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SUMMARY

The changing world dictates bigger and bigger requirements for institutions of public
administration. Human resources are becoming much more important than ever before. The society
gets dissatisfied about the services offered by municipalities, thus selection of qualified staff is
becoming tough and actual issue. Induction and selection of new workers play the most important role
in the management of human resources. Institutions of public administration in order to realize aims
and priorities of government of state the best must have qualified staff. To do this there has to be dual
selections done. Organizations face a problem — how to choose the most effective way of selection.

In this work a selection system functioning in the society is presented. There is its importance for
nowadays public sector analyzed and the processes of auditions and selection are taken into
consideration.

The selection of human resources in the municipality of Anyksc¢iai district has been chosen as an
object of the final thesis.

The goal of this master’s final thesis is to suggest the methodology of selection of human resources
and to assess the processes of selection of human resources in administration of AnyksSciai district
municipality using the methodology.

To achieve the goal there the quantitative research — questionnaire has been done, which helped
to establish tendencies and problems of selection of human resources. The work deals with
peculiarities of selection of human resources of public administration, and presents the results of the
survey by administration workers of Anyks¢iai district municipality. Their attitude towards existing
problems of selection is introduced as well with the system’s advantages and disadvantages.

Considering the data of the questionnaire, it can be claimed that the research was confirmed, the
goal of the work has been achieved. It has been discovered that the present system of selection to the
civil service is not effective enough. There are following disadvantages: lack of clearness and
expedition, inflexibility, unprofessionalism of commissions. The results of the work have shown that
the new system of selection to the civil service, although assessed positively, still has its drawbacks. In

the respondents’ opinion, the drawbacks could be eliminated the most effectively by



establishing the independent council of staff selection. Moreover, the respondents pointed out that the
selection of workers employed contractually would be more effective, if they were regulated by

juridical notices.
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DARBE NAUDOJAMOS SAVOKOS

Bendrieji gebéjimai — bendryjy mastymo geb¢jimy ir bendryjy kompetencijy visuma (LRV
nutarimas 2013).

Bendrieji mastymo gebéjimai — geb¢jimai mokytis, verbaliniai jgiidziai ir verbalinis

mastymas, skai¢iavimo jgudziai, skaitinis ir loginis mgstymas (LRV nutarimas, 2013).

Bendrosios kompetencijos — ziniy, gebéjimy, jgudziy, patirties, elgesio, poziiiriy ir asmeniniy
savybiy derinys, biitinas valstybés tarnautojo funkcijoms atlikti, ir sugeb¢jimas juos pritaikyti darbe

(LRV nutarimas, 2013).

Darbuotoja,-as — yra fizinis asmuo, pagal Sio Kodekso 13 straipsnj turintis darbinj teisnuma

ir veiksnuma, dirbantis pagal darbo sutartj uz atlyginimg (LR Darbo kodeksas, 15 str.).

Darbdavys — valstybés ar savivaldybés institucija ar jstaiga (LR vieSojo administravimo

jstatymas, 1999, redakcija 2015-07-04).

Darbo sutartis — darbuotojo ir darbdavio susitarimas, kai darbuotojas jsipareigoja dirbti tam
tikra darba (atitinkant; jo profesija ir kvalifikacija) arba eiti tam tikras pareigas, laikydamasis
nustatytos vidaus darbo tvarkos, o darbdavys jsipareigoja mokeéti darbuotojui darbo uZmokestj ir
garantuoja darbo sglygas, numatytas darbo jstatymuose, kolektyvinéje sutartyje, kituose teisés aktuose

ar Saliy susitarimu (VPU, Ekonomikos terminai ir sgvokos, Zodynas, 1999).

Konkursas — pokalbis konkursa organizuojancioje jstaigoje, kurio metu patikrinamas

pretendento tinkamumas eiti konkrecias valstybés tarnautojo pareigas (LRV nutarimas, 2013).

Valstybés tarnyba - teisiniy santykiy, atsirandanciy jgijus valstybés tarnautojo statusg, jam
pasikeitus ar ji praradus, taip pat atsirandanciy dél valstybés tarnautojo vieSojo administravimo
veiklos valstybés ar savivaldybés institucijoje ar jstaigoje jgyvendinant tam tikros valstybés valdymo
srities politikg ar uZtikrinant jos jgyvendinimo koordinavimg, koordinuojant tam tikros valstybés
valdymo srities jstaigy veiklg, valdant, paskirstant finansinius iSteklius ir kontroliuojant jy
panaudojimg, atliekant auditg, priimant ir jgyvendinant teisés aktus, valstybés ir savivaldybiy
institucijy ar istaigy sprendimus vieSojo administravimo srityje, rengiant ar koordinuojant teisés
akty, sutarCiy ar programy projektus ir teikiant dé¢l jy iSvadas, valdant personalg arba turint vieSojo
administravimo jgaliojimus nepavaldziy asmeny atzvilgiu, visuma (LR vieSojo administravimo

istatymas, 1999, redakcija 2015-07-04).



Valstybés tarnautojas — fizinis asmuo, einantis pareigas valstybés tarnyboje ir atliekantis §io
straipsnio 1 dalyje nurodyta vieSojo administravimo veiklg (LR valstybés tarnybos jstatymas, 1999,
redakcija 2015-07-04).

Valstybés tarnautojo statusas — valstybés tarnautojo teisiné padétis. (LR valstybés tarnybos

jstatymas, 1999, redakcija 2015-07-04).

Valstybés tarnybos paskirtis — garantuoti vie$aj] interesg valstybés ir savivaldybiy
institucijoms vykdant viesajj administravimg ir teikiant vieSasias paslaugas, o ne privacius Sia veikla
uzsiimanciy darbuotojy interesus, lemig valstybés tarnautojy kaip korpuso, ypatinga formavimo tvarka,
Ju teisinio statuso specifika, taip pat jy ypatinga atsakomybe visuomenei uz jiems pavesty funkcijy

vykdyma (Konstitucinio teismo nutarimas, 2012-02-274).

VieSasis administravimas — jstatymy ir kity teisés akty reglamentuojama vieSojo
administravimo subjekty veikla, skirta jstatymams ir kitiems teisés aktams jgyvendinti: administraciniy
sprendimy  priémimas, jstatymy ir administraciniy spendimy jgyvendinimo kontrolé, jstatymy
nustatyty administraciniy paslaugy teikimas, vieSyjy paslaugy teikimo administravimas ir vie$ojo

subjekto vidaus administravimas (LR vie$ojo administravimo jstatymas, 1999, redakcija 2007-01-01).

VieSojo administravimo subjektas — valstybés institucija ar jstaiga, savivaldybés institucija ar
Jstaiga, pareigiinas, valstybés tarnautojas, valstybés ar savivaldybés jmoné, vieSoji jstaiga, kurios
savininké ar dalininké yra valstybé ar savivaldybe, asociacija, Sio jstatymo nustatyta tvarka jgalioti

atlikti vie$gjj administravimg (LR vieSojo administravimo jstatymas, 1999, redakcija 2007-01-01).

VieSasis sektorius — tai visuma institucijy, kurios iSlaikomos i§ valstybés ir savivaldybiy
biudzety. Sektorius teikia vieSgsias gérybes dél kuriy néra konkuruojama ir kurios prieinamos

kiekvienam individui (LR vie$ojo administravimo jstatymas, 1999, redakcija 2007-01-01).

Valstybés tarnybos departamentas — yra valstybés tarnybos tvarkymo funkcijas atliekanti
Lietuvos Respublikos Vyriausybés jstaiga, dalyvaujanti formuojant ir jgyvendinant valstybés tarnybos

sritis valstybés politika.

