
gamybinés jmongs, kurios ir pacios turi savo specialistus, taciau jy skaicius néra pakankamas ir dél to
Sios jmonés naudojasi X organizacijos paslaugomis, taip yra dirbama ir su negamybinémis jmonémis,
kurios neturi savo DSS specialisty. Organizacijos X darbuotojai aptarnauja negamybines jmones
(istaigas), suteikdami visas reikiamas paslaugas. Organizacijoje X dirba 28 DSS specialistai.
Organizacija Y yra konsultacijy jmoné veikianti nuo 2002 m., teikianti konsultacijas darby saugos
kausimais, vykdanti prekyba asmeninémis apsaugos priemonémis, teikianti paslaugas prekybos
sektoriuje. Organizacijos Y personalo vadové informavo, kad jy jmoné visoje Lietuvoje turi 11 filialy,
kuriuose dirba 42 DSS specialistai.

Treciuoju klausimu buvo siekta suzinoti, kokius darbuotojy paieskos biidus organizacijos
naudoja DSS specialisty atrankoms vykdyti. Organizacija X nurodé, kad ieSkodama darbuotojy, talpina
skelbimus jmonés internetiniame portale bei naudojasi jdarbinimo agentiry CVmarket ar CVonline
internetiniy portaly paslaugomis. Taip pat, §i organizacija kaupia potencialiy darbuotojy gyvenimo
apraSymus savo duomeny bazéje, tuo tikslu prasydama savo darbuotojy parckomenduoti $iai pozicijai
tinkamy, jiems zinomy asmeny. IeSkodama sau tinkamy darbuotojy analogiskai elgiasi ir Y
organizacija: bendradarbiauja su darbo skelbimy portalu CVmarket.It bei teiraujasi savy darbuotojy
apie jiems zinomus ir tinkamus S$iai pozicijai kandidatus. Organizacijoje Y yra skatinamas vidinis
darbuotojy judéjimas i§ vienos pozicijos j kitg, todél administracijos ar mokymy skyriy darbuotojams
yra sudaromos sglygos dirbti DSS specialistais. Abiejy tiriamy organizacijy darbuotojy paieskos budai
sutampa, dazniausiai DSS specialisty paieskai yra pasitelkiami internetiniai darbo skelbimy portalai.
Viena 1§ organizacijy naudojasi savo duomeny bazéje sukaupta informacija apie potencialius
darbuotojus. Tendencija ieSkoti tinkamy darbuotojy pagal dirban¢iyjy rekomendacijos galéty biiti
paaiSkinama tuo, kad jauciamas $ios srities kompetentingy specialisty stygius.

Sekancio klausimo tikslas buvo issiaiskinti, kiek kandidaty vidutiniSkai atsiliepia j skelbimg apie DSS
specialisto paieskg. Tiriamyjy organizacijy informacija pateikta (10 lenteléje) ,,Vidutinis kandidaty,

atsiliepusiy i darbo skelbimg skaicius®.

10 lentele. Vidutinis kandidaty, atsiliepusiy j darbo skelbima skaicius

Tiriamosios organizacijos Vidutinis kandidaty, atsiliepusiy j darbo
skelbimg skaicius
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Organizacija X 30-40

Organizacija 'Y 20

Saltinis:sudaryta darbo autorés

IS lentelés duomeny matome, kad ] organizacijos X darbo skelbimg atsiliepia beveik
dvigubai daugiau kandidaty. Toks Zenklus skirtumas gali biiti paaiSkinamas tuo, kad organizacija X
yra uzsienio kapitalo jmoné, kuri uzsiima ir kitomis veiklomis, todé¢l jos vardas yra gerai zinomas
visoje Salyje, tuo tarpu organizacija Y néra Zinoma taip placiai. Tikétina, kad §i aplinkybé gali biiti
sicjama su kandidaty lukescCiais dél atlygio uz darbg. Taip pat, galime konstatuoti, kad palyginti
aukstas atsiliepusiyjy i skelbimg skai¢ius rodo auksta nedarbo lygj Salyje bei darbo ieskanciyjy asmeny
aktyvuma.

Kitu interviu klausimu buvo siekta suzinoti, kokie pagrindiniai reikalavimai keliami
kandidatams j DSS specialisto pozicija. Abiejy organizacijy vadovai, paprasyti jvardyti svarbiausig
kriterijy, kad kandidatas biity pakviestas j darbo pokalbj, nurodé¢ — aukstajj technologinés (inzinerinés)
krypties iSsilavinima, kuris yra nurodytas teisé€s aktais patvirtintuose kvalifikaciniuose reikalavimuose.
Vadovai akcentavo, kad technologinis iSsilavinimas yra svarbus DSS specialistams: jgijusiems
inzinieriaus kvalifikacijg paprastai nekyla problemy atpazjstant jrenginio tipa, identifikuoti saugos
problemas ar vartojant specifinius terminus. PapraSyti jvardinti reikalavimg, kuriam atsirenkant
tinkamg darbuotoja, skiriama maziausiai démesio, organizacijos X vadovas nurodé¢, jog tai uzsienio
kalby mokéjimas. Nors Lietuvoje kuriasi vis daugiau uzsienio kapitalo jmoniy, kurioms aptarnauti
reikalingi uzsienio kalbomis zinantys specialistai, ta¢iau jo nuomone, kalbos yra i$mokstamas dalykas,
todel priimami ir nemokantys kalby, o vadovybé sudaro salygas ir skatina darbuotojus mokytis
uzsienio kalby. Tuo tarpu organizacijos Y vadové papraSyta jvardinti kriterijy, kuriam maziausiai
démesio skiriama atsirenkant darbuotoja, nurodé¢ kandidato patirtj darbuotojy saugos ir sveikatos
srityje. Butent todél, Sis kriterijus jy darbo skelbime yra jvardijamas kaip privalumas, 0 ne Kaip
pagrindinis reikalavimas. PaZymétina, kad abiejy organizacijy vadovy atsakymai tiksliai sutampa su
viesai publikuojamuose $iy organizacijy darbo skelbimuose nurodytais reikalavimais kandidatams (zr.
9 lentele).

Septintuoju interviu klausimu buvo praSoma papasakoti apie DSS specialisty atrankos
organizavimg. Abi organizacijos darbuotojy atrankg vykdo panasiais etapais. Per skelbimo galiojimo
laikg biina kaupiami pretendavusiy asmeny gyvenimo apraSymai, kuriuos jvertinus atrenkami
tinkamiausi kandidatai. Tuomet dazniausiai §iems asmenims yra pasitiloma atlikti specialiuosius testus,
po kuriy seka pretendenty kvietimas j pokalbius, kuomet jie yra galutinai jvertinami ir atsirenkamas
labiausiai tinkamas kandidatas. Galime pazymeéti, kad abi organizacijos darbuotojy atranka vykdo

tradiciniais ir vienodais metodais.
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Sekanciu klausimu siekta i$siaiSkinti, kokia dalis atsiliepusiyjy j darbo skelbimg atitinka
organizacijy keliamus reikalavimus. Organizacija Y teigé, kad perziiiréjus atsiystus gyvenimo
aprasymus, pokalbiui dazniausiai biina atrenkami vidutiniskai 5 kandidatai. X organizacija nurodé, kad
j darbo pokalbj pakviecia 2-3 kandidatus. Interviu dalyviy atsakymai pateikti lenteléje “Atsiliepusiyjy j

darbo skelbimag ir atrinkty pokalbiui kandidaty skaicius tiriamosiose organizacijose* (Zr. 11 lentele).

11 /entelée. Atsiliepusiyjy i darbo skelbimg ir atrinkty pokalbiui kandidaty skaicius tiriamosiose

organizacijose

Rodikliai Organizacija X Organizacija 'Y
Vidutinis atsiliepusiyjy skaicius 35 20
Atrinkty pokalbiui kandidaty skaicius 2-3 5
Reikalavimus atitinkantys kandidatai ( % ) 7 25

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Procentiniai rodikliai rodo, kad tik vienas asmuo i§ 14-os besikreipianciyjy dél darbo j
organizacijg X biina pakviestas | darbo pokalbj, tuo tarpu organizacija Y pokalbiui atrenka kas 4-ta
besikreipiantjji. Ivertinus fakta, kad organizacija Y pasikviecia pokalbiui dvigubai daugiau kandidaty,
negu organizacija X, galime konstatuoti, kad organizacijos X atrankos kriterijai kandidaty atsirinkimui
1 darbo pokalbj yra beveik dvigubai grieZtesni negu organizacijos Y. Didelis j DSS specialisty darbo
skelbimus atsiliepusiyjy skai¢ius rodo, kad $iy asmeny nuomoné apie savo tinkamuma $iai pozicijai
néra pakankamai kritiska.

Devintuoju interviu klausimu buvo domimasi apie atrankos metu naudojamus testus
kandidato tinkamumui nustatyti. Organizacija X atrankos metu tikrina kandidato rastingumo
gebéjimus, praSydama atlikti uzduot], atskleidzianCig pretendenty gebéjima raSyti taisyklingai ir be
klaidy bei sklandziai déstyti mintis. Atsakydama j §] klausimg organizacija Y pakomentavo, jog
atrankos metu tikrinamos kandidaty profesinés zinios, pildant nelaimingo atsitikimo akto forma, taip
pat kartais kandidatai yra prasomi pademonstruoti gebéjima naudotis kompiuteriu. Galima pazyméti,
kad abejose organizacijose neskiriama pakankamai démesio specialiyjy testy (asmenybiniy ar
situaciniy) taikymui atrankos procese, nors tai yra rekomenduotina priemoné, norint patikrinti basimy
darbuotojy Zzinias, jgiidzius ir geb¢jimus. Testavimo pagalba galima suzinoti, ar kandidatas iSmano
blisimo darbo sritj, ar jo gebéjimai ir asmeninés savybés tinka keliamiems reikalavimams, ar jis yra
pakankamai motyvuotas dirbti DSS specialistu. Organizacijy atsisakymas naudoti specialiuosius testus
atrankos procese gali bti aiSkinamas dvejopai:

1) organizacijos neturi galimybiy (finansiniy ar organizaciniy) taikyti asmenybinius testus;

2) kandidaty gebéjimais ir jgiidziais yra pasitikima avansu.

51



Organizacijy vadovy buvo praSoma papasakoti kaip pravedamas interviu su kandidatais.
Abudu vadovai nurodé, kad jprastai pokalbiai yra pradedami tradiciskai, t.y. kandidaty prisistatymu. X
organizacijoje, tuo atveju, jei kandidatas yra jgijgs patirties DSS srityje, jis yra klausiamas klausimy
susijusiy su darbine patirtimi, praSant papasakoti, kaip pretendentas elgési vienoje ar kitoje situacijoje.
Jei interviu dalyvauja Sioje srityje patirties neturintis asmuo, tuomet jO prasoma jsivaizduoti ir
pasakyti, kaip jis elgtysi nurodytoje darbinéje situacijoje, taip pat pateikiami Klausimai, susij¢ su
profesinémis ziniomis, klausiama apie teisés akty reikalavimus. Pokalbio metu kandidatai yra
klausin¢jami apie jy turimus vairavimo jgudzius. Organizacijoje Y pokalb; su kandidatu veda
personalo specialistas ir busimas pretendento vadovas. Personalo specialisto uzduodami klausimai
buna daugiau susije su asmeniniais dalykais, siekiant pazinti jo zmogiskasias savybes, issiaiskinti
kandidato vertybes, motyvacija darbui, atlyginimo ltikes¢ius. Biisimas vadovas aiSkinasi kandidato
darbing patirtj, profesines kompetencijas. Jei kandidatas darbinés patirties neturi, tuomet tikrinamos jo
zinios darby saugos ir sveikatos srityje, prasoma papasakoti kaip pretendentas jsivaizduoty savo darbg.
Sulyginus vadovy atsakymus, galime daryti prielaida, kad organizacija Y pokalbiui su kandidatu skiria
daugiau démesio negu organizacija X. Kompetentingo personalo specialisto nuomoné apie kandidato
asmenybe padeda tiksliau jvertinti kandidato asmenines savybes ir jo motyvacija, tuo paciu pagelbéja
tiesioginiam vadovui priimti objektyvy sprendima.

Vienuoliktuoju klausimu buvo klausiama vadovy nuomongés apie teisés aktais nustatytus
kvalifikacinius reikalavimus bei siekta suzinoti ar jais vadovaujamasi atsirenkant darbuotojus.
Organizacija X atsaké, kad didZiausias démesys yra skiriamas teisés akty Zinojimui ir gebéjimui juos
taikyti praktiskai. Ypa¢ daug démesio yra skiriama siekiant suzinoti ar kandidatas gebés konsultuoti
darbdavius bei darbuotojus nelaimingy atsitikimy darbe prevencijos klausimais. Organizacijos X
vadovas akcentavo, kad profesinés Zinios ir geri komunikavimo jgiidziai yra DSS specialisto darbo
pagrindas. Taip pat jis samprotavo, kad reglamentavimo $ioje srityje turéty buti atsisakyta, leidziant
vadovui paciam nuspresti kokias kompetencijas turintis DSS specialistas jam reikalingas, nes rinkos
ekonomikos sglygomis tokie nurodymai laikytini papildoma administracine nasta darbdaviui.
Organizacijos Y nuomone, visi reikalavimai nurodyti kvalifikaciniy reikalavimy apraSe yra svarbis,
nes i§ visy jy susideda DSS specialisto darbas. Siam darbe reikalinga gera ir efektyvi komunikacija,
padedanti konsultuoti tiek darbdavius, tiek darbuotojus nelaimingy atsitikimy prevencijos klausimais.
Organizacijos Y vadové pabrézé, kad daugeliu atvejy nuo to, kaip jsisgmoninama DSS reikalavimy
svarba ir jy laikymosi uZtikrinimas, priklauso darbuotojy saugumas ir gyvybé. ISsakytos tiriamy
organizacijy nuomones sutampa $iais klausimais:

1) dauguma ministro jsakymu nustatyty kvalifikaciniy reikalavimy DSS specialistams yra
vienodai svarbiis atsirenkant tinkamus darbuotojus;

2) gebéjimas konsultuoti darbdavius ir darbuotojus nelaimingy atsitikimy prevencijos klausimais
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ir jtikinti juos laikytis DSS reikalavimy iSskirtinas kaip pats butiniausias DSS specialistui.