Zmogiskieji iStekliai - tai Zmoniy i$silavinimas, profesija ir patyrimas, tai mokymusi ir
praktiniu patyrimu sukauptos Zinios bei meistriSkumas, tai jgtidZiai bei pastangos, kurias jie panaudoja
dirbdami organizacijose. VieSojo administravimo zmogiskieji iStekliai — tai darbuotojai, dirbantys
vieSajame sektoriuje, kurie turi atitikti specialius reikalavimus ir turéti kompetencijas, kad gebéty

tinkamai jgyvendinti organizacijos tikslus.
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IVADAS

Besikeiciantis pasaulis, visuomené bei visuomenés pozitiris ] vieSojo administravimo institucijas
ir valstybés tarnautojus skatina tobuléti. Jstaigose zmogiSkieji iStekliai tampa daug svarbesni nei bet
kada anksciau. PilieCiai reikalauja vis geresnio, kokybiskesnio ir produktyvesnio aptarnavimo bei
greity veiklos rezultaty. Tai skatina valdzig ieSkoti biidy kaip atsirinkti kuo geresnj personala.

Siuolaikingje literatiiroje “personalo” pavadinima pakeité “Zmogiskyju istekliu“ savoka.
Siekiama, kad kuo didesnis démesys biity skiriamas kompetentingiems darbuotojams, turintiems ir
norintiems tobulinti zinias. Turéti tokius darbuotojus yra daugelio jmoniy, jstaigy ir organizacijy
vadovy siekiamybeé.

Vienas pagrindiniy budy tai pasiekti — yra efektyvi darbuotojy, personalo atranka. Jmoniy tikslas
yra atrinkti tinkamiausig Zmogy ] tam tikra darbo pozicija. Darbdaviams tai gan didel¢ problema, nes
pastaraisiais metais nemazai kvalifikuoty bei motyvuoty darbuotojy iSvyksta j uzsienio Salis.

Temos aktualumas. Norint modernizuoti valstybés tarnybg ir pagerinti valdymo kokybe biitina
atkreipti démesj 1 valstybés tarnautojy atranka. Du tukstanciai tryliktaisiais 2013 metais isigaliojusi
atnaujinta valstybés tarnautojy atranka buvo brandintas ir kryptingai jgyvendintas pokytis. Juo siekta
atnaujinti valstybés tarnybg, stengiantis iSspresti esanéias problemas, padaryti ja patrauklesne bei
priimtinesng visuomenei, kuri tikisi didesnio skaidrumo. Jos tarpe seniai kalbama apie atrankos
vieSajame sektoriuje problemas. Naujoji atrankos sistema turéjo panaikinti tokias problemas kaip:
atrankos skaidrumo triikumas, manipuliavimas pretendenty reikalavimais, nelanksti atrankos sistema.
Atranka vadovaujasi 1§ anksto nustatytais reikalavimais kandidatams. MaZas démesys vykdant atranka
yra skiriamas atrankos komisijos profesionalumui. Jstaigose néra atrankos vertinimo metodikos: ar
atranka vykdoma teisingai, ar jos pagalba atrenkami patys geriausi kandidatai, ar pasirenkama biitent
tokia atranka, kuri gali padeéti nustatyti pacius geriausius kandidatus j laisva darbo vietg ir t.t

Moksliné problema. Vienas didziausiy pokyCiy atrankos sistemoje yra dalinis jos
centralizavimas. Taciau centralizacijos atveju iSkyla koordinavimo problema — centriné jstaiga per
daug nutolusi nuo konkursus inicijuojanciy jstaigy problemy. Tokiu atveju centralizuota atranka
sunkiau jvertinti darbuotojo tinkamuma konkreciai jstaigai. Atrankos tikslas yra i§ kandidaty grupés
pasirinkti tuos kandidatus, kurie turi tinkamas Zzinias, gebéjimus, jgiidzius ir kitus gebéjimus,
reikalingus sékmingai atlikti veikla, taciau centralizuoti testai to neparodo. Antrojo atrankos etapo
metu atrankos metody parinkimas svarbus atsizvelgiant j darbo pobiidj: darbo uzduotis, atsakomybés
Istaigoje, atranka atliekanciy jstaigos darbuotojy kompetencija, kvalifikacija, pretendenty tinkamumo

vertinimas. Personalo atrankos problema yra aktuali visose organizacijose bei jmonése. Svarbu
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1Sanalizuoti kaip mokslininky pateikta teoriné analizé apie vykdomas atrankas yra taikoma praktinéje
veikloje, kas ir kaip vertina atrankos procesy tinkamuma. Organizacijoms labai aktualu tinkamiausio
darbuotojo atranka, atrankos metody vertinimas, bei jy tobulinimas. Darbe analizuojama problema:
tinkamiausio darbuotojo atranka, $iuo metu egzistuojancios personalo atrankos vertinimo metodikos,

jy tobulinimas grindziamas teorinémis nuostatomis.
Tyrimo objektas — zmogiskyjy istekliy atrankos sistemos vertinimas.

Tyrimo tikslas — pasitilyti Zmogiskyjy iStekliy atrankos jvertinimo metodika ir jos pagalba

jvertinti zmogisSkyjy iStekliy atrankos procesus Anyksciy rajono savivaldybés administracijoje.

Tyrimo uZdaviniai:
1. ISanalizuoti zmogiskyjy iStekliy sampratg bei jos aspektus;
2. I8nagrinéti zmogiskyjy istekliy atrankos procesus;
3. ISanalizuoti vieSojo sektoriaus darbuotojy atrankos metodus;
4. ISanalizuoti AnykS$¢iy rajono savivaldybés administracijos personalo atrankos
sistema, kuri leis jvertinti esama situacijg ir sudarys tobulinimo galimybes;
5. ISanalizuoti ir jvertinti gautus anketinés apklausos AnykSciy rajono savivaldyb¢je
rezultatus susijusius su atrankos sistemos vertinimu;
6. Parengti iSvadas ir rekomendacijas dél vykdomos zmogiskyjy istekliy atrankos

proceso ir vertinimo.

Tyrimo metodai:
1. Moksliniy straipsniy ir literatiiros analize;
2. Anketiné apklausa Anyksciy rajono savivaldybés administracijoje;

3. Surinkty duomeny apibendrinimas ir analizé.
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1. ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO PROBLEMATIKOS ANALIZE

Lietuvoje zmogiskyjy istekliy valdymas vertinamas daugiau kaip administraciné, o ne strateginé
veikla. Dabartiné reali valstybiniy jstaigy veiklos praktika rodo neefektyvig zmogiskyjy istekliy
valdymo sistema, kuri lemia daugelj §iuo metu esan¢iy negatyviy reiskiniy, tarp kuriy ir nesugeb¢jimas
pateisinti keliamus tikslus bei uzdavinius.

Pirmoje darbo dalyje apzvelgiama moksliné literatiira paraSyta zmogiskyjy istekliy valdymo
tematika. Nagrinéta zmogiSkyjy istekliy valdymo ir atrankos proceso problematika bei vieSojo

sektoriaus ir zmogiskyjy iStekliy rysys ir svarba vienas kito atzvilgiu.
1.1. Zmogiskieji iStekliai ir jy reik§mé Siuolaikiniame vieSajame sektoriuje

Pastargjj deSimtmetj sparciai vystantis ekonomikai ir Zmoniy savimonei, didéja poreikis naujy
paslaugy. Daugelis veikianCiy jmoniy ir organizacijy iSsikelia didesnius tikslus, kei¢iamos vizijos.
Norint visa tai jgyvendinti ir pasiekti, teikti kokybiskas paslaugas, dirbti su naujausiomis
technologijomis bei programomis, valdyti klienty srautus bitina atkreipti démesj i zmogiskyjy iStekliy
valdyma. Tik nuo jy turimos kvalifikacijos, kompetencijy priklausys tai, ka pasiiilys organizacija.

JanCauskas (2006) teigia, kad ,,zmogiskieji iStekliai — lemiamas, bet kurios organizacijos
efektyvios veiklos veiksnys“ (Jandauskas, 2006). Zmogiskyjy istekliy valdymas yra svarbiausias
procesas kiekvienoje jstaigoje ar organizacijoje, nepaisant t0 ar ji komerciné ar valstybiné institucija.
Neturinti gery kvalifikuoty darbuotojy jmoné negali pasiekti savo strateginiy tiksly. Kiekviena
valstybiné institucija siekia kuo geriau atlikti darbus, jgyvendinti projektus, suteikti kokybiskas
paslaugas. VieSyjy institucijy uzdavinius apibrézia politikai, 0 vykdo savivaldybés darbuotojai.
Literatiiroje yra iSskiriamos tokios zmogiskyjy iStekliy valdymo funkcijos, kaip: apriipinimas,
paskirstymas, vystymas, sankcionavimas, kontrolé ir adaptavimas. Kiekvienas vieSojo administravimo
subjektas turi atlikti visas funkcijas. Pasak BarSauskienés (2002) ,,visos vieSosios jstaigos privalo turéti
tam tikrus darbuotojy samdymo, darbo uzduociy paskirstymo, darbuotojy Ziniy, jgiidziy ir sugeb¢jimy
ugdymo bei darbo santykiy nustatymo ir palaikymo metodus (BarSauskiené, 2002: 214-215). Taciau
visos institucijos yra skirtingos, nes skiriasi valdymo specifika, dydziu, teikiamos ne visai identiSkos
paslaugos. Visgi ar bus efektyviai patenkintas pilieciy poreikis priklauso nuo zmogiskyjy istekliy.

Pries$ keleta mety daZniausiai buvo vartojama personalo sgvoka. Pastaraisiais metais, prisitaikant
prie besikei¢iancios aplinkos, naujoviy, sutinkame vis labiau minimg zmogiskyjy istekliy savoka. Tai
visuma, kurig gali turéti zmogus, tac¢iau kiekvieno i§ jy ji unikali, skirtinga. Ekonomikoje Sie istekliai
dar vadinami kaip zmogiskieji ,,turtai®. Kodél paplito biitent tokia sagvoka? Visuomenéje vis raginama

mokyti gerosios uzsienio Saliy patirties, kuri ypatingai didele jtaka turi mokslo sriciai.
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Dessler (2003) teigimu, ,tali naujas pozitris j darbuotojus ir jy vaidmenj organizacijoje.
Darbuotojai yra vertybé, kurig reikia puoseléti ir vystyti“ (Dessler, 2003: 21).

Manoma, jog zmogiskasis kapitalas, Siuolaikinéje visuomenéje yra vertingiausias isteklius, kuris
svarbesnis net uz gamtos iSteklius bei materialinj turta. Todél buatent Sie iStekliai turi bati vis
atnaujinami, patobulinami norint pasiekti auk$¢iausius rezultatus. Visa tai nesunku padaryti seminary,
paskaity, mokymy ar kursy pagalba. D.Greison yra pasakiusi, kad ,,blitent zmogiskasis kapitalas, o ne
fabrikai, jrengimai ir gamybinés atsargos yra konkurencingumo, ekonominio augimo ir efektyvumo
kertinis akmuo®.

Galima pastebéti, kad asmuo turi tai, kas reikalinga kiekvienam vieSojo administravimo
subjektui. Analizuodami zmogiskuosius iSteklius, turime suprasti, kad kalbama apie zmoniy sukauptas
zinias, kompetencijas, jgiidzius, o ne apie pacius asmenis. Vadinasi galime teigti, jog vieSojo
administravimo zmogiskieji iStekliai yra darbuotojai, kurie dirba vieSajame sektoriuje, atitinka tam
tikrus reikalavimus ir turi kompetencijas vykdyti bei ijgyvendinti organizacijos tikslus.

Gilinantis j zmogiskyjy iStekliy samprata, lyg neatsiejama dalimi tampa ir zmogiskyjy istekliy
valdymas. Daugelis autoriy bei mokslininky savoka ,,zmogiskyjy istekliy valdymas®“ pateikia

skirtingai, pastebimi ir panaSumai ir skirtumai.

1 lentelé. Zmogiskuyjy istekliy valdymo apibréZimas. Sudaryta darbo autoriaus

remiantis moksline literatiira.

Apibrézimas Autorius

,,Naujas mgstymo buidas apie tai, kaip turéty |Pinnington, Edvards, 2000
biiti valdomi darbuotojai darbo vietoje®.

Zmogiskyjy istekliy

. »Sprendimai ir veiksmai, kuriy tikslas yra BarSauskiené, 2006: 6
valdymas yra:

pritraukti, motyvuoti, ugdyti ir i§laikyti
organizacijos poreikius ir reikalavimus
atitinkancig darbo jéga, kartu uztikrinant
balansg tarp kuo geresniy organizacijos
rezultaty ir darbuotojy gerovés siekimo*.

,Pagal Dessler, tai ,,zmogiskieji“ valdymo | Bakanauskiené, 2002: 7
darbo aspektai (politika, procediiros),
kuriuos neiSvengiamai turi atlikti
kiekvienas vadovas dirbdamas su
zmoneémis (personalu)®.

,,Valdymo sritis, kurios pagalba Poole, 1999: 156
organizacija administruojama
veiksmingiau®.
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,,Valdymo funkcija, susijusi su Stoner, Freeman, Gilbert,
organizacijos nariy verbavimu, parinkimu, | 2005: 386
mokymu ir tobulinimu®.

,, Visuma veikly, uztikrinanc¢iy reikiamos Bakanauskiené, 2002: 7
darbo jégos pritraukimg j organizacija, jos
tobulinimg ir i§laikyma*.

,,Valdymo proceso dalis, kai riipinamasi, Appleby, 2003: 357
kad biity palaikomi zmogiski darbuotojy
santykiai ir uztikrinta materialiné gerove,
siekiant, kad jie kuo efektyviau dirbty®.

»Savoka i kurig jeina daugybé su Gonzalez, 2004
organizacijos islaidomis susijusiy dalyky,
tokiy kaip darbo sauga, efektyvi atranka,
brangiai kainuojantys mokymai, veiklos
vertinimas, informacijos sklaida, ir
dalijimasis, iniciatyvos, pakélimo pareigose
ir plétros apibrézimas*.

,»Atsakomyb¢ uz organizacijos Ivanovic, Collin, 1997: 118
produktyvuma, naudojant darbuotojy
politikos formavima®.

,»Strateginé personalo vadyba, pabréziant Yahya, Goh, 2002
darbo iSmanyma, organizavimag ir
zmogiskyjy iStekliy motyvavima®.

Apzvelge visus pateiktus apibrézimus, matome, jog visuose kalbama apie tai, kaip organizuoti ir
valdyti darbuotojy veikla, kaip atrinkti, pritraukti ir efektyviai juos motyvuoti, tuo paciu siekiant
organizacijos tiksly, derinti juos su zmogiSkyjy istekliy tikslais ir siekiais. Tai nenutrukstantis
procesas, kuris reikalauja nemazai démesio ir kity resursy.