Sekanciu klausimu siekta iSsiaiskinti, ka organizacijy vadovai galvoja apie DSS
specialistams teisés aktais nustatyty kvalifikaciniy reikalavimy aktualumg ir ar jy nuomone, Sie
reikalavimai néra pertekliniai. Organizacija X atsaké, kad Siuos reikalavimus laiko per daug
detalizuotais ir kai kuriais atzvilgiais nebeatitinkanc¢iais $iy dieny aktualijy, kaip pavyzdZiui,
reikalavimas — gebéti naudotis informacinémis technologijomis. Organizacija Y pritaré nuomonei, kad
DSS specialistams nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai yra per daug smulkmeniski, pasikartojantys ir
nenuoseklis ir papildé, kad kvalifikacinis reikalavimas DSS specialistui turéti technologijos moksly
srities i§silavinima $iai dienai yra nebeaktualus. Sj teiginj paaiskino tuo, kad dauguma reikalavimy
darbuotojy saugos srityje yra grynai teisinio pobiidzio, todél visai néra biitina kiekvienam DSS
specialistui biti inzinieriumi. Apibendrinus vadovy atsakymus apie kvalifikaciniy reikalavimy
aktualuma, galima teigti, kad atsizvelgus ] $iy dieny aktualijas, Siuos reikalavimus reikalinga atnaujinti.
Toliau vadovy buvo prasoma papasakoti su kokiais sunkumais organizacijoms tenka

susidurti atrenkant tinkamus kandidatus j DSS specialistus. Abiejy organizacijy vadovai vieningai
nurodé, kad sumazéjes technologinj iSsilavinimg jgijusiy asmeny skai¢ius tapo viena i§ didziausiy
problemy atsirenkant tinkamus darbuotojus. X organizacijos vadovo manymu, §j reiSkinj biity galima
paaiskinti iSaugusia darbingo amziaus gyventojy emigracija bei informaciniy technologijy sektoriaus
darbuotojy populiarumu, kuris lemia, kad jauni, matematikai ir fizikai gabiis zmonés Vis re¢iau renkasi
inzinerinius mokslus. Organizacijos Y vadové pritaria $iai nuomonei ir papildo, kad $i sritis néra itin
patraukli jaunimui, kuris vis dazniau renkasi socialinés ar humanitarinés krypties studijas.
Reikalavimas DSS specialistams turéti inzinerinj i$silavinimag stipriai apsunkina tinkamy darbuotojy
paieskas. Siuos tiriamy organizacijy vadovy teiginius, kad Lietuvoje triiksta technologinj i§silavinima
1gijusiy darbuotojy, patvirtina Zinomy verslo atstovy pareiSkimai medijoje: Lietuvos pramonininky
konfederacijos Ekonomikos ir finansy departamento direktorius Sigitas Besagirskas ir Lietuvos verslo
konfederacijos “ICC Lietuva” generalinis direktorius Algimantas Akstinas straipsnyje ,,Darbuotojai,
kuriy tragiSkai triksta“ pabrézia, ,kad inzinierinio personalo trilkumg jaucia daugelis pramonés
jmoniy.“!® Kad $i problema yra aktuali ne tik Lietuvai, bet ir kitoms Europos $alims akcentuoja ir Kiti
ziniasklaidos $altiniai*?®. Pavienés organizacijos néra pajégios savo jégomis i§spresti Sios globalios
problemos. Cia reikalingos specialios jaunimo profesinio orientavimo programos ir vieninga valstybés
strategija Siuo klausimu. Organizacijos X ir Y sprgsdamos inzinierinj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy
stygiaus problemg, turéty investuoti ] reikiamy darbuotojy mokyma, apmokant Sias studijas

pasirengusiy mokymosi kastus i§ savo biudzeto.

119 Milda Autukaité, ,,Metinis darbuotojy veiklos vertinimas — kada jis turi prasmés?, Delfi, sausio 28 d., 2015.
http://www.delfi.It/verslas/verslas/darbuotojai-kuriu-tragiskai-truksta.d?id=67689058

120Nacionaliné technologijy platforma ,,Ateities gamyba“, zitréta 2017 m. kovo 17 d.,
http://www.linpra.lt/It/gamyba/naujienos_40/europai-truksta-inzinieriu.html
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Keturioliktu klausimu buvo domimasi ar tiriamoms organizacijoms tenka nusivilti
priimtais darbuotojais bei prasyta papasakoti apie DSS specialisty kaita. Organizacija X teigé, kad
priimtais darbuotojais nusivilia gana retai. Sios organizacijos vadovas nurodé, kad darbuotojui,
turin¢iam didele darbing patirtj sukaupta kitoje darbovietéje kartais buina sunku prisitaikyti prie haujos
darby organizavimo sistemos bei jmonés kultiiros, todél jie pirmenybg teikia kandidatams, turintiems 3
— 5 mety darbo patirtj. Organizacijos Y vadové nurodé¢, kad kruopsti kandidaty atranka neleidzia
nusivilti atsirinktais darbuotojais. Ji pasakojo, kad ir jy organizacijoje neiS§vengiama atvejy, kuomet
pradéjes dirbti darbuotojas suvokia, kad naujas darbas neatitinka jo lukes¢iy arba jam paciam truksta
geb¢jimy tinkamai atlikti uzduotis, tokiais atvejais dazniausiai savo noru iSeinama iS darbo.
Organizacijos X vadovas informavo, kad jy imonéje ilga laikg darbuotojy kaita buvo labai maza: per
metus iSeidavo tik 1 zmogus. Jis apgailestavo, kad pastaraisiais 2015 ir 2016 metais $is rodiklis
zenkliai padidéjo, vidutiniskai per metus pasikeicia 5 specialistai. Organizacijoje Y darbuotojy kaita
taip pat pastebimai augo. Sios organizacijos vadové akcentavo, kad daugiausiai darbuotojy per metus
pasikeité didziuosiuose Lietuvos miestuose, t.y. Vilniuje ir Kaune. Y vadovés pateiktais duomenimis
Vilniuje per paskutinius dvejus metus pasikeité 4 DSS specialistai, Kaune - 2 DSS specialistai.
VisiSkai jokios kaitos nebuvo arba labai maza kaita jau¢iama maZesniuose Lietuvos miestuose ar
rajonuose jsteigtuose filialuose. ISanalizavus esamg situacijg abiejose organizacijose, galima daryti
prielaida, kad ateityje tiriamose organizacijose darbuotojy kaita vis didés. Tai gali buti paaiskinama
jauny darbuotojy (gimusiy po 1980-yjy), taip vadinamosios Y kartos ypatumais. ISM universiteto
docenté Raimonda Alonderiené, atlikusi tyrimg apie X ir Y Kartas, teigia, kad Y kartos zmonés néra
prisiriS¢ prie savo darbovietés, ja noriai keicia, o kartais nebiitinai kei¢ia — tiesiog iSeina i$ darbo, jei
kas nors nepatinka.!?

Sekanciu interviu klausimu buvo siekiama suzinoti, kaip tiriamose organizacijose yra
tikrinamas jdarbinty DSS specialisty darbo efektyvumas bei kada organizuojamas jdarbinty darbuotojy
pirmasis vertinimas. Organizacijos X vadovas nurod¢, kad pas juos praktikuojama pirmajj vertinima
darbuotojui atlikti po bandomojo laikotarpio. Jo metu issiaiSkinama, kas bandomuoju laikotarpiu
darbuotojai sekési geriausiai ir su kokios uzduotys buvo sunkiau jveikiamos. Ilgiau dirbanciy
darbuotojy efektyvumas vertinamas pagal klienty atsiliepimus, taip pat periodiskai tikrinamos
darbuotojy profesinés zinios ir kompetencijos testy pagalba. Testy rezultatai parodo, kurioje srityje
darbuotojui trikksta Ziniy ar kompetencijy, taip pat ir pats darbuotojas supranta kurioje srityje jam
reikéty tobuléti. Analogiskai naujy darbuotojy vertinimas vykdomas ir tiriamoje organizacijoje Y.

Pastoviai dirbanciuosius DSS specialistus kartag metuose atestuoja komisija, sudaryta i§ tiesioginio

12IMindaugas Ausra, ,,Gime po 1980-yjy — kitokie: Y karta turi idskirtiniy savybiy®, Delfi, 2016 liepos 19.
http://www.delfi.lt/sveikata/psichologija/gime-po-1980-uju-kitokie-y-karta-turi-isskirtiniu-savybiu.d?id=71842924
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vadovo, personalo specialisto ir vieno i§ organizacijos vadovy. Sio vertinimo metu darbuotojams biina
pateikiami ziniy patikrinimo testai, pagal kuriy rezultatus daromos iSvados ir suformuojami pasitilymai
tobulgjimui. Atestaciné komisija, be testy rezultaty vertina ir klienty atsiliepimus apie vertinamo
darbuotojo suteiktas paslaugas. [vertinus tai, kad abi tiriamos organizacijos naudoja vienoda ir placiai
paplitusig darbuotojy vertinimo forma, remiantis moksline literatiira bei patyrusiy personalo praktiky
nuomone, galime teigti, kad darbuotojy vertinimas naudingas tiek, kiek tai yra priemoné dalintis
griztamuoju rysiu ir padeda aptarti, kaip jiems sekasi??. Taip pat yra rekomenduojama grjztamojo
rySio pokalbio metu uztikrinti darbuotojams jy privatumga, konfidencialuma, skirti pakankamai laiko
diskusijai, kalbant su vertintoju?2,

I klausima, kaip sudarote salygas savo darbuotojams kelti kompetencijas, organizacija X
nurodé, kad jmonéje yra organizuojami vidiniai mokymai, taip pat darbuotojai yra skatinami dalyvauti
seminaruose ir konferencijose. Sugrjze specialistai pasidalija jgytomis ziniomis su kitais kolegomis.
Darbuotojams, kuriems reikia tobulinti uzsienio kalbas sudaromos salygos, t.y. finansuojami kalbos
kursai. Darbuotojai yra skatinami tobuléti savarankiskai, daugiau dométis technologinémis naujovémis
ir inovacijomis. Organizacija Y taip pat skatina savo darbuotojus tobuléti, organizuodama mokymus
apie teisés akty pasikeitimus, konflikty valdyma ir deryby mena. Kaip ir organizacijos X, pastarosios
darbuotojai taip pat yra skatinami mokytis angly bei rusy kalby. Pazymétina, kad aptariamy
organizacijy vadovai supranta darbuotojy tobuléjimo svarba, gilinant savo profesines Zzinias bei
kompetencijas, taip pat skatina $j procesg, organizuodami darbuotojams specialiuosius mokymus ir
dalykines studijas. Galima iSskirti, kad organizacija X, apmokédama darbuotojams kalby kursus,
sudaro palankesnes salygas kompetencijy ugdymui.

Paskutiniuoju interviu klausimu buvo siekiama suzinoti, kaip tiriamos organizacijos
vertina darbuotojy pastangas tobulinti savo jgtdzius ir gebéjimus (kompetencijas). Organizacija Y
akcentavo, kad darbuotojy tobuléjimas atneSa nauda organizacijai, todél darbuotojy patirtis bei
tobuléjimas yra vertinamas, sudarant salygas jiems Kilti karjeros laiptais, kas salygoja atlyginimo
augimg. Organizacijoje Y darbuotojai karjerg pradeda budami DSS specialistais, ilgainiui tampa
vyriausiasiais DSS specialistais, 0 véliau gali palypéti dar vienu karjeros laipteliu auks¢iau ir tapti
ekspertais. Organizacijos X vadovas pabrézé, kad labai svarbu yra paciy darbuotojy vidiné motyvacija
tobuléti: patobuling savo zinias ir jgtidZius, jie patys jauciasi komfortiskiau, tampa kompetetingesni, o
tuo paciu ir konkurencingesni. Specialisty pastangos biina jvertintos ne tik vadovy, bet ir kolegy.
Organizacija X akcentavo, kad organizacijos pertvarkymo planuose yra numatyta paskirti darbuotoja

atsakingg uz DSS specialisty kompetencijy analizavimg, vystyma ir tobulinimg bei darbuotojy

122 Milda Autukaité, ,,Metinis darbuotojy veiklos vertinimas — kada jis turi prasmés?, Delfi, sausio 28 d., 2015.
http://www.delfi.lt/verslas/verslas/darbuotojai-kuriu-tragiskai-truksta.d?id=67689058

123 Erika Zuperkiené, Aurimas Zuperka, ,,Personalo vertinimo proceso tobulinimo teoriniai aspektai“, Management Theory
and Studies for rural buisiness and infrastructure development 20,1 (2010).
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mokymy organizavimg. AnalogiSkai organizacijos Y praktikai Siuo klausimu, organizacija X nurode,
kad darbuotojo patirtis ir tobuléjimas turi jtakos ir jo darbo uzmokes¢io augimui. Apibendrinus abiejy
vadovy atsakymus, Kkaip tiriamose organizacijose yra vertinamos darbuotojy pastangos kelti savo
kompetencijas, pazymétina, kad abi organizacijos palankiai vertina §j procesg. Abejose organizacijoje
daugiau kompetencijy jgijusiems darbuotojams sudaromos galimybés kilti karjeros laiptais, taip pat jie

yra skatinami materialiai.

DSS specialisty paieSkos ir atrankos procesy jvertinimas organizacijose X ir Y, apklausus ju

darbuotojus

Tikslu patikrinti interviu su organizacijy vadovais gauta informacija, buvo apklausti
abiejy tiriamy organizacijy DSS specialistai. Pirmu anketos klausimu siekta i$siaiskinti respondenty
lytj. Paaiskéjo, kad organizacijoje X dirba 17 motery ir 8 vyrai, o organizacijoje Y — 26 moterys ir 9
vyrai (8 pav.). Organizacijoje X — moterys sudaro 68 proc. visy DSS specialisty. Tuo tarpu
organizacijoje Y DSS specialis¢iy procentaliai yra daugiau - 74 proc. Kartu sudéjus abi organizacijas,
moterys sudaro 72 proc. visy dirbanciyjy, 0 vyrai — 28 proc. Akivaizdu, kad didesng DSS specialisty

dalj abiejose organizacijose uzima moterys.

17

Organizacija Y Organizacija X
m Moterys 26 17
m Vyrai 9 8

® Vyrai ®m Moterys

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Kito anketos klausimo tikslas buvo issiaiskinti DSS specialisty amziy (9 pav.). Jaunesnio
amziaus specialistai dirba organizacijoje X — jauniausiam is jy yra nuo 22 iki 25 mety, o vyriausieji yra
nuo 46 iki 55 mety. Tuo tarpu organizacijos Y jauniausias DSS specialistas yra tokio pat amziaus, bet

¢ia darbuojasi 6 darbuotojai turintys 56 ir daugiau mety.
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Organizacija X

22 -25m. B 56 m. ir daugiau
W46-55m.
m36-45m.
M26-35m.

Organizacija Y 22-25m.

22-25m.

0 2 4

6 8 10 12 14
Respondenty skaicius

9 pav. Respondenty amzZius
Saltinis: sudaryta darbo autorés

TreCiuoju klausimu respondenty buvo prasoma nurodyti kokios krypties aukstajj
i§silavinima jie yra jgije. Absoliuciai visi DSS specialistai: tiek organizacijos X, tiek organizacijos Y,
pazyméjo turintys technologiniy (inzinieriniy) moksly krypties issilavinimg. Be $iy moksly,
respondentai nurod¢, kad yra studijave ir kitus mokslus: Y organizacijoje — 2 yra baige Zemes iikio
mokslus, 8 — socialinius mokslus, organizacijoje X — 4 darbuotojai studijavo socialinius mokslus bei 1
— humanitarinés krypties (10 pav.). Jvertinant faktg, kad interviu metu abiejy tiriamy organizacijy
vadovai nurod¢, kad vienas i§ pagrindiniy reikalavimy, norint jsidarbinti DSS specialistu, yra aukstasis
technologiniy (inzinieriniy) moksly krypties issilavinimas. I§ ankety gauti duomenys patvirtino, kad §j
reikalaujamg iSsilavinimg turi visi abiejy organizacijy DSS specialistai. Galime daryti prielaida, kad
abiejose tiriamose organizacijose dirba keliamus reikalavimus dél technologiniy moksly krypties

atitinkantys DSS specialistai.
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Organizacija Y Organizacija X

B Humanitariniai mokslai M Socialiniai mokslai ® Technologiniai (inZineriniai) mokslai W Zemés tkio mokslai

10 pav. Respondenty atsakymai apie iSsilavinimo kryptj

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Toliau respondenty buvo teiraujamasi apie jy bendra darbing patirtj. Pateikti atsakymai
rodo, kad abiejy organizacijy darbuotojy patirtis yra labai pana$i. DidZiausig darbing patirtj (26 m. ir
daugiau) yra sukaupe 5 organizacijos X ir 4 organizacijos Y dirbantieji. Zymesnis skirtumas yra tik
tarp 11-15 mety darbing patirtj turin¢iy darbuotojy: organizacijoje Y tokiy yra 12, organizacijoje X — 7
(zr. 12 lentele ,,Respondenty darbing patirtis®) .