Stoner (1999) nagrinédamas zmogiskyjy istekliy valdyma, jj supranta kaip daugialype sistema,
kuri susideda i$ atskiry daliy. Planavimo, verbavimo bei atrankos procesy, toliau seka jy mokymas ir
tobulinimas, socializacija bei darbinés veiklos jvertinimas, tod¢l darbuotojai yra paauksStinami,

perkeliami, pazeminami arba atleidziami. Vizualiné Sios sistemos schema pavaizduota 1 paveiksle.
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Zmoniy i$tekliy planavimas Verbavimas Atranka

e —_
A
Mokymas ir tobulinimas < Socializacija ‘
Veiklos vertinimas a Pareigy paaukstinimas, perkélimai,
pareigu paZeminimas ir atleidimai

1 pav. Zmoniy idtekliy valdymo procesas. Saltinis: Stoner, 1999, p. 662

Nagrinéta literatira parodo, koks svarbus zmogiskyjy iStekliy valdymas vieSojo sektoriaus
istaigose. Autoriai (Ciarniené, Sakalas, Vienazindiené 2006; Raipa, Staponkiené 2007) aptaria kaip $io
valdymo teorijas pritaikyti vieSajame sektoriuje. Literatiroje (Raipa 1999, Raipa 2001, Raipa,
Staponkiené 2007) teigiama, kad strateginis Zmogiskyjy iStekliy valdymas bei planavimas suteikia
begale naujy galimybiy kaip galima tobulinti vieSojo sektoriaus veikla, racionaliai paskirstyti
atsakomybe, uztikrinti sprendimy jgyvendinimo kontrole. Nagriné¢jama Kaip planavimo déka galima
suformuoti tikslus, pagerinti jstaigos veiklg sprendZiant esmines problemas, prisitaikyti prie
besikeician¢iy aplinkybiy. Vadovai, kurie jsigiling } strategin; Zmogiskyjy istekliy valdyma, daug
lengviau bei efektyviau sugeba paskirstyti vaidmenis ir atsakomybe. Mokslingje literatiroje daugiausia
raSyta apie strateginj valdyma, taip pat nemazai medziagos apie strateginj planavima bei motyvavima.
Dalis autoriy (Raipa, 1999; Raipa, 2001, Vasiliauskas, 2002) aprasé strateginio planavimo aspektus ir
ypatumus, pateiké strateginio planavimo fazes i§ kuriy matyti, kad privaciame ir vieSajame sektoriuose
2005; Vasiliauskas 2002; Chlivickas 2007; Raipa, Staponkien¢ 2007) teigia, kad strateginis
zmogiSkyjy iStekliy valdymas visgi yra nuolatinis procesas, kurio déka jstaiga prisitaiko prie
besikeiciancios aplinkos.

Viesojo sektoriaus aplinka turi tam tikry iSskirtinumy, kuriuos reikia aptarti. Autoriai
(JanCauskas, Arimavicitté, 2002; Arimaviciate, 2005; Raipa, Staponkiené¢ 2007) pazymi, kad
svarbiausia, jog vieSuju institucijy strategija buity susieta su valstybés politiniais prioritetais. Sie
autoriai mini, jog vieSojo sektoriaus institucijose biina riboti iStekliai, politikos jtaka, didesné
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nei jprastai darbuotojy atsakomybé, platus vartotojy ratas, finansinis skaidrumas, finansinis
pranasumas, strateginiy problemy sudétingumas. Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad ypac svarbus
zmogiskyjy iStekliy didéjimas vieSajame sektoriuje. Orientuojantis  besikeician¢ig aplinkg daugéja
funkcijy, kurioms atlikti reikia vis daugiau darbuotojy. Visgi dauguma nagrinéty autoriy turi vieninga
nuomong, kad organizacijoje svarbiausi ir vertingiausi yra zmogiskieji iStekliai. Tam, kad darbovieté
pasiekty strateginiy tiksly reikia suprasti jy strateginj valdyma, taip pat teisingai vykdyti atrankos
procesus, apie kuriuos yra labai mazai paraSyta. Galime daryti prielaidg, kad augant Sio iSteklio
svarbai, keiiasi poziiiris | zmogiskyjy iStekliy valdymag ir taikomus metodus. Apie vieSojo
administravimo subjekty valdymo kokybe sprendziama pagal tai, kaip visuomen¢ biina aptarnaujama:
ar veiksmingai, ar racionaliai laiko atzvilgiu, kokio informatyvumo pateikiama grjZztamoji informacija.

Zmogiskuyjy istekliy vystymasis tampa vis svarbesniu vie$ojo administravimo sektoriuje. Norint
vykdyti ir spresti vieSojo administravimo uzdavinius ir funkcijas reikalingi specialistai turintys jvairias
kompetencijas, sugebantys logiskai iSdéstyti prioritetus bei atlikti reikiamas uzduotis.

Autoriy grupé G. Boyne‘as, G. Jenkinsas ir M. Poole‘as i$skyré keleta bruozy, budingy bitent
vieSajam sektoriui, tai:

1. ,Paternalistinis vadybos stilius, pasireiSkiantis darbuotojy gerovés saugojimu ir puoseléjimu,
skiriant didesnj démesj jy saugai ir sveikatos apsaugai,

2. Standartizuotos jdarbinimo procediiros, uztikrinancios tai, kad neatsizvelgiant | geografing
padét] darbuotojai dirba tomis paciomis salygomis, teikiamos tos pacios darbo garantijos ir lengvatos;

3. Stipri profesiniy sgjungy jtaka, didesnis démesys darbuotojy mokymams, lygioms
galimybéms uztikrinti* (Viesasis valdymas, 2010; 260-261).

Analizuojant literatiirg galima pastebéti jog vis dazniau akcentuojama, kad bet kuri jmoné ar
organizacija norinti i8likti tinkama rinkos dalyve ir visuomenés paslaugy teikéja turi turéti gerus
specialistus, kurie prisitaikyty prie bet kokios reformos.

Zmogiskyjy istekliy valdymas gan pladiai nagrinétas, tadiau reikéty atkreipti démesj j viena
valdymo etapg — atrankg. Tai ypa¢ svarbi forma, nes nuo jos prasideda pokyciai pacioje
organizacijoje. Taikant atrankos procesg kinta vie$ojo sektoriaus institucijy zmogiskieji iStekliai. Ar
bus lemiamy poky¢iy jstaigos viduje, priklausys ir nuo to, ar tinkamai atlikta atranka.

»Slekiant spresti sudétingas Salies problemas, pagrindinis démesys skiriamas valstybes struktiiry
efektyvumui, valdymo aparato stabilumui, valstybés institucijy darbuotojy profesionalumui ir
atsakingumui didinti« (Chlivickas, 2004: 164).