12 lentelé. Respondenty darbiné patirtis

Bendroji darbiné patirtis

26 m. ir 21-25 16-20 mety 11-15 5-10 mety | Iki 5 mety
daugiau mety mety
Organizacija X 1 7 7 5 5 5
Organizacija Y 4 5 6 12 6 2

Saltinis: sudaryta darbo autorés

5 anketos klausimu siekta iSsiaiskinti darbuotojy patirtj DSS srityje. Respondentai pagal
darbo patirtj suskirstyti j 5 grupes: turintys 21 mety ir daugiau, 16 - 20 mety, 11 - 15 mety, 5 - 10 mety
ir iki 5 mety patirties DSS srityje. Respondenty pasiskirstymas pavaizduotas (11 pav). Galima daryti
prielaida, jog organizacijos X darbuotojy patirtis DSS srityje yra Siek tiek mazesné nei organizacijoje
Y (11 pav.).
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-20m.
Organizacija X

ki 5 m.

Organizacija Y

Iki 5 m.

0 2 4 6 8 10 12 14 16

11 pav. Respondenty darbo patirtis darbuotojy saugos ir sveikatos srityje

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Kitu anketos klausimu noréta issiaiskinti, kieck mety respondentai dirba pastarojoje

darbovietéje. Analogiskai, kaip ir ankstesniame klausime buvo pateikti 5 atsakymy variantai: 21 metai

ir daugiau, 16 - 20 metai, 11 - 15 metai, 5 - 10 metai ir iki 5 mety. IS diagramos matyti (zr. 12 pav.),

kad nei vienoje organizacijoje néra darbuotojy, iSdirbusiy joje vir§ 21 mety. Organizacijos Y

dirbanciuosius galima laikyti pastovesniais arba ,,séslesniais®, nes jy darbo stazas toje pacioje

darboviet¢je yra didesnis.

Organizeciia X [

Iki 5 m.

BEE - 20 m.

Organizacija Y

Iki 5 m.

o
w

10 15
Respondenty skaicius

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pastarojoje darbovietéje iSdirbtus metus

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Septintas anketos klausimas, kaip respondentai suzinojo apie skelbiamg DSS specialisto
paieska analizuojamas naudojant dispersinés analizés ANOVA metodg. Tiriama ar nuo kandidato
amziaus priklauso, kad apie skelbiamg DSS specialisto paieska respondentai suzinojo internetiniame
darbo skelbimy portale (kaip pvz. CVonline.lt; Cvmarket.|t).

Hipotezés:

Ho — visy amziaus grupiy atstovy, suzinojimo apie skelbiama DSS specialisto paieska internetiniame
darbo skelbimy portale, vidurkiai lygus.

H: — bent dviejy amziaus grupiy atstovy, suzinojimo apic Skelbiamg DSS specialisto paieSka
internetiniame darbo skelbimy portale, vidurkiai skiriasi.

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo o = 0,05.

13 lentelé. Organizacijos Y respondenty atsakymy skai¢iavimai SPSS terpéje.

ANOVA
Internetiniame darbo skelbimu portale (kaip pvz. CVonline it, Cvmarket.it)
Sum of
Squares df Mean Square F Sig
Between Groups 1.144 1 1.144 5.005 032
Within Groups 7.542 33 229
Total 8.686 34

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Atlikus skaic¢iavimus, Anova lentelés Sig. stulpelyje p-level yra lygus 0,32 ir yra didesnis uZ pasirinkta
reik§mingumo lygmenj a = 0,05. Vadinasi, dispersijos yra lygios, tod¢l pasitvirtina Ho hipoteze, kad
visy amziaus grupiy atstovy, suzinojimo apie skelbiamg DSS specialisto paieSkg internetiniame darbo
skelbimy portale, vidurkiai lygus. Todél galima daryti prielaida, kad apie organizacijos Y skelbiama
DSS specialisto paieska kandidatai, nepriklausomai nuo jy amziaus, suzino internetiniame darbo

skelbimy portale.

14 lentelé. Organizacijos X respondenty atsakymy skaic¢iavimai SPSS terpéje.

ANOVA
Internetiniame darbo skelbimu portale (kaip pvz. CVonline.it; Cvmarket.it)
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2.881 1 2.881 19.727 000
Within Groups 3.359 23 146
Total 6.240 24

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Atlikus skaic¢iavimus, Anova lentelés Sig. stulpelyje p-level yra lygus 0,000 ir yra

mazesnis uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj o = 0,05. Vadinasi, dispersijos yra nelygios, todél
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pasitvirtina Hi hipotezé, kad bent dviejy amziaus grupiy atstovy, suzinojimo apie skelbiamg DSS
specialisto paieSka internetiniame darbo skelbimy portale, vidurkiai skiriasi. Daroma prielaida, kad
skirtingai nuo organizacijos Y, $ios organizacijos kandidaty suzinojimas apie DSS specialisto paieska
internetiniame darbo skelbimy portale priklauso nuo amziaus.

Diagramoje (13 pav.) grafiskai pavaizduota koks respondenty skaicius, pries jsidarbinant
DSS specialistais, turéjo praeiti tam tikrus atrankos etapus. Organizacija X daugumai kandidaty
taikydavo testavima (84 proc.), tuo tarpu organizacija Y testy pagalba tikrindavo mazdaug trijy
ketvirtadaliy (74 proc.) kandidaty tinkamumg. Apibendrinat galima teigti, kad anketinéje darbuotojy
apklausoje gauti duomenys dél atrankos etapy sutampa su interviu metu organizacijy vadovy pateiktais

atsakymais ta pacia tema.

INTERVIU SU TIESIOGINIU VADOVU E
TINKAMUMO TIKRINIMAS TESTY PAGALBA
(TESTAVIMAS) F

KITY DOKUMENTY (MOTYVACINIO LAISKO,
REKOMENDACIJY, DIPLOMO, DSS SPECIALISTO
PAZYMEJIMO) PATEIKIMAS ‘

GYVENIMO APRASYMO (CV) PATEIKIMAS

0 5 10 15 20 25 30 85 40

® OrganizacijaY m Organizacija X

13 pav. Atrankos proceso etapai

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Devintuoju anketos klausimu buvo siekiama suzinoti kokiais testais buvo tikrinamas
respondenty tinkamumas DSS specialisto pozicijai.

Didziausias respondenty skaiCius (18) nurodé, kad reikéjo atlikti profesiniy Ziniy
tikrinimo testus. 5 respondenty buvo praSoma atlikti situacinius (jvertinancius kandidato elgesj tam
tikroje situacijoje). 14 kandidaty buvo tikrinami raS§ymo gebéjimy testais. 29 kandidatams nereikéjo
atlikti jokiy testy. Respondenty atsakymy pasiskirstymas atskirai pagal organizacijas pateiktas
diagramoje (14 pav.).
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NEREIKEJO ATLIKTI TESTY

PROFESINIY ZINIY

SITUACINIAI (JVERTINANTYS ELGES] TAM TIKROJE
SITUACUJOJE)

RASYMO GEBEJIMY

Organizacija Y Organizacija X

14 pav. Respondenty atlikti testai, jy tinkamumo tikrinimui

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Interviu su organizacijy vadovais buvo issiaiskinta, kad organizacija X tikrina kandidato
raStingumo gebéjimus, o organizacija Y nepraktikuoja kandidaty testavimo, tik kai kuriy kandidaty
praso pademonstruoti geb&jimg naudotis kompiuteriu ar uzpildyti nelaimingo atsitikimo tyrimo akta
(profesiniy Ziniy testas). Siuos vadovy teiginius patvirtina respondenty atsakymai — dauguma
apklaustyjy pasirinko atsakymga ,,Nereikéjo atlikti testy®. Tuo tarpu organizacijos Y taikoma testa, kai
prasoma uZpildyti nelaimingo atsitikimo tyrimo aktas, 18 respondenty pazyméjo kaip profesiniy zZiniy
tikrinima, o 5 respondentai galvojo, kad tai yra situacinis testas. 1§ pateikty atsakymy galima spresti,
jog Y organizacijos darbuotojai tiksliai nezino skirtumo tarp profesiniy ziniy tikrinimo ir situaciniy
testy, todel pasirinko neteisingg variantg. Taciau beveik visi organizacijos X specialistai (iSskyrus 1
asmenj) nurodé, kad jiems nereikéjo atlikti profesiniy Ziniy tikrinimo testy, kaip ir buvo teigta
organizacijos X vadovo. Galime daryti prielaida, kad DSS specialisty atsakymai patvirtino
organizacijy vadovy pateiktg informacijg apie testy naudojima.

Toliau respondenty buvo teirautasi, Kiek svarbiis yra reikalavimai, nurodyti DSS

specialisto darbo skelbimuose, jy atsakymai pavaizduoti diagramoje (15 pav.)
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Aukstasis technologinis

iSsilavinimas
45
40
35
Geri bendravimo jgudziai 30 Darbine patirtis DSS srityje
Darbo kompiuteriu jgtdzZiai UZsienio kalbos Zinios
Vairuotojo pazyméjimas DSS specialisto pazyméjimas
e nesvarbls — esss=emazai svarbis labai svarblls  esss==svarbiausi

15 pav. Reikalavimy, nurodyty DSS darbo skelbimuose, Svarbumo vertinimas abiejy organizacijy
respondenty pozitiriu
Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Vertinimai pasiskirsté tarp 2,71 ir 3,69 balo ( zr. 15 lentelg). Respondenty nuomone,
siekiant jsidarbinti DSS specialistu yra svarbu turéti aukstajj iSsilavinimg ir DSS specialisto
pazyméjima, bei darbing patirtj DSS srityje, taip pat turéti darbo kompiuteriu ir gerus bendravimo
jgudzius, ty. Sie reikalavimai jvertinti daugiau kaip 3 balais. Maziau svarbiais reikalavimais yra
laikomi uzsienio kalby Zinios ir vairuotojo pazyméjimo turéjimas. Gauti vertinimo balai sutampa su
abiejy tirlamy organizacijy vadovy nuomone, kad aukstasis technologinés (inZinerinés) krypties
i§silavinimas yra butinas norint dirbti DSS specialistu. MaZiausiai démesio organizacijos X vadovas
skyré uzsienio kalby mokéjimui, 0 organizacijos Y vadové kandidato patiréiai darbuotojy saugos ir
sveikatos srityje. Todél galime daryti prielaidg, kad tiek darbuotojy, tieck vadovy nuomone, aukstasis

technologinis iSsilavinimas yra pats svarbiausias reikalavimas DSS specialistui.

15 Lentele. Reikalavimy, nurodyty DSS specialisto darbo skelbime svarbumo baly vidurkis tiriamyjy

organizacijy darbuotojy poziiiriu

Reikalavimai Organizacija X Organizacija Y Bendras
Aukstasis technologinis iSsilavinimas 3,56 3,69 3,63
Darbiné patirtis DSS srityje 3,2 3,31 3,27
Uzsienio kalbos Zinios 2,76 2,71 2,72
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DSS specialisto pazyméjimas 3,2 3,51 3,48
Vairuotojo pazyméjimas 2,84 3,06 2,97
Darbo kompiuteriu jgudziai 3,28 2,83 3,02
Geri bendravimo jgiidziai 3,16 3,03 3,08

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Vienuoliktuoju anketos klausimu buvo siekiama suzinoti kokio tipo klausimai buvo
uzduodami respondentams interviu metu. Procentinis kandidaty atsakymy pasiskirstymas pateiktas

diagramoje (16 pav.).

B Tiesiogiai susijusius su %
blsimu darbu 100
(orientuoty j elgesj
o a0
ateityje)
B Susiety su darbine 8o 76 20 76
patirtimi (orientuoty j 70
praeitj) 60 55 56 56 °
I Susiety su motyvacija 50
(karjeros vizija) 40
30
B Klausimy pateikty 20 12
uzsienio k. 10 . l 0 l
0

Organizacija Y Organizacija X

16 pav. Interviu klausimy, pateikiamy kandidatams, pasiskirstymas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Analizuojant 11 klausimo duomenis, kur aiSkinamasi kokio tipo klausimy respondentai
buvo klausinéjami interviu metu, atsakymai nelabai skyrési tarp organizacijos X ir organizacijos Y
darbuotojy. Abiejose tiriamose organizacijose interviu metu buvo pateikta daugiausiai asmeniniy
klausimy (84 proc. — organizacijos X respondenty ir 76 proc. — organizacijos Y respondenty). |
tiesiogiai susijusius su biisimu darbu (orientuotus j elgesj ateityje) klausimus buvo prasoma atsakyti 76
proc. kandidaty, siekianc¢iy jsidarbinti organizacijoje Y ir tik Siek tiek daugiau negu pusé (56 proc.)
organizacijos X kandidaty buvo paklausti panasiy klausimy. Pazymétina, kad organizacija Y maziau

klausin¢ja kandidatus uzsienio kalbomis (12 proc. respondenty), kai tuo tarpu dvigubai daugiau
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kandidaty buvo kalbinti ne lietuviy kalba X organizacijoje (24 proc.). Sulyginus organizacijy vadovy
pateikta informacija apie pravedamus interviu su kandidatais, matome, kad pasitvirtina prielaida, kad
organizacija Y skiria daugiau démesio kandidato asmenybei, siekdama tiksliau iSsiaiSkinti jo
motyvacijg biisimam darbui. ISanalizavus respondenty atsakymus apie interviu metu jiems pateiktus
klausimus, akivaizdu, kad abiejose tiriamosiose organizacijose kandidatams yra uzduodami jvairaus
tipo klausimai, kas ir yra rekomenduojama zmogiskyjy istekliy valdymo specialisty.

Tikslu i$siaiSkinti respondenty poziiirj | profesines DSS specialisty kompetencijas ir jy
svarbg funkcijoms atlikti buvo pasitelktas Nacionalinio Changhua $vietimo universiteto, Industrinio

$vietimo ir technologijy fakulteto mokslo darbuotojy!?*

parengtas kompetencijy modelis darby saugos
specialistams (safety professionals). Siame modelyje isskirtos profesinés kompetencijos buvo
pasirinktos DSS specialisty anketinei apklausai dél §iy priezascCiy:

1) DSS specialisty profesinés kompetencijos néra daznas moksliniy tyrimy objektas: profesiniy
kompetencijy modeliai buvo rengti tik $iy mokslininky: Leeman (2005), Blair (2004), Daud ir
kt. (2010).

2) Lietuvos DSS politikos principai ir samprata apie DSS specialisto funkcijas salyginai nesiskiria
nuo kitose pasaulio Salyse praktikuojamo pozitirio j §i0S Srities specialisty atliekamo darbo
funkcijas.

Respondenty atsakymai, atskleidziantys jy pozidiri | DSS specialisto profesines

kompetencijy svarbg pateikti diagramoje (17 pav.).

124 Shu-Hsuan Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, ,,.Developing a competency model for safety professionals:
Correlatons between competency and safety functions®, Journal of Safety Research 43, (2012): 349.
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Darbuotojy saugos ir
sveikatos svarbos
propagavimas (skleidimas)

40
Profesinés rizikos 35 Cheminiy pavojy
vertinimas 30, atpaZinimas

25
20

s . [ Reagavimas j avarine

Fiziniy pavojy atpaZinimas situacija
Pazeidziamy darbuotojy DSS teisés akty taikymas
apsauga
Patlkrlm.m.q Ir audity Komandinis darbas
atlikimas
e nesvarbios — esssemazai svarbios labai svarbios e svarbiausios

17 pav. Respondenty pozitiris ] DSSspecialisty profesiniy kompetencijy svarbg

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Respondenty pozitris 1 anketoje nurodyty profesiniy kompetencijy svarbg DSS
funkcijoms atlikti pateiktas lenteléje ,,DSS specialisto profesiniy kompetencijy svarbumo baly vidurkis

tiriamyjy organizacijy darbuotojy pozitriu®.

16 Lentele. DSS specialisto profesiniy kompetencijy svarbumo baly vidurkis tiriamyjy organizacijy

darbuotojy pozitriu

DSS specialisto profesiniy kompetencijy svarbumo baly
Profesinés kompetencijos vidurkis
p ! Organizacijos X Organizacijos Y Bendras

1. Darbuotojy saugos ir sveikatos 2,8 3,06 2,95
svarbos propagavimas (skleidimas)

2. Cheminiy pavojy atpazinimas 3,23 3,24 3,1
3. Reagavimas j avaring situacija 3,16 3,31 3,25
4. DSS teisés akty taikymas 3,44 3,6 3,48
5. Komandinis darbas 2,84 2,6 2,7
6. Patikrinimy ir audity atlikimas 3,28 3,43 3,37
7. Pazeidziamy darbuotojy apsauga 3,63 3,44 3,55
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8. Fiziniy pavojy atpaZinimas 3,34 3,28 3,32

9. Profesinés rizikos vertinimas 3.66 3,44 3,57

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Respondenty vertinimai dél profesiniy kompetencijy svarbumo pasiskirsté tarp 2,7 ir 3,57
balo (zr. 16 lentele). Visy respondenty nuomone, pacios svarbiausios DSS profesinés kompetencijos
yra profesinés rizikos vertinimas, pazeidziamy darbuotojy apsauga ir DSS teisés akty taikymas.
Maziau svarbesnémis profesinémis kompetencijomis respondentai laiko patikrinimy ir audity atlikima,
fiziniy pavojy atpaZinimg ir reagavimg j avaring situacijg. Visy respondenty bendra nuomone,
cheminiy pavojy atpazinimas, darbuotojy saugos ir sveikatos svarbos propagavimas (skleidimas) ir
komandinis darbas yra maziausiai svarbios profesinés kompetencijos. Lyginat abiejy tiriamy
organizacijy respondenty nuomones ryskiy esminiy skirtumy nepastebima. Galima pastebéti, kad
organizacijos Y darbuotojai mano, kad svarbiausia DSS specialisty kompetencija yra DSS teisés
taikymas (3,6), tuo tarpu organizacijos X DSS specialistai i§skyré profesinés rizikos vertinimo (3,66) ir
pazeidziamy darbuotojy apsaugos (3,63) svarbg. Galima daryti prielaida, kad visas nurodytas
profesines kompetencijas respondentai laiko svarbiomis, tik viena i§ jy (komandinis darbas) 1
respondento buvo pazyméta kaip nesvarbi. Gauti rezultatai atskleidzia, kad organizacijos X DSS
specialistai yra labiau linke tiksliai atlikti pagrindines DSS specialisty funkcijas — tinkamai jvertinta
profesiné rizika darbo vietose yra patikima prevenciné priemoné apsaugoti pazeidziamus darbuotojus.
Organizacijos Y DSS specialistai teikia prioritetg DSS teisés akty reikalavimy laikymuisi, kas rodo,
kad jy pozitiris | DSS specialisto funkcijas yra labiau formalus. Taivanio mokslininkai Shu-Hsuan
Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, sudar¢ DSS specialisty kompetencijy modelj, nurodo, kad
pagal atlikto mokslinio tyrimo rezultatus svarbiausiomis profesinémis kompetencijomis yra laikomos:
darbuotojy saugos ir sveikatos svarbos propagavimas (skleidimas), cheminiy pavojy atpaZinimas ir
reagavimas j avarine situacija.'?® Lyginant Lietuvos DSS specialisty pozifirj j aptarinéjimy profesiniy
kompetencijy svarba, galime daryti prielaida, kad jis skiriasi nuo mokslinéje literatiiroje pateikiamy
uzsienio Saliy saugos specialisty poZiiirio.

Respondenty nuomon¢ apie kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams (nustatytus
socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakymu) pateikta diagramoje (18 pav.), taip pat ji buvo tiriama
koreliacinés analizés metodu, taikant Pirsono koreliacijos koeficienty skai¢iavimg ir nustatant galima
ry$] tarp respondento darbinés patirties, jgytos dirbant DSS specialistu ir jo nuomonés apie
kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams (nustatytus socialinés apsaugos ir darbo ministro

1sakymu).

125 Shu-Hsuan Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, ,,Developing a competency model for safety professionals:
Correlatons between competency and safety functions®, Journal of Safety Research 43, (2012): 348.
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NETURIU NUOMONES

NEBEREIKALINGI

KAI KURIE REIKALAVIMAI NEBEAKTUALUS, REIKALINGI T
ATNAUIJINTI

PER DAUG DETALIZUOTI

m Bendrai m Organizacija Y Organizacija X
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20 25

18 pav. Respondenty nuomoniy apie kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams (nustatytus

socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakymu) pasiskirstymas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

17 lentelé. Organizacijos Y skaiciavimai atlikti SPSS terpéje.

Symmetric Measures
Asymptotic Approximate
Standardized T Approximate
Value Error? Significance
Intzrval by Interval ~ Pearson's R -141 166 -817 420°
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation - 165 166 <963 .342°
N of Valid Cases 35
a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis,
¢. Based on normal approximation.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Atlikus skai¢iavimus simetriniy matavimy lenteléje, Pirsono koreliacijos koeficientas r =
- 0,141, vadinasi koreliacija yra labai silpna, neigiama. Tikrinamas Sio koreliacijos koeficineto
reikSmingumas, suformuojant $ias hipotezes:
Ho — koreliacijos koeficientas lygus nuliui;
H1 — koreliacijos koeficientas nelygus nuliui;

Stebimasis reik§mingumo lygmuo p-level simetriniy matavimy lenteléje yra lygus 0,420,
tai yra daugiau uz pasirinkta reik§mingumo lygmenj o = 0,05, o kadangi pasirinktos hipotezés Ho —
koreliacijos koeficinetas lygus nuliui, tad reisSkia, kad koreliacija yra nereikSminga, todél galima daryti

prielaida, kad néra rySio tarp respondento darbinés patirties DSS specialistu ir jo nuomonés apie

68



kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams (nustatytus socialinés apsaugos ir darbo ministro

isakymu).

Pasirinktas reikSmingumo lygmuo a = 0,05

18 lentelé. Organizacijos X respondenty atsakymy skaiciavimai atlikti SPSS terpéje:

Symimetric Measures
Asymptotic Approximate
Standardized T> Approximate
Valug Error® Significance
Interval by Interval  Pearson's R 046 226 222 826°
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation 105 224 506 B17°
N of Valid Cases 25

a. Notassuming the null hypothesis
h. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis
_c. Based on normal approximation.
Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Atlikus skaic¢iavimus simetriniy matavimy lenteléje, Pirsono koreliacijos koeficientas:

r = 0,046, vadinasi Kkoreliacija yra silpna, teigiama. Tikrinamas Kkoreliacijos koeficineto
reikSmingumas suformuojant Sias hipotezes:

Ho — koreliacijos koeficientas lygus nuliui;

H1 — koreliacijos koeficientas nelygus nuliui;

Stebimasis reikSmingumo lygmuo p-level simetriniy matavimy lenteléje yra lygus 0,826,
tai yra daugiau uz pasirinktg reikSmingumo lygmen; o = 0,05, reiSkia suformuota hipotezé Ho —
koreliacijos koeficinetas lygus nuliui, patvirtina, kad koreliacija yra nereikSminga, todél galime daryti
prielaida, kad ir Sios organizacijos darbuotojy nuomone, néra rySio tarp tarp respondento darbinés
patirties DSS srityje ir jo nuomonés apie Kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams (nustatytus
socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakymu).

Ivertinus interviu pateikta organizacijy vadovy nuomong Siuo klausimu, kur buvo
nurodyta, DSS specialistams nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai yra per daug smulkmeniski,
pasikartojantys ir nenuosekliis, o kai kurie i§ jy prarade aktualuma, ir palyginge su respondenty
atsakymais galime daryti prielaida, kad Sis teisés aktas galéty bti atnaujinamas arba vertéty svartyti jo
reikalinguma.

Tolimesniu anketos klausimu noréta suzinoti, Kokia dalis atrankos interviu klausimy
buvo skirta isSsiaiskinti respondenty gebéjimus sitilomam darbui atlikti. Apie pusé abiejy organizacijy
respondenty (18 — organizacijos Y ir 13 — organizacijos X) atsaké, kad daugiau negu pusé pateikty
klausimy buvo skirti jsitikinti jy gebéjimu darbui atlikti. Daugiausiai (apie 90 proc.) tokio tipo
klausimy buvo klausiné¢jama 7 organizacijos X darbuotojy ir 8 organizacijos Y darbuotojy.
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Atitinkamai 20 ir 16 proc. Y ir X organizacijy apklaustyjy atsaké, kad tik pusé jiems uzduoty
klausimy, buvo skirti jy gebé¢jimams dirbti DSS specialistu iSsiaiSkinti. Ir tik labai mazos dalies
(vidutiniskai 5 proc.) kandidaty interviu metu buvo klausiama sglyginai nedaug (maziau negu pusé)
tokiy klausimy. Procentinis pasiskirstymas tarp respondenty klausiamy kuri dalis atrankos klausimy

buvo skirta iSsiaiskinti jy gebéjimus darbui atlikti, pateiktas grafiskai (19 pav.)

19 pav. Respondenty pasiskirstymas (proc.) pagal klausimus, skirtus issiaiskinti jy gebé&jimus darbui

120
100
B Maziau negu pusé (< 50 %)
80
B Apytiksliai pusé (apie 50 %)
60 E Daugiau negu pusé (apie 75 %)
Didzioji dalis (apie 90 %)
40
20
0

ORGANIZACIJA ORGANIZACIIA
Y X

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Apibendrinant §j tyrimo etapa, galima daryti prielaida, kad didziajai daliai abiejy tiriamy
organizacijy respondenty (vir§ 80 proc.) interviu metu buvo uzduodama daugiausia klausimy (daugiau
negu pusé), skirty issiaiskinti jy gebéjimus DSS specialisto darbui atlikti. Sie respondenty atsakymai
papildo interviu su vadovais gautg informacija, todél galima daryti prielaida, kad siekimas iSsiaiskinti
kandidaty gebéjimus ir jgiidzius yra normali ir priimtina praktika interviu metu.

Tyringjant respondenty nuomone, kodél jiems reikia tobulinti DSS specialisto geb&jimus,
igidzius (kompetencijas), iSsiaiSkinta, kad didzioji dauguma atsakiusiyjy nori tobuléti. Respondenty

pasiskirstymas pagal pasirinktus motyvus tobuléti pateiktas diagramoje (20 pav.).
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TOBULETI

. | 40
ASMENINIS NORAS TOBULETI | 22
[ 18

NORIU SUSIPAZINTI SU NAUJAIS DARBO 38
METODAIS 5

MANAU, KAD MAN NERA BUTINYBES ' 1
0

NORIU SUZINOTI NAUJY TEISES AKTY
REIKALAVIMUS 11

JAUCIU BUTINUMA PAGILINTI PROFESINES

ZINIAS | 15
!

0 10 20 30 40

W Abi organizacijos @ OrganizacijaY @ Organizacija X

20 Pav. Respondenty nuomonés dél tobulé¢jimo motyvy
Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Dauguma X organizacijos respondenty (72 proc.), kaip svarbiausig motyva tobulinti savo
gebéjimus ir jgiidZius (kompetencijas) nurodo asmeninj norg tobuléti, tuo tarpu daugumos (63 proc.)
organizacijos Y respondenty svarbiausias tobuléjimo motyvas yra jauciamas biitinumas pagilinti savo
profesines Zzinias. Tokj patj motyva savo gebéjimy ir jgidziy tobulinimui nurodo 60 proc.
organizacijos X darbuotojy. Asmeninis noras tobuléti buvo paminétas 18-0s (51 proc.) organizacijos Y
respondenty. Maziau nei pusé¢ visy tiriamy respondenty, kaip motyva tobulinti savo geb¢jimus, nurodé
norg susipazinti su naujais darbo metodais ar suzinoti naujy teisé€s akty reikalavimus (atitinkamai 57
proc. ir 43 proc.). Vienas Y organizacijos atstovas galvoja, kad jam nereikia tobulinti savo gebéjimy ir
jgidziy (kompetencijy). ISanalizuoti respondenty atsakymai leidzia daryti prielaida, kad abiejy
organizacijy darbuotojai supranta geb¢jimy ir jgiidziy (kompetencijy) tobulinimo reikSme.

PrieSpaskutinis anketos klausimas skirtas suZinoti kokias biidais respondentai kelia ir
tobulina savo kompetencijas. Zemiau pateikta diagrama (21 pav.) iliustruoja, kad didioji dauguma
respondenty (net 96 proc. X organizacijos darbuotojy ir 80 proc. Y organizacijos), norédami
patobulinti savo kompetencijas, renkasi dalyvavimg seminaruose ir kursuose. Daugiau nei pusé jy
(atitinkamai 64 ir 51 proc.) tobulinasi savarankiskai ir Siek tieck maziau nei pusé (44 ir 49 proc.) teigia,
kad kelia savo kompetencijas konsultuodamiesi su kolegomis. Vienas organizacijos Y darbuotojas
pazymeéjo, kad jis i§ vis netobulina ir nekelia savo kompetencijos. Gauti duomenys sutapo su interviu
metu gauta informacija, kad darbuotojai yra skatinami dalyvauti seminaruose ir konferencijose,
tobuléti savarankiskai bei dalintis jgytomis ziniomis su kolegomis. Galime daryti prielaida, kad

respondenty atsakymai patvirtino interviu metu gautg informacija.
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M Oragnizacija X @ Organizacija Y

21 pav. Kompetencijy tobulinimo ir kélimo buidai (proc.)
Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Respondenty atsakymai j paskutinj anketos klausimg ,,Kokig nauda Jums duoda gebéjimy
ir jgidziy (kompetencijy) tobulinimas?“ pateikti 19 lenteléje.

19 lentelé. Respondenty atsakymai apie kompetencijy tobulinimo nauda

Atsakymo variantai Organizacija Y Organizacija X
Atveria karjeros galimybes 14 16
Didina saviverte 22 18
Teigiama klienty jvertinima 18 10
Kelia organizacijos reputacija 18 12

Sie atsakymai buvo tiriami nustatant ar yra priklausomybé tarp visy respondenty, kurie
kelia ir tobulina savo geb¢jimus ir jgiidZius (kompetencijas) savarankiSkai ir tarp to, kad Sis
tobulinimosi biidas atveria jiems karjeros galimybés.

Siy rysiy analizé atlikta naudojant Pirsono y2 (chi-kvadrato) suderinamumo Kriterijaus
skai¢iavima.

Iskeltos hipotezés:

Ho — néra priklausomybés tarp respondenty, kurie kelia ir tobulina savo kompetencijas savarankiskai ir
tarp to, kad $is tobulinimosi biidas atsiveria jiems karjeros galimybes.

Hy — yra priklausomybé tarp respondenty, kurie kelia ir tobulina savo kompetencijas savarankiskai ir

tarp to, kad $is tobulinimosi biidas atsiveria jiems karjeros galimybes.
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Pasirinktas reikSmingumo lygmuo o = 0,05

20 lentelé. Skai¢iavimai atlikti SPSS terpéje jtraukiant visus respondentus.

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 6.787° .009
Continuity Correction® 5.498 019
Likelihood Ratio 6.932 .008
Fisher's Exact Test .018 .008
ear-hy- e

N of Valid Cases 60

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Atlikus skaic¢iavimus, Chi-kvadrato testy lenteléjé gautas stebimasis reikSmingumo

lygmuo yra lygus 0,009. Jis yra maZzesnis uz o =

0,05, todél pasitvirtina hipotozé Hi, kad yra

priklausomybé¢ tarp respondenty, kurie kelia ir tobulina savo kompetencijas savarankiskai ir tarp to,

kad Sis tobulinimosi budas atsiveria jiems karjeros galimybes.
organizacijy vadovy teiginiais, kad siekiantiems darbuotojy tobuléti sudaromos salygas kilti karjeros

laiptais: organizacijoje Y darbuotojai karjera pradeda btidami DSS specialistais, ilgainiui tampa

Gauti duomenys sutampa tiriamy

vyriausiasiais DSS specialistais, toliau tobulédami jie gali palypéti dar vienu Kkarjeros laipteliu

auksciau ir tapti ekspertais. Galima daryti prielaidg, kad abiejose organizacijoje daugiau kompetencijy

1gijusiems darbuotojams sudaromos galimybés kilti karjeros laiptais, taip jie yra skatinami materialiai.
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ISVADOS

Lietuvos ir uzsienio mokslininky pabréziamas vis did¢jantis zmogisSkyjy istekliy vaidmuo
organizacijos vystymuisi. Organizacija, atradusi jai priimting darbuotojy verbavimo biida,
uzsitikrins tinkamy kandidaty, dalyvaujanciy atrankoje j laisvas darbo pozicijas, pritraukima.
Metodiskai pasirinktas ir iSbandytas darbuotojy atrankos biudas sudarys sglygas organizacijai
atsirinkti efektyviausius darbuotojus, lemiancius jos konkurencinj pranasumg dabartingje, nuolat
besikei¢iancioje ir nestabilioje rinkos ekonomikoje.