Mokslingje literatiiroje - ,,atrankos apibrézimas™ turi taip pat nemazai variacijy kaip ir

»zmogiskyjy istekliy valdymas*.
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Atranka suvokiama kaip:

» ,Procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty j tam tikrg vieta atrenkamas ir pasamdomas
tinkamiausias. Personalo atrankos procesas prasideda pretendenty sarasSo pateikimu priémimu ir
baigiasi samdos sprendimu‘* (Bakanauskiené, 2002: 58);

» ,,Procesas, kurio metu i$ visy pretendenty, naudojant tam tikrus metodus, iSrenkamas turintis
didziausig pasisekimo tikimybe blisimame darbe* (Batton, Gold, 2003:221);

» ,Procesas, kurio metu galutinis kandidaty pasirinkimas priklauso nuo testy ir pokalbio
rezultaty (Ivanovic ir Cillin, 1997: 210);

» ,Procesas, leidziantis rinktis pretendenty gebéjimus, kurie labiausiai tikétina, kad bus
naudingi sékmingai atliekant darbg* (Byars, Rue, 2001: 135);

» Sprendimo priémimas, atrenkant geriausig kandidata i§ visy, kurie atliko organizacijos
pateiktus testus, uzduotis ir dalyvavo pokalbyje (Price, 2007);

» ,,Procesas, kuris apima abipusj sprendima, organizacija sprendzia, sitlyti darbg ar ne ir kaip
maloniai tai daryti, o kandidatas j darbuotojus sprendzia, atitinka ar ne organizacija ir sitilomas darbas
jo poreikius ir tikslus“ (Seibokien¢, 2202);

» ,Procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty j tam tikrg vietg atrenkamas ir pasamdomas
tinkamiausias® (Leoniené, 2001);

» ,,Abipusis procesas, kurio metu organizacija sprendzia, sitilyti darba ar ne, o kandidatas
sprendZia, sutikti su pasitilymu ar ne* (Stoner, Freeman, Gilbert, 2005: 380);

» L Individualus pasirinkimo procesas, kurio metu atrenkamas tinkamiausios kvalifikacijos
asmuo laisvai darbo vietai uzimti* (Bohiander, Snell, 2007: 234);

» ,Procesas, kurio metu atrenkamas geriausias kandidatas. Atrankos proceso pradzia —
personalo poreikiy nustatymas ir pabaiga — kandidato jdarbinimas* (Zaliaptiga, Zaliaptgiené, 2009).

Apibendrinus pateiktus apibrézimus pastebime, jog visuose teigiama, kad atranka — tai procesas,
vykstantis organizacijose ar jstaigose, kurio metu i$sirenkamas geriausias, tinkamiausias darbuotojas,
turintis gebéjimus bei atitinkantis visus pateiktus reikalavimus. Pasirinkus tinkamg darbuotoja
organizacija uzsitikrina sklandy veiklos procesy vykdymg. Kaip teigia BarSauskiené (2003), atrankos
metu yra svarbus objektyvumas, kad darbuotojai biity samdomi atsizvelgiant j jy kvalifikacija, o ne |
rySius su jtakingais asmenimis ar kitus subjektyvius kriterijus (BarSauskiene, 2003: 223). Daug
démesio ir objektyvumo reikéty skirti vieSojo sektoriaus atrankoms, nes nuo laimejusiy asmeny
kompetencijos priklausys teikiamy paslaugy kokybé bei visuomenés pasitik€jimas valstybinémis
institucijomis ir pasitenkinimas jy teikiamomis paslaugomis.

Apibendrinant galima teigti, kad visuotinai pripazjstama, jog patys svarbiausi Kkiekvienos
organizacijos istekliai yra Zmonés. ISnagrinéjus moksling literatirg, galima daryti isvadqg, kad
ZmogiSkyjy istekliy valdymas — itin svarbi sritis, daugelio autoriy aprasytas kaip koordinuotas
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poziiris | zmoniy valdymq. Aukstos kvalifikacijos ir atsidave darbuotojai yra pagrindinis kiekvienos
organizacijos veiklos sékmés veiksnys. Mokslinéje literatiroje gana placiai nagrinétas zZmogiskyjy
iStekliy valdymas, taciau nesukoncentruotas démesys j vienq itin svarby valdymo etapg — atrankq.
Autoriai pateikia daugybe atrankos etapy ir metody, o isvady ir vertinimo kurie efektyviausi — néra.
Analizé dar kartq parodeé, kad atrankos etapai yra labai svarbus ir reikSmingas dalykas, taciau
atrankos vertinimo kaip tokio tiesiog néra ir nors tai labai svarbu atrenkant darbuotojus, mazai kas

apie tai kalba ir analizuoja.

1.2. Valstybés tarnautojo ir darbuotojo, dirbancio pagal darbo sutartj, samprata

Lietuvoje vis daugéja kvalifikuoty bei iSsilavinusiy specialisty, bet matomos spragos teisinéje ir
nevisai tobuloje vieSojo administravimo atrankos sistemoje. Tai stabdo vieSojo administravimo
tobuléjima. Zmogiskyjy istekliy atrankos sistema — tai specifiné sritis, kuria reikéty tobulinti. Autorius
Chlivickas teigé, jog norint sukurti efektyvig valstybés tarnybg ir sékmingai vykdyti vieSojo
administravimo reforma, yra bitina nuolat tobulinti zmogiskyjy istekliy sistema, leidZzianciag
igyvendinti valstybés valdymo tikslus bei prioritetus. Mokslingje literatiroje ZmogisSkyjy iStekliy
atrankos svarbumas pabréziamas ne tik konkreciam subjektui, bet ir visam valstybés valdymui.

Lietuvai jstojus j Europos Sgjunga miisy visuomenéje vis dar liko suformuotas klaidinantis
poziuris ] vie$gsias institucijas ir jy darbuotojus. Daznai painiojamos tokios sgvokos, kaip valstybés
tarnautojas ar pareigtinas, neskiriama politiko sgvoka. Nors politika yra glaudZiai susijusi, taciau turi
skirtingg prigimtj, skirtinga pobiudj, taikomi skirtingi teisés aktai. Politika remiasi visuomenés iSreikstu
pasitikéjimu rinkimy metu, tuo tarpu administravimas — valstybés tarnautojy kompetencija,
profesionaliais sugebé¢jimais bei savybémis, kurios vertinamos stojant j valstybés tarnybg. VieSojo
administravimo institucijose ir jstaigose dirba tiek valstybés tarnautojai, tick darbuotojai pagal darbo
sutartis.

Lietuvoje ypa¢ didelis démesys skiriamas valstybés tarnautojy veiklai. Nustatytos atsakomybiy
ribos ir hierarchija formuoja klaidingg visuomenés nuomone, jog visi valstybés tarnautojai yra
biurokratai ir atliekantys tik grieztai dokumentuose apraSytas funkcijas, kuriu biina nedaug. Toks
stereotipas susiformaves todél, kad tai tokios darbo vietos, kurios nesukuria jokiy materialiniy
vertybiy. DidZioji dalis vieSojo administravimo organizacijy darbuotojy dirba tik su informacija, kuria
apdoroja: renka, saugo, vieSina.

,,Visos valstybés tarnautojy veiklos formos yra biitini valstybés valdymo elementai neatsiejamai
susije su valstybés valdzios jgyvendinimu. Tai ir yra valstybés tarnautojy veiklos naudingumas

visuomenei“. (VTD, 2016).
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Lietuvos Respublikos teisés aktuose valstybés tarnautojo sgvoka, apibrézimas pateikiamas
gana glaustai.

»Valstybés tarnautojas — fizinis asmuo, einantis pareigas valstybés tarnyboje ir atliekantis Sio
straipsnio 1 dalyje nurodytg vieSojo administravimo veiklg®“ (LR valstybés tarnybos jstatymas, 1999,
redakcija 2015-07-04).

Valstybés tarnybos jstatymas (LR Valstybés tarnybos jstatymas, 9 str.) apibrézia, kad valstybés
tarnautojas pirmiausia turi biti Lietuvos Respublikos pilietis bei turéti nepriekaiStingg reputacija.
Mokeéti valstybing lietuviy kalbg. Jam taikomas amziaus cenzas, kuris yra nuo 18 mety iki 65 mety.
Valstybés tarnautojas turi turéti iSsilavinima reikalingg einamoms pareigoms uzimti. 2012 m. birZelio 5
d. buvo atlikti LR Valstybés tarnybos jstatymo straipsniy pakeitimai, tada 9 straipsnyje atsirado
naujové. Asmuo, pretenduojantis j valstybés tarnautojo pareigas, privalo turéti bendryjy gebéjimy
visuma, kitaip dar vadinamg bendraisiais gebéjimais. Tai Zemesnio lygio testy visuma. Kitu atveju, jei
asmuo pageidauja vadovaujamo pobudzio pareigy, privalo islaikyti testus, kurie nurodo jo gebéjima
vadovauti savivaldybés institucijai ar jos padaliniui. Sis testas vadinamas vadovavimo gebéjimais.
Teisés akte taip pat iSvardytos salygos, kada asmuo negali pretenduoti j valstybés tarnautojo pareigas.

Istatyme yra numatyta, kad valstybés tarnautojy pareigybes skirstomos taip:

1) karjeros;

2) politinio (asmeninio) pasitikéjimo;
3) jstaigy vadovy;

4) statutiniy.

Be $iy iSvardinty keturiy pozicijy valstybés tarnautojy pareigybés taip pat skirstomos j tris lygius
bei dvidesimt kategorijy, tai:

»1) A lygio — pareigybés, kurioms biitinas aukstasis universitetinis arba jam prilygintas
iSsilavinimas;

2) B lygio — pareigybés, kurioms biitinas ne Zemesnis kaip aukStasis neuniversitetinis
i8silavinimas arba aukStesnysis iSsilavinimas, arba iki 1995 mety jgytas specialusis vidurinis
iSsilavinimas;

3) C lygio — pareigybés, kurioms biitinas ne zemesnis kaip vidurinis iSsilavinimas ir jgyta
profesiné kvalifikacija* (LR valstybés tarnybos jstatymas, 1999, redakcija 2015-07-04).

Valstyb¢je esanciose vieSojo sektoriaus institucijose Zzmogiskuosius iSteklius sudaro ne vien tik
valstybés tarnautojai. Nemaza dalis asmeny, atlickanéiy jiems pavestas funkcijas, dirba pagal darbo
sutartis. Skirtingai nei valstybés tarnautojams, darbuotojams pagal darbo sutartj jstatymas nenumato
jokiy i8skirtiniy reikalavimy.

,Darbuotojas — yra fizinis asmuo, pagal Sio Kodekso 13 straipsnj turintis darbinj teisnumg ir
veiksnuma, dirbantis pagal darbo sutartj uz atlyginima“ (LR Darbo kodeksas, 15 str.).
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Procesas kuomet naujas asmuo ateina ] naujas pareigas yra svarbus abiems puséms: ir
gebéjimai, kuriy déka tikétina spartesné ir sekmingesné jmonés ar organizacijos veikla. Norint parengti
efektyvy atrankos procesg, biitina sukurti jstaigos atrankos mechanizmg, bei jvertinus atrankos
procesus, pasirinkti tinkamiausius biidus atrinkti biisimus kandidatus.

Apibendrinant galima teigti, kad viesojo administravimo jstaigose dirbantys asmenys yra
valstybés tarnautojai arba darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis. Organizacijos, norincios kaip
jmanoma geriau jgyvendinti valstybés valdymo tikslus bei prioritetus turi vykdyti dvejopo pobiidzio
atrankas. Valstybés tarnautojy atranka reglamentuojama jstatymy, tuo tarpu darbuotojy, dirbanciy
pagal darbo sutartj — neapibrézta. Biitent tokiy darbuotojy atrankos sistema mokslinéje literatiiroje
yra aprasoma Zenkliai maziau, todél viesojo administravimo organizacijos susiduria su problema —
kaip issirinkti efektyviausig atrankos procesq. Analizuojant literatira labai mazai kalbama apie
atrankos vertinimo procesus, jie nevyksta jstaigoje ir mazai kas tuo vadovaujasi, o tai yra biitina,
nustatant ar atrankos procesai yra efektyviis ir ar atrenkami darbuotojai yra biitent tie Zmonés, kuriy

reikia organizacijai.
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2. KONKURSU IR ATRANKU VERTINIMO TEORINIAI ASPEKTAI

Antroje Sio darbo dalyje apzvelgti zmogiskyjy iStekliy atrankos procesai, placiau nagrinéti jy
etapai bei metodai. Atskleista kokie galimi atrankos biidai vyrauja vieSajame sektoriuje, bei kuo
skiriasi valstybés tarnautojas nuo darbuotojo dirbancio pagal darbo sutart]. Atsakyta j klausimus: Kuo

skiriasi jy atrankos? Kaip reikéty jas vertinti?

2.1. Zmogiskuyjy iStekliy atrankos procesy esmé

Zmogiskuyjy istekliy valdyme labai svarbi yra atrankos sistema. Pirmiausia todé¢l, kad nuo
zmogiskyjy iStekliy valdymo priklauso jstaigos rezultatai. Organizacija gaus dvigubai daugiau naudos,
jei bus atrinkti asmenys pasizymintys teigiamomis savybémis ir turintys reikalingy jgiidziy. Neturintys
1gudziy ar reikiamos kvalifikacijos valstybés tarnautojai dirbs visai neefektyviai, ko pasekoje nukentés
organizacijos veiklos rezultatai.

Atrankos procesas atspindi organizacijos personalo darbo kokybe, nuo jos priklausancig klienty
aptarnavimo kokybg, suteiktos informacijos tinkamumg ir tikslingumg. Geras atrankos procesas gali
sustiprinti visuomengs teigiama pozitirj apie jmong.

Nagrinéty autoriy nuomoné apie atranka yra gana panaSi. Jy manymu, tai procesas, kai
darbdavys turi jvertinti darbuotoja, o darbuotojas turi nuspresti ar sugebés dirbti tokiomis salygomis.
Abi pusés turi apsispresti ar sudaryti bisimg sutartj, ir ar ji bus naudinga abiems puséms. Darbdaviui
reikalingas darbuotojas galintis atlikti konkrecias pareigas kaip jmanoma geriau, tuo tarpu darbuotojui
reikalinga galimybe realizuoti save bei atskleisti savo sugebéjimus.

»Prie§ atranka reikéty atlikti Siuos pagrindinius darbus: nustatyti reikalavimus kandidatui,
iSanalizuoti, ar teks artimai bendrauti su darbuotoju, kokioje komandoje jis dirbs, nustatyti, ar bus laiko
apmokyti darbuotoja, iSanalizuoti, ar teks darbuotojui atstovauti jmonei, kiek laiko darbuotojas eis
pareigas, kokie gali biiti darbuotojo liikesCiai, ar jis sieks karjeros, kokios bus pasekmes, jeigu
darbuotojui nesiseks dirbti arba jis bus labai reiklus. Tik atsakius i Siuos pagrindinius klausimus reikia
organizuoti atrankg* (Korsakiené ir kt. 2011: 100).

Kaip teigia Baseviciiite ir Jukneviciené, ,,esanti netobula atrankos sistema daugiausia pasekmiy
sukelia vieSajame sektoriuje, nes nukencia ne tik organizacija, bet ir visi pilieciai ir jy interesai, todél

naudinga iSanalizuoti zmogiSkyjy iStekliy atrankos ypatumus institucijose, vykdant atrankos

v —
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2.1.1. Atrankos etapai

Kiekviena organizacija nustatytus kriterijus esamai laisvai darbo vietai taiko atrankos proceso

metu. Standartinis atrankos procesas susideda bent 1§ penkiy etapy.