Kompetencijomis grjsto zmogiskyjy istekliy valdymo vaidmuo ir reikSmé organizacijos veiklai yra
svarbi ir jrodyta moksliniais tyrimais. Kompetencijomis grjstas Zzmogiskyjy istekliy valdymas gali
buti efektyviai naudojamas visuose jmonés veiklos etapuose: pradedant zmogiskyjy istekliy
planavimu ir baigiant darbuotojy karjeros planavimu.

Zmogiskyjy istekliy valdymo teoriniuose tyrin¢jimuose salyginai maza dalj sudaro DSS specialisty
kompetencijos, jy modelio sudarymas ir pritaikymas.

Atlikus interviu ir anketing apklausa, paaiskéjo, kad tiriamosiose organizacijose taikoma tradiciné
zmogisSkyjy istekliy vadyba, kaip neatitinkanti nadienos salygy, galéty biiti pakeista
kompetencijomis gristu zmogiskyjy istekliy valdymu, tikintis efektyvesnés darbuotojy paieskos ir
atrankos.

ISanalizuoti tyrimo duomenys parodé, kad teisés aktais reglamentuojami reikalavimai DSS
specialistams yra papildoma administraciné nasta darbdaviams, sudaranti kliditis atsirenkant
organizacijos poreikius atitinkan¢ius kompetentingus darbuotojus.

Remiantis moksline literatira ir empirinio tyrimo duomenimis galima teigti, kad tiriamosios
organizacijos, pritaikiusios kompetencijomis grista zmogisSkyjy isStekliy valdyma, iSspresty DSS
specialisty trikumo problema, nes atsirinkusios auksto lygio kompetencijas turin¢ius darbuotojus,
18likty konkurencingomis, net ir turédamos mazesnj darbuotojy skaiciy.

Lietuvos DSS specialisty pozitris j profesiniy kompetencijy svarbg nezymiai skiriasi nuo
mokslingje literatliroje pateikto uZsienio Saliy darby saugos specialisty poziiirio.

Lietuvos teisés aktuose, reglamentuojanciuose kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams,

netiksliai vartojama savoka ,,kvalifikacija“ turéty biiti pakeista j sagvoka ,.kompetencija“.
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PASIULYMALI

Sudaryti salygas DSS specialisty paslaugas teikian¢ioms organizacijoms pacioms nuspresti
kokiy gebéjimy ir jgudziy (kompetencijy) turintys DSS specialistai yra reikalingi jy
organizacijoms.

Tiriamyjy organizacijy DSS specialisty atrankose taikyti testus (situacinius ir asmenybinius),
padedancius visapusiskai jvertinti kandidaty asmenines savybes, gebéjimus ir motyvacija.
Tiriamosioms organizacijoms, vertinant DSS specialisty kompetencijas, vadovautis Taivanio
mokslininky parengto darby saugos specialistams kompetencijy modelio pavyzdziu.

Lietuvos Respublikos Socialinés Apsaugos ir Darbo ministerijai inicijuoti kvalifikaciniy

reikalavimy DSS specialistams pakeitima.

75



10.

11.

12.

13.

14.

LITERATURA

Adamonien¢, Rita ,Vadybinés zmogiskyjy istekliy formavimo  prielaidos ir
galimybés.“Vadybos mokslas ir studijos — kaimo versly ir jy infrastruktiros plétrai 16, 1
(2009).

Appelby, Robert P. Siuolaikinio verslo adminsitravimas, Vilnius: Charibdé, 2003,

Autukaite, Milda. ,,Metinis darbuotojy veiklos vertinimas — kada jis turi prasmés? Delfi. 2015

sausio 28 d. http://www.delfi.lt/verslas/mano-eurai/m-autukaite-metinis-darbuotoju-veiklos-

vertinimas-kada-jis-turi-prasmes.d?id=67020146.

Bach, Stephen, Newel Sue. Managing Human Resources, Recruitment and Selection. 2007.
Baceviciuté, Aurelija, ir Juknevi¢iené Vita, Viesojo adminstravimo zmogiskyjy istekliy
atrankos aspektai: Siauliy miesto savivaldybés administracijos darbuotojy nuomonés tyrimas,
Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 20009.

Behavioural Competency Dictionary. University of Guelph, 2010 spalio mén.
https://www.uoqguelph.ca/cio/sites/uoguelph.ca.cio/filessrHR%27s%20Competency%20Dictiona

ry.pdf.
Bekesiené, Svajoné. Duomeny analizés SPSS pagrindai, Mokomoji knyga, Vilnius, 2015.

Butkus, Ricardas. Profesinés saugos valdymas: mokomoji knyga. Kaunas: Aleksandro
Stulginskio universitetas, 2008, 11.

Chang Shu-Hsuan, Chen Der-Fa, Wu Tsung-Chih, ,,Developing a competency model for safety
professionals: Correlatons between competency and safety functions®, Journal of Safety
Research 43, 2012.

Curie, Donald. Introduction to Human Resource Management: a guide to personnel in
practice, Chartered Institute of Personnel and Development, 2006.

Darbo ir socialiniy tyrimy instituto darbuotojy darbo grupé. Jmonés darbuotojy saugos ir
sveikatos tarnyby specialisty mokymo organizavimo, mokymo paslaugy kokybés, jmonés
darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty darbo praktikos jmonése tyrimas.

http://www.socmin.lt/public/uploads/757 dss specialistu tyrimas 2008.pdf .

“Darbuotojai,  kuriy  tragiskai  truksta.”  Delfi, balandzio 13 d.,  2015.
http://www.delfi.lt/verslas/verslas/darbuotojai-kuriu-tragiskai-truksta.d?id=67689058.

Diskien¢, Danuta, Marcinskas Albinas, Stankevi¢iené¢ Asta. ,,Vadybinés kompetencijos ziniy
visuomenés i$Sukiy kontekste®, Informacijos ir ziniy vadyba. Informacijos mokslai: 2010.

http://www.zurnalai.vu.lt/files/journals/163/articles/3186/public/7-19.pdf .

Dictionary of Businnes & Manegement, 2004

76


http://www.delfi.lt/verslas/mano-eurai/m-autukaite-metinis-darbuotoju-veiklos-vertinimas-kada-jis-turi-prasmes.d?id=67020146
http://www.delfi.lt/verslas/mano-eurai/m-autukaite-metinis-darbuotoju-veiklos-vertinimas-kada-jis-turi-prasmes.d?id=67020146
https://www.uoguelph.ca/cio/sites/uoguelph.ca.cio/files/HR%27s%20Competency%20Dictionary.pdf
https://www.uoguelph.ca/cio/sites/uoguelph.ca.cio/files/HR%27s%20Competency%20Dictionary.pdf
http://www.socmin.lt/public/uploads/757_dss_specialistu_tyrimas_2008.pdf
http://www.delfi.lt/verslas/verslas/darbuotojai-kuriu-tragiskai-truksta.d?id=67689058
http://www.zurnalai.vu.lt/files/journals/163/articles/3186/public/7-19.pdf

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
24.

25.

26.

27.

28.

29.

Draganidis, Fotis, Mentzas Gregoris. ,,Competency based management: a review of systems
and approaches®, Information Management & Computer Security, 2006, Vol. 14 Iss 1.

Dubois, David, Rothwell William. Competency-Based Human Resource Management, 2004.
,Gime po 1980-yjy — kitokie: Y karta turi iSskirtiniy savybiy.* Delfi, Liepos 19 d., 2016.
http://www.delfi.lt/sveikata/psichologija/gime-po-1980-uju-kitokie-y-karta-turi-isskirtiniu-
savybiu.d?id=71842924.

ISoraite, Margarita. Zmogiskieji istekliai — svarbiausias konkurencinio pranasumo Saltinis
strategiskai valdant organizacijg, Socialiniy moksly studijos, 2011, 3 (1).

Jagminas, Jonas, ir Pikturnaité Ilvija, Zmogiskujy istekliy valdymo kaitos ypatumai, Vadyba —
Juornal of Management, 2009, Vol. 14, No.1.

Juceviciené, Palmira, ir Daiva Lepaité. ,,Kompetencijos sampratos esmé* i$ knygos Socialiniai
mokslai, Kaunas, Kauno technologijos universitetas, 2000.

Jureviciené, Daiva, ir Komarova Aleksandra. ,,Darbuotojo konkurencingumo vertinimo
teoriniai aspektai®, Verslas: teorija ir praktika. Vilniaus Gedimino technikos universitetas,
2010,

http://etalpykla.lituanistikadb.lt/fedora/get/L TLDB0001:J.04~2010~1367171252469/DS.002.0.
01.ARTIC

Grazulis, Vladimiras, ir Markuckiené Elzbieta, Darbuotojy motyvacijos ir lojalumo stiprinimas
plétojant kompetencijas, Vilnius: Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 2013 3 (31).
Kardelis, Vytautas. Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai, Kaunas, 2002.

Katz, Michael. Competencies Hold the Key to Better Hiring. The key to better hiring may be to

focus more on competencies than credentials, 2015 sausio 29 d. https://www.shrm.org/hr-

today/news/hr-magazine/pages/0315-competencies-hiring.aspx.

Korsakiené, Renata, Lobanova, Liudmila, Stankevitien¢ Asta. Zmogiskyjy istekliy valdymo
strategijos ir procediros Vilnius: Technika, 2011.

LauZackas, Rimantas. Kompetencijomis grindziamy mokymo/ studijy programy kirimas ir
vertinimas. Monografija. Kaunas: Vytauto DidZiojo universiteto leidykla.

Lietuvos Respublikos darbo kodeksas: LR darbo kodekso patvirtinimo jsigaliojimo ir
igyvendinimo jstatymas, Valstybés Zinios 64, 2569, 2002.

Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos istatymas®, Valstybés zinios 70, 3170,
2003.

Lietuvos Resublikos Socialinés apsaugos ir darbo ministerija. [sakymas Dél kvalifikaciniy
reikalavimy darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams, darbuotojy saugos ir sveikatos

tarnybos darbuotojy saugos ir sveikatos specialistams, juridinio asmens darbuotojy saugos ir

77


http://www.delfi.lt/sveikata/psichologija/gime-po-1980-uju-kitokie-y-karta-turi-isskirtiniu-savybiu.d?id=71842924
http://www.delfi.lt/sveikata/psichologija/gime-po-1980-uju-kitokie-y-karta-turi-isskirtiniu-savybiu.d?id=71842924
http://etalpykla.lituanistikadb.lt/fedora/get/LTLDB0001:J.04~2010~1367171252469/DS.002.0.01.ARTIC
http://etalpykla.lituanistikadb.lt/fedora/get/LTLDB0001:J.04~2010~1367171252469/DS.002.0.01.ARTIC
https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/0315-competencies-hiring.aspx
https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/0315-competencies-hiring.aspx

30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

sveikatos specialistams ar fiziniams asmenims, atliekantiems darbuotojy saugos ir sveikatos
tarnybos funkcijas ar jy dalj, nustatymo. Vilnius: 2016.

Lipinskiené, Diana. Personalo vadyba: mokymo priemoné su praktinémis uzduotimis.
Klaipéda: Viesoji jstaiga: Socialiniy moksly kolegija, 2012.
http://www.marko.lt/wpcontent/uploads/2016/09/2012_Mokomoji_priemone_Personalo_vadyb

a.pdf .
McClelland David. Testing for competence rather than for , Intelligence”. (Harvard

University, 1973). https://www.therapiebreve.be/documents/mcclelland-1973.pdf

Misevi¢ius Vaidas. Personalo paieska ir atranka — kokj budg rinktis. 2010 spalio 17 d.
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-

rinktis/.
Nacionaliné technologijy platforma. “Europai triksta inzinieriy®, zitréta 2017 kovo 17 d.

http://www.linpra.lt/It/gamyba/naujienos 40/europai-truksta-inzinieriu.html.

Paliulis, Narimantas, Chlivickas Eugenijus. Vadybos pagrindai. Vilnius: Technika, 1998.
Paulauskaité Nida, Vanagas Povilas. Organizacijos kultiros tyrimas jgyvendinant visuotinés
kokybés vadybg: mokomoji knyga. Kaunas: Technologija, 1998.

Papgiené, Palmira, ir Cerniauskiené Aldona. Zmogiskyjy istekliy vadyba. Raidos tendencijos,
Vadybos mokslas ir studijos — kaimo versly ir jy infrastruktiros plétrai, 2009, Nr. 19 (4).
Ramsey, Jim, Wayne Hartz, ,,Model Curriculum for OSH: Key to becoming a Profession®,
ProfessionalSafety 4, 2 2017, 46, http://www.asse.org/assets/1/7/F1_0317.pdf?ref=ps

Rekasiené, Reda. Valstybés tarnautojy kompetencijy modelis: ko juo siekiama ir kaip jis
veikty? Valstybés tarnybos aktualijos, 2014 m. spalio mén.

Sanghi, Seema. The Handbook of Competency Mapping. Understanding, Designing and
Implementing Competency Models in Organizations. Second Edition, 2007.

Shu-Hsuan Chang, Chen Der-Fa, Tsung-Chih Wu, ,,Developing a competency model for safety
professionals: Correlatons between competency and safety functions®, Journal of Safety
Research 43, 2012.

Sienkiewicz, Lukasz, Jawor-Joniewicz Anna, Sajkiewicz Barbara, Trawinska-Kanador
Katarzyna, Powojcic Krzysztof. Competency-based human resources management. The
lifelong learning perspective. Warsaw, 2014.

Spencer Lyle M., Spencer Signe M., Competence at work: models for superior performance.
New York: John Wiley & Sons, 1993.
https://docs.google.com/viewer?a=v&pid=sites&srcid=ZGVmY XVsdGRvbWFpbnxpc2JtbGlic
mFyeXB1bmV8Z3g6MWZiMTg20DNhMDQzOWRKYw

78


http://www.marko.lt/wpcontent/uploads/2016/09/2012_Mokomoji_priemone_Personalo_vadyba.pdf
http://www.marko.lt/wpcontent/uploads/2016/09/2012_Mokomoji_priemone_Personalo_vadyba.pdf
https://www.therapiebreve.be/documents/mcclelland-1973.pdf
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/
http://biblioteka.koucingopaslaugos.lt/2010/10/17/personalo-paieska-ir-atranka-koki-buda-rinktis/
http://www.linpra.lt/lt/gamyba/naujienos_40/europai-truksta-inzinieriu.html
http://www.asse.org/assets/1/7/F1_0317.pdf?ref=ps
https://docs.google.com/viewer?a=v&pid=sites&srcid=ZGVmYXVsdGRvbWFpbnxpc2JtbGlicmFyeXB1bmV8Z3g6MWZjMTg2ODNhMDQzOWRkYw
https://docs.google.com/viewer?a=v&pid=sites&srcid=ZGVmYXVsdGRvbWFpbnxpc2JtbGlicmFyeXB1bmV8Z3g6MWZjMTg2ODNhMDQzOWRkYw

43.

44,

45.

46.
47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

Stankeviciené, Asta, ir Lobanova Liudmila. Personalo vadyba organizacijos sistemoje,
Vilnius: Technika, 2006.