Kandidaty dokumenty
priémimas ir analizé

Preliminarus pokalbis

Atrankos etapai Testavimas

ISsamus pokalbis

Idarbinimas

2 pav. Atrankos etapai. Saltinis: sudaryta autoriaus.

Literaturoje autoriai teigia, kad naujo darbuotojo atéjimas yra svarbus ir pa¢iam asmeniui ir
Jstaigai ar jmonei ] kurig jis ateina. Su kiekvienu naujo asmens atéjimu keiciasi organizacijos vidaus
darbas, taip pat ir rezultatai. Kiekvienas asmuo jnesa naujy id€jy ir minciy nepaisant to ar tai valstybés
tarnyba ar darbo sutartiné vieta. Kad bty pasiekti Sie dalykai, reikia organizacijoms sukurti efektyvy
atrankos procesa.

Atrankos procesas mokslingje literatiroje apibréziamas kaip nenutrikstamas procesas ar
veiksmy seka, daznai minima, jog tai abipusis sprendimas. Taciau neretai, tai biina vienos,
suinteresuotuos pusés apsisprendimas. Pastaraisiais metais darbo rinkoje yra didelé pasiila
i8silavinusiy specialisty. Kai darbuotojy pasitla virsija paklausa, kuri yra Zymiai mazesné nei tikimasi,
darbdavys turi teis¢ rinktis pat] geriausig. Tokiu budu keliami papildomi reikalavimai. Jei rinkoje
pasitaiko atvirkstiné seka, kai didesné paklausa, nei darbuotojy pasiiila, tuomet darbdavys vykdo tik
pagrindines bei privalomas procediiras, atsisakoma papildomy reikalavimy.

Autoriai Stoner ir kt. (2005) nurodo jog atrankos procesai susideda i§ 7 etapy (zr.2 lentelé).
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2 lentelé. Atrankos proceso etapai. Stoner F.A., Freeman E.R., Gilbert R.D. Vadyba.

Kaunas.: Poligrafija ir informatika, 2005, p. 381

PROCEDUROS PASKIRTIS VEIKSMAI IR KRYPTYS
1. Jdarbinimo Nurodo, kokias parei$kéjas nori uzimti Reikalauja tik informacijos,
anketos pareigas, suteikia informacijos pokalbiui. kuri padéty nuspéti, kaip seksis
uzpildymas dirbti.

2. Pradinis Leidzia greitai jvertinti pareiskéjo Klausiama apie patyrima,
Hrisiavimo* tinkamuma. norimg alga, norg persikelti ir
pokalbis t.t.

3. Testavimas

Padeda jvertinti pareiskéjo darbo jgiidzius ir
sugebéjima mokytis darbe.

Gali buti naudojama
kompiuteriné testavimo
programiné jranga, rasto
analizé, tiriama sveikata ir
fizinés galimybés.

4. Tyrimai ,,uz
nugaros‘

Patikrinama pareiskéjo santraukos ir anketos
teisingumas.

Kreipiamasi j ankstesnj
pareiskéjo virSininkg (su
leidimu) ir patvirtinama
informacija, gauta i§ pareisk¢jo.

5. I8samus atrankos

Suzinoma daugiau apie pareiskéja kaip apie

Kalbasi vadovas, kuriam

pokalbis individa. pareiskéjas atsiskaitinés.
6. Fizinis [sitikinama pareiskéjo veiklos rezultaty Daznai atlicka organizacijos
patikrinimas efektingumu; padeda apsaugoti kitus gydytojas.

darbuotojus nuo ligy; padaromas jrasas apie

pareisSkejo sveikata; apsaugo firmg nuo

neteiséty darbuotojo kompensacijos

reikalavimy.
7. Darbo Uzpildoma laisva darbo vieta ar pareigybé. | Sililomas atlyginimas ir naudy
pasitalymas paketas.

Pagrindinis atrankos tikslas — rasti tinkamiausig kandidatg tam tikrai darbo vietai, tam tikrai

darbo grupei bei komandai.

Autorés 1. Bakanauskiené (2008) knygoje aprasomi 8 atrankos proceso etapai:

> ,Parengtiné (kitaip — preliminarioji) pretendenty atranka. Sis etapas bitinas kai
kuriais atvejais. Sis etapas biitinas, jei reikia mazinti atrankos islaidas. Paprastai preliminarioji atranka
vyksta per trumpa neoficialy pokalbj (mandagumo interviu), organizacijos personalo skyriuje.

» Jdarbinimo testai. Kai norima analizuoti pretendento asmenybe, temperaments,
interesus ir pan., naudojami psichologiniai, sgziningumo testai. Jei vienas i§ atrankos kriterijy yra
ziniy, reikalingy darbui atlikti, patikrinimas, taikomi zZiniy testai.

» Atrankos interviu — i$samus pokalbis tarp atrankos subjekto ir kandidaty, siekiant
jvertinti jy tinkamuma numatytam darbui/pareigoms. Sis interviu paprastai rengiamas visose
organizacijose.

» Rekomendaciju ir informacijos patikrinimas. Kandidaty biografijos fakty patikra, jei
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atlickama korektiSkai, yra nebrangi ir paprasta. Tikrinant dazniausiai naudojamas telefoninis interviu:
skambinama kandidato vadovui suzinoti, ar kandidatas teisingai nurodé savo pareigas bei atlyginima,
taip pat iSsiaiSkinti jo motyvuotuma, kompetencija, asmenines savybes, geb¢jima dirbti su Zmonémis.

» Medicinos patikra. Atliekam dél tokiy priezasciy:

a) darbo vietos reikalavimai (Zmoniy saugos darbe jstatymas);

b) reikiamy darbo sglygy i$siaiSkinimas;

c) sveikatos buklé pries priimant j darbg (dél sveikatos draudimo ir kompensacijy);

d) sveikatos sutrikimy nustatymas (ligos, nelaimingi atsitikimai, traumos);

e) uzkreCiamy ligy iStyrimas.

» Interviu su tiesioginiu vadovu. Tai neoficialus pretendento j darbo vieta/pareigas ir jo
biisimo tiesioginio vadovo pokalbis, tikrinantis psichologinj suderinamumg. Idealiu atveju Siam
interviu turi likti 2 — 3 kandidatai.

» Realaus darbo perziiira. Potencialiam darbuotojui parodoma darbo vieta, jis susitinka
su busimais bendradarbiais. Toks susipazinimas biitinas dél keliy priezas¢iy:

a) kad bity iSvengta nepasitenkinimo darbu ir pirminio tekamumo (i§¢jimas i§ darbo dél
vadinamojo pazinimo disonanso — skirtumo tarp to, ko Zmogus tik¢josi ir su kuo realiai susidiiré
naujame darbe);

b) kad bty vykdomi Lietuvos Respublikos darbo kodekso 99 straipsnio reikalavimai.

» Priémimas i darba. Samdos sprendimg priima tiesioginis vadovas, personalo tarnybos
vadovas arba abu kartu. Rezultatas — darbo sutarties jforminimas* (Bakanauskiené, 2008: 176-185).

Kita autoriy grupé (Korsakiené, Labanova, Stankevi¢iené, 2011) jvardija bitent tokius
atrankos proceso etapus, kaip:

1. dokumenty uzpildyma,

2. dokumenty perZiiiréjima,

3. tinkamiausiy kandidaty sgraso sudaryma,

4. kandidaty kvietimg j pokalbj,

5. pirminj kandidaty atrinkimg (juos atliecka organizacijos zmogiskyjy istekliy padalinys
arba darbuotojy paieskos ir atrankos jmonés),

6. antrinj kandidaty atrinkima, kandidato iSrinkima, pasitilymo dirbti pateikimg ir jo
patvirtinima,

7. prane$img kandidatams, kuriems nepasiseke,

8. darbo sutarties pasiraSyma.