Stoner, James A.F., Freeman R. Edvvard, Gilbert Daniel R. Vadyba, Kaunas: Poligrafija ir
informatika, 1999.

Svietimo ir mokslo  ministerija.  Aikos —  studijy ir mokymy  programos.
https://www.aikos.smm.lt/Registrai/_layouts/15/Asw.Aikos.RegisterSearch/ObjectFormSubsea
rchResult.aspx?0=PROG&f=9271e61c-65bc-4216-92d6-
b03c145999e6&key=3634&searchCode=InstProg&ro=11854&ctx_sr=za5dHDvpOIGJ2%2fD6
Fkt7rlse6a8%3d&ctx_of=i4s09MXVVvSqN20bL F%2bkI%2fl1'YYRs%3d&pt=0sr.

Tarptautiniy zodziy zodynas, (Vilnius: Vyriausioji enciklopedijy redakcija, 1985).

Tripathi, Kaushiki, Agrawal Manisha. ,,Competency Based Management In Organizational®,
Global Journal of Finance and Management, VVolume 6, Number 4, 2014.

Torrington, Derek, Hall Laura, Taylor Stephen, Atkinson Carol. Human Resource
Management. England: Pearson Education Limited, 2011.

Valstybiné darbo inspekcija prie LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos. Ataskaita apie
darbuotojy saugos ir sveikatos biikle bei darbo jstatymy vykdymgq lietuvos respublikos jmonése,
jstaigose  ir  organmizacijose  2009-2015 metais. Zioréta 2017 kovo 25 d.
https://www.vdi.lt/PdfUploads/Ataskaita2015.pdf.

Valstybiné darbo inspekcija prie LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos. Darbuotojy
saugos ir sveikatos bei darbo jstatymy vykdymo biiklé. Pokyciy tendencijos 2010-2014 metais.
Zitiréta 2017 vasario 9 d. http://www.vdi.lt/PdfUploads/DSS_2010-2014analize.pdf.

Vanagas, Ramiinas. Lietuvos Respublikos vieSojo sektoriaus tarnautojy verbavimo ir atrankos
sistemos tobulinimas, Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 2009.2 (15).
Zuperkiené, Erika, ir Zuperka Aurimas. ,,Personalo vertinimo proceso tobulinimo teoriniai
aspektai®“. Management theory and studies for rural business and infrastructure development.
Klaipédos universitetas, 2010. Nr. 20 (1). http://vadyba.asu.lt/20/182.pdf

Woodruffe, Charles. ,,What is meant by a Competency,” Leadership & Organization
Development Journal, 14 (1993).
http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/eb053651

79


https://www.aikos.smm.lt/Registrai/_layouts/15/Asw.Aikos.RegisterSearch/ObjectFormSubsearchResult.aspx?o=PROG&f=9271e61c-65bc-4216-92d6-b03c145999e6&key=3634&searchCode=InstProg&ro=11854&ctx_sr=za5dHDvp0IGJ2%2fD6Fkt7rIse6a8%3d&ctx_of=i4so9MXVvSqN2obLF%2bkl%2flIYYRs%3d&pt=osr
https://www.aikos.smm.lt/Registrai/_layouts/15/Asw.Aikos.RegisterSearch/ObjectFormSubsearchResult.aspx?o=PROG&f=9271e61c-65bc-4216-92d6-b03c145999e6&key=3634&searchCode=InstProg&ro=11854&ctx_sr=za5dHDvp0IGJ2%2fD6Fkt7rIse6a8%3d&ctx_of=i4so9MXVvSqN2obLF%2bkl%2flIYYRs%3d&pt=osr
https://www.aikos.smm.lt/Registrai/_layouts/15/Asw.Aikos.RegisterSearch/ObjectFormSubsearchResult.aspx?o=PROG&f=9271e61c-65bc-4216-92d6-b03c145999e6&key=3634&searchCode=InstProg&ro=11854&ctx_sr=za5dHDvp0IGJ2%2fD6Fkt7rIse6a8%3d&ctx_of=i4so9MXVvSqN2obLF%2bkl%2flIYYRs%3d&pt=osr
https://www.aikos.smm.lt/Registrai/_layouts/15/Asw.Aikos.RegisterSearch/ObjectFormSubsearchResult.aspx?o=PROG&f=9271e61c-65bc-4216-92d6-b03c145999e6&key=3634&searchCode=InstProg&ro=11854&ctx_sr=za5dHDvp0IGJ2%2fD6Fkt7rIse6a8%3d&ctx_of=i4so9MXVvSqN2obLF%2bkl%2flIYYRs%3d&pt=osr
https://www.vdi.lt/PdfUploads/Ataskaita2015.pdf
http://www.vdi.lt/PdfUploads/DSS_2010-2014analize.pdf
http://vadyba.asu.lt/20/182.pdf
http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/eb053651

ANOTACIJA

Sneigytée-Suziedéliené A. Kompetencijomis grjstos darbuotojy saugos ir sveikatos
specialisty paieSkos ir atrankos pritaikymo galimybé organizacijose X ir Y/ Lyderystés ir pokyciy
valdymo magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. T. Sudnickas — Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2017 — 83 p.

Magistro baigiamajame darbe analizuojama kompetencijomis gristos zmogiskyjy
iStekliy paieskos ir atrankos pritaikymo galimyb¢ organizacijose X ir Y, iSsikelta problema, kurig
analizuojant siekiama iSsiaiSkinti ar kompetencijomis grista DSS specialisty paieska ir atranka biity
efektyvesné uz dabarting, kurios pagrindiniai kriterijai atsirenkant darbuotojus yra teisés aktais
nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai bei pateikti pasitilymai, kaip Sig problema spresti. Magistro
baigiamasis darbas sudarytas i§ 5 skyriy. Pirmoje darbo dalyje teoriSkai iSnagrinéti darbuotojy
verbavimo ir atrankos procesai, apibiidinti populiariausi etapai bei metodai. Antroje darbo dalyje
analizuojama kompetencijomis grjsto zmogiskyjy iStekliy valdymo teorija ir jos taikymas. Treciojoje
baigiamojo darbo dalyje aprasomos DSS specialisty funkcijos, jiems keliami kvalifikaciniai
reikalavimai ir uzsienio mokslininky tyrimai analizuojantys darby saugos specialisty profesines
kompetencijas. Ketvirtoje dalyje apraSoma magistrinio darbo tyrimo metodologija. Penktojoje darbo

dalyje pateikiami organizacijy X ir Y tyrimo rezultatai.

Pagrindinai Zodziai: darbuotojy paiesSka ir atranka, kompetencija, darbuotojy saugos ir sveikatos

specialistai
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ABSTRACT

Sneigyte-Suziedéliené A. Adaptation possibility of competence-based recruitment and selection of
occupational health and safety professionals (OSH) in organisations X and Y/ Master’s Thesis on
Leadership and changes Management. Supervisor - Professor T. Sudnickas, Vilnius, Mykolas Romeris

University, Faculty of Politics and Management, 2017 — 83 pages.

The Master’s Thesis presents analysis of the adaptation possibility of competence-based
recruitment and selection of occupational OSH professionals in organisations X and Y. The thesis
examines whether the competency based OSH professionals recruitment and selection would be more
effective rather than current which main criteria for selection of OSH professionals are qualification
requirements established by law. It also provides solutions for the issue. Different approaches to
recruitment and selection are analysed in the first part of thesis. The second part analyses competence-
based human resources management in theory and in practice. The third part is dedicated to
qualification and competence requirements for occupational OSH professionals, as well as their
functions. It also looks at results of a OSH professionals competence study. The fourth part of the
thesis covers methodology of the study, including preparation and research. Research data concerning
selection process of OSH professionals in organisations X and Y is analysed and presented in the fifth

part of the thesis.

Key words: competence, human resources selection and recruitment, occupational health and safety

professionals.
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SANTRAUKA

Sneigyté-Suziedéliené A. Kompetencijomis gristos darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty paieskos ir
atrankos pritaikymo galimybé organizacijose X ir Y/ Lyderystés ir poky¢iy valdymo magistro baigiamasis darbas. Vadovas
prof. T. Sudnickas — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2017 — 83 p.

Lyderystés ir poky¢iy valdymo magistro baigiamojo darbo tema yra aktuali, nes kompetencijomis grista
darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty paieSka ir atranka néra taikoma Lietuvos organizacijose, teikianciose darbuotojy
saugos ir sveikatos specialisty paslaugas. Seékmingas darbuotojy, kurie biity patikimi, kompetentingi ir gebéty kokybiskai
atlikti jiems pavedama uzduotj, pasirinkimas — svarbus ir atsakingas procesas, lemiantis efektyvy organizacijos vystymasi ir
uzsibrézty tiksly siekima. Vienas i§ inovatyviy budy sékmingai atsirinkti tinkamus darbuotojus yra pazangiy Siuolaikiniy
kompanijy taikomas kompetencijomis grindziamas Zzmogiskyjy istekliy valdymas.

Magistro baigiamojo darbo tikslas iSanalizuoti kompetencijomis gristo zmogiskyjy istekliy valdymo
privalumus darbuotojy verbavimo (paieskos) ir atrankos procesams ir istirti kompetencijomis gristos darbuotojy saugos ir
sveikatos specialisty paieskos ir atrankos pritaikymo galimybe organizacijose X ir Y. Siam tikslui pasiekti buvo
iSanalizuota kompetencijomis grjsto zmogiskyjy istekliy valdymo teorija ir darbuotojy verbavimo (paieskos) ir atrankos
procesai; iStirta ir jvertinta organizacijy X ir Y vykdoma DSS specialisty paieska ir atranka; atskleistas vadovy ir
darbuotojy pozitris i DSS specialistams reikalingus jgiidzius ir gebéjimus (kompetencijas) ir jy ugdyma. Magistro
baigiamajame darbe siekta iSspresti problema: ar kompetencijomis grista DSS specialisty paieska ir atranka bity
efektyvesné uz dabartine, kurios pagrindiniai kriterijai atsirenkant darbuotojus yra teisés aktais nustatyti kvalifikaciniai
reikalavimai? Tyrimo objektu pasirinkta DSS specialisty paie$ka ir atranka organizacijose X ir Y. Darbe naudojami §ie
metodai: mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas, anketiné apklausa, interviu, statisting ir grafiné duomeny analizé.

Magistro baigiamasis darbas sudarytas i§ 5 skyriy. Pirmoje darbo dalyje teoriskai i$nagrinéti darbuotojy
verbavimo ir atrankos procesai, apibtdinti populiariausi ectapai bei metodai. Antroje darbo dalyje analizuojama
kompetencijomis gristo zmogiskyjy istekliy valdymo teorija ir jos taikymas. Treéiojoje baigiamojo darbo dalyje aprasomos
DSS specialisty funkcijos, jiems keliami kvalifikaciniai reikalavimai ir uzsienio mokslininky tyrimai analizuojantys darby
saugos specialisty profesines kompetencijas. Ketvirtoje dalyje apraSoma magistrinio darbo tyrimo metodologija. Penktojoje
darbo dalyje pateikiami organizacijy X ir Y tyrimo rezultatai
Darba sudaro 83 puslapiai ir 5 priedai. Pateikiama 20 lenteliy ir 21 paveikslas.
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SUMMARY

Sneigyté-Suziedéliené A. Adaptation possibility of competence-based recruitment and selection of
occupational health and safety professionals (OSH) in organisations X and Y / Master’s Thesis on Leadership and changes
Management. Supervisor - Professor T. Sudnickas, Vilnius, Mykolas Romeris University, Faculty of Politics and
Management, 2017 — 83 pages.

Leadership and Change Management master's thesis topic is relevant, because competency-based
occupational HSP selection and recruitment in Lithuania does not apply to organizations providing services of occupational
safety and health professionals. Successful selection of employees who are reliable, competent and able to work
professionally is an important and responsible process, leading organisations to development and achievement of goals and
objectives. One of innovative ways to successfully select right employees for advanced, modern companies is to adapt
competency-based human resources management.

The purpose of this master's thesis is to analyse competency-based human resource management
advantages in recruitment and selection processes as well as to research the adaptation possibility of competence-based
recruitment and selection of OSH professionals in organisations X and Y. To achieve this goal, competency-based theory
of human resource management and staff recruitment and selection process was analysed; analysis and evaluation of
selection and recruitment process for OSH professionals hiring in organizations X and Y was carried out; thesis looks into
how staff and management of companies treat skills and abilities required for OSH professionals and their development.
The thesis examines whether the competency based OSH professionals recruitment and selection would be more effective
rather than current which main criteria for selection of OSH professionals are qualification requirements established by
law. The thesis conducts a study of OSH professionals recruitment in the organizations X and Y. Methods used: analysis of
scientific literature, questionnaire, interviews, statistical and graphical analysis of collected data.

The Master's thesis is made up of 5 sections. Different approaches to recruitment and selection are analysed
in the first part of thesis. The second part discusses the competency-based human resources concept in theory and in
practice. The third part focuses on functions, qualification and competence requirements for occupational health and safety
professionals. The forth part covers research methodology in detail. Research data concerning selection process of
occupational HSP in organisations X and Y is analysed and presented in the fifth part of the thesis.

The Master’s Thesis consists of 83 pages and 5 annexes. Thesis includes 20 charts and 21 pictures.
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2 PRIEDAS

ANKETA

Gerb. Respondente, esu Mykolo Romerio universiteto, Lyderystés ir pokyc¢iy vadybos II
magistro kurso studenté ir atlicku magistrinio darbo tyrima, kuriuo siekiu issiaiSkinti darbuotojy
saugos ir sveikatos specialisty nuomon¢ apie Siam darbui reikalingus jgidzius, geb¢jimus
(kompetencijas). Jisy nuomoné man labai svarbi, tad buciau dékinga, jei surastumét laiko atsakyti |
pateiktus klausimus. Anketa yra anoniminé ir $i informacija bus naudojama tik magistrinio darbo
tyrimui.

1. Jiusy lytis?

o Vyras
a Moteris

2. Jisy amzius?

o 22-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 56 ir daugiau

3. Kokios krypties Jiisy aukstasis iSsilavinimas?

Humanitariniai mokslai

Socialiniai mokslai

Technologiniai (inzineriniai) mokslai
Gamtos mokslai

Biomedicinos mokslai

Fiziniai mokslai

Zemés tikio mokslai

Kitos krypties i$silavinimas

My oy S )

4. Nurodykite savo darbine patirtj:

Iki 5m.
5-10m.
11-15m.

16 —20 m.

21 -25m.

26 m. ir daugiau

My S Iy N

5. Kiek mety dirbate darbuotoju saugos ir sveikatos srityje?

Iki 5 mety;
5-10m.
11-15m.

16 —20 m.

21 m. ir daugiau

000 0DO
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6. Kiek metuy dirbate pastarojoje darbovietéje?

a
Q
a
Q
a

Iki 5 m.
5-10m.
11-15m.

16 -20m.

21 m. ir daugiau

7. Kaip suzinojote apie skelbiamga darbuotojuy saugos ir sveikatos specialisto paieskg?

R Iy Ry S

Internetiniame darbo skelbimy portale (kaip pvz. CVonline.lt; Cvmarket.lt)
Imongs internetiniame puslapyje

Socialiniame tinkle ( Facebook, Linekdin, Twitter)

Asmeniniais kontaktais

Darbo birzos rekomendacija

Kita

8. Pazymeékite kurie atrankos etapai buvo organizuoti pries jsidarbinant DSS specialistu?

Gyvenimo apraSymo (CV) pateikimas

Kity dokumenty (motyvacinio laisko, rekomendacijy, diplomo, darbuotojo saugos ir sveikatos
specialisto pazyméjimo) pateikimas

Tinkamumo tikrinimas testy pagalba (testavimas)

Interviu su tiesioginiu vadovu

Kita

9. Pazymeékite kokiais testais buvo tikrinamas Jiisy tinkamumas?

00000 CO

Asmenybés tipo (charakterio) jvertinimo

RaSymo gebéjimy

Situaciniais (jvertinanciais Jusy elgesj tam tikroje situacijoje)
Profesiniy Ziniy

Nereikéjo atlikti testy

Kita

10. Kiek, Jusy nuomone, yra svarbiis reikalavimai, nurodyti DSS specialisto darbo skelbimuose

? (apibraukite, kai: 1 — nesvarbiis, 2 — mazai svarbiis, 3 — labai svarbiis, 4 — svarbiausi)
Reikalavimai Reikalavimy svarbumas
Aukstasis technologinis i§silavinimas 1 2 3 4
Darbiné patirtis DSS srityje 1 2 3 4
UZsienio kalbos Zinios 1 2 3 4
DSS specialisto pazyméjimas 1 2 3 4
Vairuotojo paZyméjimas 1 2 3 4
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SN

Darbo kompiuteriu jgudziai 1 2

SN

Geri bendravimo jgiudziai 1 2 3

11. Kokiy klausimy buvote klausinéjimas interviu metu?

Tiesiogiai susijusiy su bisimu darbu (orientuoty | elgesj ateityje)
Susiety su darbine patirtimi (orientuoty j praeitj)

Susiety su motyvacija (karjeros vizija)

Klausimy pateikty uzsienio k.

Asmeniniy klausimy

Kita

[ S [y B Wy

12. Kiek, Jiisy nuomone, yra svarbios Sios profesinés kompetencijos* DSS specialisto funkcijoms
atlikti? (apibraukite, kai: 1 — nesvarbios, 2 — mazai svarbios, 3 — labai svarbios, 4 — svarbiausios)
*profesinés kompetencijos nurodytos pagal Nacionalinio Changhua Svietimo universiteto, Industrinio
$vietimo ir technologijy fakulteto mokslo darbuotojy'?® parengta kompetencijy model;.

Profesinés kompetencijos Kriterijy svarbumas

1. Darbuotojy saugos ir sveikatos svarbos propagavimas
(skleidimas)

2. Cheminiy pavojy atpazinimas

3. Reagavimas j avaring situacija

4. DSS teisés akty taikymas

5. Komandinis darbas

6. Patikrinimy ir audity atlikimas

7. Pazeidziamy darbuotojy apsauga

8. Fiziniy pavojy atpazinimas

N
NN[NNN NN NN
wiwlwlw|lw|w|w|w|w
B SN g N N E Y ESN N

9. Profesinés rizikos vertinimas

13. Kokia yra Jiusy nuomoné¢ apie kvalifikacinius reikalavimus DSS specialistams (nustatytus
socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakymu)?

Aktualts

Per daug detalizuoti

Kai kurie reikalavimai nebeaktualiis, todél reikalingi atnaujinti
Nebereikalingi

Neturiu nuomongs

Kita

00000 CO

14. Kokia dalis atrankos interviu klausimy buvo skirta iSsiaiSkinti Jusy gebéjimus darbui
atlikti?

o Didzioji dalis (apie 90%)
o Daugiau negu pusé (apie 75%)

126 Shu-Hsuan Chang, Der-Fa Chen, Tsung-Chih Wu, Developing a competency model for safety professionals:
Correlations between competency and safety functions,(Journal of Safety Research, 2012), 339 — 350 http://ac.els-
cdn.com.skaitykla.mruni.eu/S0022437512000965/1-52.0-S0022437512000965-main.pdf?_tid=a2fafff4-1579-11e7-8chd-
00000aab0f6b&acdnat=1490899962_3ed4711cc89ad6d01b0b52a9768a0a99
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o Apytiksliai pusé (apie 50%)
o Maziau negu pusé (> 50%)

15. Kodél manote, kad Jums reikia tobulinti DSS specialisto gebéjimus, jgudzius
(kompetencijas)?

Jauciu butinuma pagilinti profesines zinias
Noriu suzinoti naujy teisés akty reikalavimus
Noriu susipazinti su naujais darbo metodais
Asmeninis noras tobuléti

Manau, kad man néra biitinybés tobuléti

Kita

[ S [y B Wy

16. Kokiais biidais tobulinate ir keliate savo kompetencijas?

Seminaruose ir kursuose
Savarankiskai

Netobulinu

Konsultuodamasis su kolegomis
Kita

000 0D

17. Kokia nauda Jums duoda gebéjimy, igiidZiy (kompetencijy) tobulinimas?

Atveria karjeros galimybes
Didina saviverte

Teigiamg klienty jvertinima
Kelia organizacijos reputacija
Kita

000 0D

NuosirdZiai dékoju uz atsakymus.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

3 PRIEDAS
INTERVIU KLAUSIMAI

Papasakokite placiau apie organizacijg. Kada organizacija jsiktiré ir kokias paslaugas Siuo metu
teikia?

Kiek darbuotojy saugos ir sveikatos specialisty dirba Jusy organizacijoje?

Kokius darbuotojy paieskos buidus naudojate specialisty atrankoms vykdyti?

Kiek vidutiniskai kandidaty atsiliepia j Jisy jmonés darbo skelbimg?

Kokius pagrindinius reikalavimus keliate kandidatui j darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto
pozicija?

Kurij i8 jy laikote paciu svarbiausiu, o kurj maziau? Pakomentuokite dél kokiy priezasciy?

IS kokiy etapy susideda DSS specialisty atranka Jiisy organizacijoje?

Koks procentas besikreipianciy kandidaty atitinka keliamus reikalavimus?

Kokius testus, padedancius nustatyti kandidaty tinkamuma, naudojate atrankos metu?
Papasakokite placiau apie naudojamus testus.

Papasakokite kaip pravedate interviu su kandidatais? Nurodykite kokius klausimus dazniausiai
uzduodate kandidatams.

Ar vykdydami kandidaty atranka vadovaujatés teisés akte nurodytais DSS specialisty
kvalifikaciniais reikalavimais? Pakomentuokite kiek svarbiis yra Sie reikalavimai ir kuriems i$
ju atsirinkdami darbuotojus teikiate didZiausig reikSme?

Ar teisés aktais nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai DSS specialistams vis dar yra aktualtis?
Jei manote priesingai, pakomentuokite placiau.

Papasakokite su kokiais sunkumais susiduriate atrenkant tinkamus kandidatus j DSS
specialistus?

Kaip daznai tenka nusivilti jau priimtais darbuotojais? Gal galite nurodyti kokia yra DSS
specialisty kaita Jiisy organizacijoje?

Ivardinkite biidus kaip tikrinate jdarbinty DSS specialisty darbo efektyvumag? Po kurio laiko
nuo jdarbinimo organizuojate pirmajj vertinima?

Kaip sudarote salygas savo darbuotojams kelti kompetencijas? Papasakokite placiau.

Kaip vertinamos darbuotojy pastangos tobulinti savo jgiidzius ir geb¢jimus (kompetencijas)?
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4 PRIEDAS
INTERVIU KLAUSIMAI

Tyrimo tema: darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto atranka organizacijoje Y ir specialistui
reikalingi jgidziai bei geb¢jimai
Interviu data: 2017 m. kovo 2 d. (ketvirtadienis), 11:00 val.

Sis interviu yra anoniminis, atliekamas mokymosi tikslais.

1. Papasakokite placiau apie organizacija. Kada organizacija jsikiiré ir kokias paslaugas
Siuo metu teikia?

Misy konsultacijy kompanija jsikiire 2002 m. Jmoné teikia platy paslaugy spektrq: mokymai ir
konsultacijos darby saugos klausimais, prekyba asmeninémis apsaugos priemonémis, vairavimo
mokymas, paslaugos statybos sektoriuje. Visoje jmoniy grupéje dirba apie 180 darbuotojy.

2. Kiek darbuotoju saugos ir sveikatos specialisty dirba Jusy organizacijoje?

Isteigtuose miisy jmoneés filialuose visoje Lietuvoje dirba 42 darbuotojy saugos ir sveikatos specialistai.
3. Kokius darbuotoju paieSkos biidus naudojate specialisty atrankoms vykdyti?
Daugiausiai bendradarbiaujame su darbo skelbimy portalu CVmarket.lt Taip pat visada pasiteiraujame
savy darbuotojy, galbit jie Zino ir gali pasiulyti tinkamy Siai pozicijai kandidaty. Visada skatiname
vidinj darbuotojy judéjimq is vienos pozicijos j kitq, todél j Siq pozicijg yra atéjusiy darbuotojy is
administracijos ar mokymy skyriy.

4. Kiek vidutiniSkai kandidaty atsiliepia j Jusy jmonés darbo skelbima?

1 skelbimq vidutiniskai atsiliepia apie 20 kandidaty, taciau perziuréjus jy gyvenimo aprasSymus,
pokalbiui dazniausiai atsirenkame apie 5 kandidatus.

Kokius pagrindinius reikalavimus keliate kandidatui j darbuotojuy saugos ir sveikatos
specialisto pozicija?

Pagrindinis miisy reikalavimas — aukstasis technologinis (inZinerinis) issilavinimas. Igytas aukstojo
mokslo diplomas ar net magistro laipsnis, parodo zmogaus gebéjimus mokytis, nusistatymq siekti
daugiau, poziirj j tobuléjimq. Reikalaujame mokéti angly k. Rusy kalba — taip pat privalumas, ypacé
specialistams dirbantiems Vilniuje ir Klaipédoje. Reikalaujame turéti vairuotojo pazyméjimg ir nuosavg
automobilj. Be abejo, patirtis Sioje srityje — didziulis privalumas, taciau tai néra kliiitis jsidarbinti DSS
specialistu.

6. Kurj i§ ju laikote paciu svarbiausiu, o kurj maziau? Pakomentuokite dél kokiu
priezasciy.

Mums svarbiausia, kad kandidatas biity jgyjes technologinj (inZinerinj) issilavinimg, kitu atveju, mes net
nesvarstome pretendento kandidatiiros. Sios krypties issilavinimas labai svarbus dirbant Sioje srityje,
ypac specialistams, kurie aptarnauja statybines bei gamybines jmones. Juk jmonése DSS specialistas

susiduria su jvairiais gamybiniais jrenginiais, turi Zinoti specifinius terminus, o inZinerinis iSsilavinimas
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yra Sios srities teorinis pamatas. Kaip jau ir minéjau, maziausiai atsizvelgiame j patirties kriterijy,
kadangi patirtis yra jgyjama dirbant ir tobuléjant. Vadovai, savo ruoztu, labai skatina darbuotojus
nuolatos tobuléti.

7. IS kokiy etapy susideda DSS specialisty atranka Jusy organizacijoje?

Pirmiausia, miisy organizacijos darbuotojams isplatiname Zinute, jog ieskome naujo DSS specialisto ir
klausiame galbiit pazjstamy asmeny tarpe turi kandidaty, kuriuos galéty rekomenduoti Siai pozicijai. Jei
rekomendacijy nesulaukiame arba rekomenduoti asmenys mums nesukélé susidoméjimo, skelbimus
talpiname internetiniy skelbimy puslapiuose, dazniausiai CVmarket.lt ir Cvonline.lt. Taip pat skelbimg
patalpiname miisy jmonés puslapyje. Gautus kandidaty gyvenimo apraSymus suriiSiuojame j tinkamus ir
netinkamus. Kad pilnai jsitikinti kai kuriy kandidaty tinkamumu, pasiiilome jiems atlikti testus. Po jy
atrinktus pretendentus kvieciame j pokalbj. Pakalbing, galutinai apsisprendziame apie kandidato
tinkamumo.

8. Koks procentas besikreipian¢iy kandidaty atitinka keliamus reikalavimus?

Manau, kad is visy pristaciusiy reikalaujamus dokumentus, mums tinkamy kandidaty biina apie 20%.

9. Kokius testus, padedanc¢ius nustatyti kandidaty tinkamumg, naudojate atrankos metu?
Papasakokite placiau apie naudojamus testus.

Mes praktikuojame labai specifinius kandidaty tikrinimo testus: prasome uzpildyti nelaimingo
atsitikimo aktg. Toks tikrinimas pilnai atskleidzia kandidato Zinias DSS srityjye, turintis
reikiamos patirties zmogus Sj dokumentg uzpildo be jokiy sunkumy. Kartais paprasome
kandidaty pademonstruoti gebéjimus naudotis kompiuteriu ir juo atlikti keletq uzduociy.

10. Papasakokite kaip pravedate interviu su kandidatais? Nurodykite kokius klausimus
daZniausiai uZduodate kandidatams.

Pokalbio su kandidatu metu dalyvauja jmonés personalo specialistas ir busimas pretendento
vadovas. Personalo specialistas uzduoda klausimus daugiau susijusius SU asmenybiniais
dalykais, siekia jj pazinti kaip Zmogy, suzinoti apie jo vertybes, motyvacijq darbui, atlyginimo
litkescius. Biisimas vadovas aiskinasi kandidato darbine patirtj, profesines kompetencijas. Jei
kandidatas darbinés patirties neturi, tuomet tikrina jo Zinias darby saugos ir sveikatos srityje,
papraso papasakoti kaip pretendentas organizuoty savo darbq.

11. Ar vykdydami kandidaty atranka vadovaujatés teisés akte nurodytais DSS specialisty
kvalifikaciniais reikalavimais? Pakomentuokite kiek svarbiis yra Sie reikalavimai ir
kuriems i$ juy atsirinkdami darbuotojus teikiate didZiausia reikSme?

Reikalavimal, nurodyti kvalifikaciniy reikalavimy aprase yra svarbiis ir sunku kazkq isskirti,
nes is visy Siy gebéjimy bei jgidziy ir susideda DSS specialisto darbas. Siam darbe labai
reikalinga gera ir efektyvi komunikacija, todél paZyméciau, jog svarbu gebéti ir mokéti aiskiai
konsultuoti tiek darbdavius, tiek darbuotojus nelaimingy atsitikimy prevencijos klausimais. Juk

daugeliu atvejy nuo to, kaip jsisamoninama DSS reikalavimy svarba ir jy laikymosi
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uztikrinimas, priklauso darbuotojy saugumas ir gyvybeé.

12. Ar teisés aktais nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai DSS specialistams vis dar yra
aktualus? Jei manote prieSingai, pakomentuokite placiau.

Mano nuomone, reikalavimas DSS specialistui turéti technologijos moksly srities issilavinimq
yra nebeaktualus Siandien. Daug reikalavimy darbuotojy saugos srityje yra grynai teisinio
pobudzio, todél visai néra bitina kiekvienam DSS specialistui biiti inZinieriumi. Drisciau teigti,
kad apskritai Sie reikalavimai yra per daug smulkmeniski, pasikartojantys ir nenuosekliis.

13. Papasakokite su kokiais sunkumais susiduriate atrenkant tinkamus kandidatus j DSS
specialistus?

Didziausias sunkumas — tai ilgai trunkanti darbuotojy paieska ir atranka. Kaip pastebéjau si
sritis néra itin patraukli jaunimui. Reikalavimas turéti inZinerinj issilavinimq taip pat
apsunkina miisy paieSkas — kadangi asmeny baigusiy socialinés ar humanitarinés krypties
studijas daug daugiau. Taciau taikomés su tokia situacija ir todél priimame net ir kq tik
studijas pabaigusius asmenis, investuojame j juos ir apmokome dirbti DSS specialistais.

14. Kaip daZnai tenka nusivilti jau priimtais darbuotojais? Gal galite nurodyti kokia yra
DSS specialisty kaita Jusy organizacijoje?

Su tokiais atvejais susiduriame tikrai retai. Gal todél, kad kruopsciai atsirenkame Savo
darbg jsivaizduoja Kiek kitaip ir tik padirbes kurj laikq, supranta, kad sis darbas neatitinka jo
litkescius, gal biit ir gebéjimus, todél savo noru palieka miisy jmone. DidzZiausia darbuotojy
kaita vyksta didZiuosiuose Lietuvos miestuose t.y. Vilniuje ir Kaune, vien Vilniuje per
paskutinius dvejus metus pasikeité 4 DSS specialistai, Kaune - 2 DSS specialistai. Visiskai
jokios kaitos nebuvo arba labai maza kaita jauciama mazesniuose Lietuvos miestuose.

15. Ivardinkite budus, kaip tikrinate jdarbinty DSS specialisty darbo efektyvuma? Po
kurio laiko nuo jdarbinimo organizuojate pirmajj vertinima?

Kartg metuose organizuojame atestacing komisijq, kuri vertina visus DSS specialistus.
Darbuotojams biina pateikiami Ziniy patikrinimo testai, kuriuos vertiname ir darome isvadas.
Klausinéjame klienty atsiliepimy — jy nuomonés tai pats geriausias jvertinimas, kaip dirba
miisy darbuotojai. Atestacinés komisijos metu aptariame darbuotojy testy rezultatus ir
nustatome kurioje srityje jiems dar reikéty patobuléti. Pirmgjj darbuotojo vertinimq atliekame
iSkart pasibaigus bandomajam laikotarpiui. Nuo parodyty rezultaty bandomuoju metu
priklauso darbuotojo vertinimas.

16. Kaip sudarote salygas savo darbuotojams kelti kompetencijas? Papasakokite placiau.
Skatiname darbuotojams nuolat tobuléti, organizuojame mokymus apie teisés aktus, konflikty

valdymq, deryby menq. Taip pat, darbuotojus skatiname mokytis kalby — siunciame j angly bei
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rusy kalby kursus.

17. Kaip vertinamos darbuotoju pastangos tobulinti savo jgudZius ir gebéjimus
(kompetencijas)?

Vertiname palankiai. Darbuotojy tobuléjimas atnesa naudq organizacijai. Mes darbuotojy
patirtj bei tobuléjimq vertiname sudarydami sqlygas jiems Kilti karjeros laiptais, nuo ko
priklauso ir atlyginimo kilimas. Darbuotojai karjerq pradeda budami DSS specialistais, laikui
bégant tampa vyriausiasiais DSS specialistais ir dar gali palypéti vienu laipteliu auksciau ir
tapti ekspertais. Laikomés principo, kad galimybé kilti karjeros laiptais — puiki motyvacija

misy jmonés darbuotojams.
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5 PRIEDAS
INTERVIU KLAUSIMAI

Tyrimo tema: darbuotojy saugos ir sveikatos specialisto atranka organizacijoje X ir specialistui
reikalingi jgiidZiai bei gebéjimai
Interviu data: 2017 m. kovo 6 d. (pirmadienis), 11:00 val.

Sis interviu yra anoniminis, atlickamas mokymosi tikslais.

1. Papasakokite placiau apie organizacija. Kada organizacija jsikiiré ir kokias paslaugas

Siuo metu teikia?
Miisy jmoné yra bendra Lietuvos ir VokKietijos organizacija, jsteigta 1993 m. Pagrindinés miisy jmonés
veiklos yra: motoriniy ir transporto priemoniy techniné apziura, technikos prieziiira ir sertifikavimas,
sauga darbe ir mokymai bei kt. Siuo metu jmonéje dirba apie 180 darbuotojy, is kuriy apie 140 yra
techninés srities specialistai.

2. Kiek darbuotoju saugos ir sveikatos specialisty dirba Jiisy organizacijoje?

Siuo metu miisy jmonéje dirba 28 darbuotojy saugos ir sveikatos specialistai.
3. Kokius darbuotojy paieSkos biidus naudojate specialisty atrankoms vykdyti?
Darbuotojy ieskome jvairiais biidais. Talpiname skelbimus miisy jmonés internetiniame portale, taip
pat turime savo duomeny baze, kurioje nuolat kaupiame potencialiy darbuotojy gyvenimo aprasymus.
Prireikus naudojamés tokiy kaip CVmarket ar CVonline internetiniy skelbimy portaly paslaugomis.
Zinoma, visada kreipiamés ir miisy jmonés darbuotojus, prasome parekomenduoti Siai pozicijai tinkamy
Jiems paZjstamy asmeny.
4. Kiek vidutiniS§kai kandidaty atsiliepia i Jusy jmonés darbo skelbima?
Vidutiniskai j skelbimgq atsiliepia apie 30 — 40 kandidaty.
5. Kokius pagrindinius reikalavimus keliate kandidatui j darbuotojy saugos ir sveikatos
specialisto pozicija?
Vienas svarbiausiy reikalavimy kandidatams - turéti techning (inZinerinj) issilavinimg, darbuotojy
saugos ir sveikatos specialisto paZyméjimg, taip pat, be abejo, patirtis dirbant Sioje pozicijoje, uzsienio
kalby mokéjimas, darbo kompiuteriu jgiidziai, vairuotojo pazyméjimas.

6. Kurj iS$ juy laikote paciu svarbiausiu, o kurj maziau? Pakomentuokite dél kokiy priezasciu.
Pagrindiniu ir paciu svarbiausiu reikalavimu laikome technologinj (inZinerinj)issilavinimgq, kuris yra
profesiniy zZiniy pagrindas ir tai padeda darbuotojui lengviau atpazinti darbo jrenginius, identifikuoti jy
problemas ir gedimus, vartoti specifinius terminus. Is visy skelbime nurodyty reikalavimy, maziausiai
svarbiu laikome uzsienio k. mokéjimg. Be abejo, specialisty mokanciy uzsienio kalbas mums reikia,
kadangi aptarnaujame vis daugiau uzsienio kapitalo kompanijy, taciau kalbos - iSmokstamas dalykas,
butent kurio mes ir skatiname darbuotojus mokytis, tiek savarankiskai, tiek juos siysdami j kalby kursus.

7. 18 kokiy etapu susideda DSS specialisty atranka Jiisy organizacijoje?
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Pirmiausia, internetinéje erdvéje (miisy jmonés portale ir internetiniy skelbimy puslapiuose)
patalpiname skelbimq, jog ieskome darbuotojo j DSS specialisto pozicijg. Tuomet nustatytq laikg
kaupiame kandidaty gyvenimo aprasymus, kuriuos perziurime ir iSkart atmetame visiskai reikalavimy
neatitinkacius kandidatus. Likusiems biuna pasiiiloma uzpildyti testus. Pagal CV ir testy rezultatus
atsirinktus pretendentus kvieciame j pokalbj, kuriame dalyvauju tik as, bisimas vadovas. Pasikalbéjus
su atsirinktais pretendentais, priimame sprendimg.
8. Koks procentas besikreipianc¢iy kandidaty atitinka keliamus reikalavimus?

Apie 20% atsiliepusiyjy atitinka skelbime pateiktus reikalavimus. | darbo pokalbj mes dazniausiai

pakvieciame mazdaug 2-3 kandidatus.

9. Kokius testus, padedancius nustatyti kandidaty tinkamumg, naudojate atrankos metu?

Papasakokite pla¢iau apie naudojamus testus.
Kaip ir minéjau anksciau testus taikome beveik visiems kandidatams tikrinti, netaikome nebent
tik tam tikrais atvejais, dazniausiai, tuomet kai kandidatas turi sukauptq didele patirtj
darbuotojy saugos ir sveikatos srityje. Pretendento prasome uzpildyti su profesinémis zZiniomis
ir rastingumo gebéjimais susijusj testq, kuriame biina pateikta techninio jrenginio nuotrauka.
Sig nuotraukq prasome iSanalizuoti, apibiidinti joje esanti jrenginj, panaudoti specifinius
terminus, identifikuoti joje matomus gedimus. Sis testas puikiai atskleidzia, tiek kandidato
gebéjimus sklandziai ir be klaidy déstyti savo mintis, tiek su DSS sritimi susijusias teorines ir
profesines zinias.

10. Papasakokite kaip pravedate interviu su kandidatais? Nurodykite kokius klausimus
daZniausiai uZduodate kandidatams.

Kaip ir dazname darbo interviu is pradziy kandidato paprasome prisistatyti, papasakoti apie
igyvtq issilavinimg. Tuomet priklauso nuo situacijos, jei kandidatas jau turi patirties DSS
srityje, klausiame klausimy susijusiy su darbine patirtimi, prasydami papasakoti kaip
pretendentas elgési vienoje ar kitoje situacijoje. Jei interviu dalyvauja Sioje srityje patirties
neturintis asmuo, tuomet prasome jo jsivaizduoti ir papasakoti kaip jis elgsis tam tikroje
darbinéje situacijoje, taip pat nevengiame paklausinéti klausimy susijusiy su profesinémis
Ziniomis, klausiame apie teisés aktus. Kadangi vienas is skelbimo reikalavimy yra vairuotojo
pazyméjimo turéjimas, mums aktualu ir kokie kandidato vairavimo jgiidziai, kokj vairavimo
stazq jis turi.

11. Ar vykdydami kandidaty atranka vadovaujatés teisés akte nurodytais DSS specialisty
kvalifikaciniais reikalavimais? Pakomentuokite kiek svarbuais yra Sie reikalavimai ir
kuriems i$ juy atsirinkdami darbuotojus teikiate didZiausia reikSme?

Atsirinkdami DSS specialistus mes laikomés Siy reikalavimy, misy organizacijoje laikomasi
principo nepazeidinéti teisés akty reikalavimy. Kaip jau minéjau anksciau, visada priimame tik
turincius universitetinj technologinj issilavinimq bei baigusius DSS specialisto mokymo
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programas visy rusiy ekonominéms veikloms. Nors ir suprantamas valstybés noras reguliuoti
Sig sritj, nurodant kg DSS specialistui reikia Zinoti ir iSmanyti, manyciau, kad reglamentavimo
Sioje srityje reikéty atsisakyti, nes kiekvienas vadovas pats sprendzia kokiy darbuotojy jam
reikia, juk vis délto dirbame rinkos ekonomikos sqlygomis ir toks suvarzymas tik trukdo.

12. Ar teisés aktais nustatyti kvalifikaciniai reikalavimai DSS specialistams vis dar yra
aktualuis? Jei manote prieSingai, pakomentuokite placiau.
Manyciau, sie reikalavimai yra perdéem detaliis. Gal biit, jie yra daugiau pritaikyti jmonése
dirbantiems DSS specialistams, tiksliau jy darbdaviams, kai reikia parengti darbuotojy
pareigines instrukcijas. Kiekviena, DSS specialisty paslaugas teikianti Siuos reikalavimus gali
pritaikyti pagal savo specifikq. Siek tiek juokingai skamba vienas is reikalavimy — gebéti
naudotis informacinémis technologijomis. Manau, kad toks reikalavimas turéty biiti iSbrauktas.

13. Papasakokite su kokiais sunkumais susiduriate atrenkant tinkamus kandidatus i DSS
specialistus?
Siuo metu viena is didziausiy problemy su kuria susiduriame atsirenkant darbuotojus yra
sumazeéjusi pasiilla. Manau, Sj sumazéjimg smarkiai jtakoja iSaugusi darbingo amZiaus
gyventojy emigracija. Taip pat pastebéjau, kad IT sektoriaus darbuotojy populiarumas lemia,
kad jauni Zmonés, ypac tie kurie gabiis matematikai ir fizikai, vis reciau renkasi inZinerinius
mokslus, o tai, savaime suprantama, mazina potencialiy kandidaty skaiciy. Dar atkreipciau
démesj | tai, jog kandidatams, neseniai baigusiems studijas labai tritksta sklandaus minciy
déstymo rastu gebéjimy, taisyklingos gramatikos ir skyrybos jgiidziy, o tai labai svarbu dirbant
DSS specialisto darbq, kadangi tenka pildyti daug jvairiy dokumenty, rengti jvairiy ataskaity.

14. Kaip daZnai tenka nusivilti jau priimtais darbuotojais? Gal galite nurodyti kokia yra DSS
specialisty kaita Jiisy organizacijoje?
Tokiy atvejy, kuomet tenka nusivilti priimtais darbuotojais pasitaiko gana retai. Kartais tai
nutinka tuomet, kai priimame Zmogy, turintj didele darbing patirtj sukauptq kitoje darbovietéje.
Paprastai tokiems darbuotojams biina sunku prisitaikyti prie miisy darby organizavimo, miisy
susikurtos sistemos bei organizacijos kultiiros. Didziausiq pirmenybe atrankos metu teikiame
kandidatams turintiems 3 — 5 mety darbo patirtj. ligq laikq darbuotojy kaita miisy jmonéje
buvo labai maza: per metus iseidavo 1 zmogus. Deja, per pastaruosius 2 metus Sis rodiklis
zenkliai padidéjo, vidutiniskai 5 specialistai palikdavo miisy jmone, o jy vietas priimdavom
naujus.

15. Ivardinkite badus kaip tikrinate jdarbinty DSS specialisty darbo efektyvuma? Po kurio
laiko nuo jdarbinimo organizuojate pirmaji vertinima?
Pirmajam vertinimui darbuotojq pasikvieciame po bandomojo laikotarpio. Paklausiame, kas,

jo nuomone, jam sekési geriausiai ir su kokiomis uZduotimis susidoroti sekési sunkiausiai.
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ligiau dirbanciy darbuotojy efektyvumg jvertiname gaudami klienty atsiliepimus — tai
geriausias bidas jvertinti, kaip darbuotojas atlieka savo darbq. Kelis kartus per metus
organizuojame darbuotojy profesiniy zZiniy ir kompetencijy tikrinimq, duodame spresti testus,
kuriy rezultatai parodo, kurioje srityje darbuotojui triksta Ziniy/kompetencijy, taip pat pats
darbuotojas pamato kur dar jam reikéty patobuléti.

16. Kaip sudarote salygas savo darbuotojams kelti kompetencijas? Papasakokite placiau.
Organizuojame jmonéje vidinius mokymus, taip pat siunciame darbuotojus | iSorinius
mokymus. Sugrize is seminary ir konferencijy, specialistai pasidalina Ziniomis su kitais
kolegomis. Darbuotojams, kuriems reikia tobulinti uZsienio kalbas - dazniausiu atveju tai yra
angly k.- sudarome tam sqlygas, t.y. apmokame kalbos kursus, bet su sqlyga, kad mokymasis
netrukdyty tiesioginiam darbui, uzsiémimai vykty ne darbo laiku. Ne per seniausiai buvo
surengti deryby meno kursai. Skatiname darbuotojus tobuléti ir savarankiskai, daugiau
dométis technologinémis naujovémis ir inovacijomis.

17. Kaip vertinamos darbuotojy pastangos tobulinti savo jgiidzius ir gebéjimus
(kompetencijas)?

Be abejonés, teigiamai. Manau, kad darbuotojai patobuling savo Zinias ir jgidzZius, patys
Jjauciasi komfortiskiau, tampa kompetetingesni, o tuo paciu ir konkurencingesni. Jy pastangos
biina jvertintos ne tik miisy, bet ir kolegy. Darbuotojo patirtis ir tobuléjimas turi jtakos ir jy
atlygio augimui. Galiu pridurti, kad organizacijos pertvarkymo planuose yra numatyta paskirti
darbuotojgq atsakingg uz DSS specialisty kompetencijy analizavimg, vystymgq ir tobulinimq bei

darbuotojy mokymy organizavimg.
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PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA

2017 - -
Vilnius

AS, Mykolo Romerio universiteto (toliau — Universitetas),

(fakulteto / instituto, programos pavadinimas)

Studentas (-¢) :
(vardas, pavarde)

patvirtinu, kad $is rasto darbas / bakalauro / magistro baigiamasis darbas

@,

1. Yra atliktas savarankiskai ir sgziningai;

2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uzsienyje;

3. Yra paraSytas remiantis akademinio raSymo principais ir susipazinus su raSto darby
metodiniais nurodymais.

Man Zinoma, kad uZ saZiningos konkurencijos principo pazeidimg — plagijavima studentas gali

biti Salinamas 1§ Universiteto kaip uz akademinés etikos pazeidima.

(parasas) (vardas, pavardé)
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