Analizuojant mokslinéje literatiiroje pateiktus atrankos procesy etapus, galime pastebéti, kad
skirtingais laikmeciais buvo skirtingas atrankos supratimas. Ankséiau buvo daugiau démesio

kreipiamg j nuoseklig atrankg. Kiekvienas veiksmas buvo sureikSmintas, Kkaip anketos
25



uzpildymas, pretendenty ,raSiavimas®, testavimas, atrankos pokalbis, rekomendacijy, medicininis
patikrinimas. Siy dieny vadovai turi pakitusig praktika, daugiau démesio skiria tokiai atrankai kaip:
kandidaty filtravimas perzitiréjus uzpildytus atrankai dokumentus, likusiy kandidaty saraso sudarymas,
pokalbis su likusiais kandidatais (jy testavimas) ir jau po to seka kandidato iSsirinkimas ir pasitilymo
dirbti teikimas j pareigas. Siuo metu didelis atrankos proceso darbas atliekamas per dokumenty
priémimo etapa, kuomet atkrinta daugybé kandidaty dél tam tikry priezasciy: neatitinka iSsilavinimas,
per maza darbo patirtis arba visai jos néra pagal pateiktus reikalavimus ir kt.

Labai svarbu vykdant personalo atrankg i$siaiSkinti apie basimy kandidaty j pareigas poreikius.
Istirti ar darbas i kurj pretenduoja asmuo atitinka jo lukescius bei poreikius ne tik su paciu darbu, bet ir
kitais darbuotojais. Kai viskas suderinama ir atitinka, tik tuomet galima tikétis, kad darbuotojas dirbs
su pasitenkinimu ir isliks lojalus organizacijai.

Kaip matome atranka yra ypa¢ sudétinga zmogiskyjy iStekliy valdymo funkcija. Jg lemiantys

veiksniai pateikti 3 pav.

Juridiniai veiksniai

Sprendimo priémimo
operatyvumas

ATRANKOS Valdymo hierarchija

SUDETINGUMAS

Pasirinkimo galimybe

Organizacijos tipas

Bandomasis laikotarpis

3 pav. Atrankos sudétinguma lemiantys veiksniai. Saltinis. Sal¢ius A., Sarkiiinaité I.

Zmoniskyjy iStekliy valdymas, Vilnius.: VU, 2011, p. 71
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Literaturoje galima rasti nuomong, jog bitina tinkamai organizuoti kandidaty atranka, nes
imonés s¢kmé priklauso nuo ten dirbanciy darbuotojy. Kitu atveju darbas bus atliktas nekokybiskai,
neefektyviai, nukentés jmonés veiklos rezultatai. VieSojo administravimo subjekty problemos, vykdant
darbuotojy atranka, tapatinamos su geros darbo jégos radimu bei jos kontrolés ir koordinavimo

mechanizmo kirimu. Taigi, labai aktualu tikslingai parinkti ir nuosekliai taikyti atrankos metodus.

2.1.2. Atrankos metodai

Zmogiskuyjy istekliy atrankos procese dazniausiai sutinkami ir naudojami trys metodai, tai:

» dokumenty analizé

» testai

» pokalbis.

Taciau autorés Rasciuviené ir Puteikiené sitilo dar viena, ketvirta, metoda — darbo jgidZiy
tikrinimg (Ras¢iuviené ir Puteikiené, 2003: 197). Literatiroje jis sutinkamas gana retai. Paprastai Sis
metodas taikomas priva¢iame sektoriuje, asmenims pretenduojantiems j tam tikras pareigas.

Kalbant apie atrankos metodus, reikéty atkreipti démesj j tai kokia yra $iy metody paskirtis ir
reikSmé. Vienas i§ aptariamy personalo atrankos metody yra dekumenty analizé. Paprastai ji susideda
1§ tokiy daliy:

1) prasymas;

2) gyvenimo apraSymas;

3) mokyklos ir studijy pazyméjimai;

4) darbo patirtis ir stazas;

5) rekomendacijos;

6) fotonuotrauka;

7) darbo pavyzdziai.

Visi Sie gauti dokumentai — tai apibiidinimas apie darbuotojg. Jy nagrinéjimas, analizavimas,
tikrumo nustatymas ir vertinimas leidZia daryti iSanksting i1Svadg apie busimo kandidato tinkamumag
siilomoms pareigoms. Daugelis jmoniy ar organizacijy tikrina kandidaty pateiktas rekomendacijas.
Ne visi linke manyti, jog rekomendacija atspindi tikraja padét;. Gali buti tokiy vadovy, kurie
nekompetentingam darbuotojui paraso rekomendacijg norédami atsikratyti ne itin gabiu darbuotoju,
bet nemazindami jam galimybés susirasti kita darbg. Informacija renkama visai jmanomais biidais.
Siais laikais ypa¢ populiarus yra telefoninis pokalbis su buvusiais darbdaviais. Esant ir subjektyvioms
rekomendacijoms nepatariama daryti galutiniy i§vady apie kandidatg vien i§ gauty dokumenty.

Literatiiroje teigiama, jog po Sio dokumenty analizés metodo atkrenta apie 30 % pretendenty |
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laisvg darbo vietg. Atlikus dokumenty analize darbdavys gauna informacijg reikalingg tolimesniam
zingsniui — pokalbiui su darbuotoju. Si dalis nebina labai informatyvi, nevyksta gilus ir i§samus
pretendento pazinimas. Sekantis — atrankos testy etapas. Pastaraisiais metais tai itin mégstamas ir
turintis didelj populiaruma atrankos metodas. Siame etape gali bati taikomas kompleksinis
psichologinis testavimas. Testy paskirtis yra nustatyti ar pretendentas atitinka keliamus reikalavimus ir
yra tinkamas sitilomam darbui.

Literatiiroje autoriai teigia, kad testavimas yra prognozavimo procesas, kurio metu galima
identifikuoti pretendentus ir atrinkti kurie tinkamiausi.

Ruosiant atrankos testus reikia viskg kruops$¢iai apgalvoti, nes jie turi uztikrinti maksimaly
objektyvumg, vertinant biisimo pretendento tinkamumg pareigoms. Testus rekomenduojama rengti
pagal du kriterijus: veiksmingumo ir patikimumo. Manoma, kad testo veiksmingumas leidzia nuspéti
busimo darbo rezultatus. Kitas - patikimumo kriterijus - parodo rezultaty pastovumg. Autorius H.J.
Bernardin sitlo i$skirti dar vieng savybg¢ — naudinguma (Bernardin, 2003: 114). Jis apibiidinamas kaip
ekonominis ir yra svarbus renkantis atrankos metoda. Manoma, kad pats geriausias metodas yra toks,
kuris yra ir veiksmingas ir nebrangus. Taip pat testy pagalba galima nustatyti pretendento asmenines
savybes, kvalifikacija, gebéjimus, ijgiidZius, interesus ir t.t.

Testai (pagal Bakanauskieng, Dessler, Sakalauska ir Stredvika) yra skirstomi j tokius tipus:

v Kognityviniy sugebéjimy testai. Tai specifiniy protiniy sugebéjimy testai, kuriy déka galima
vertinti asmens loginj ir nelogin] mastyma, sugeb¢jima mokytis. Jie leidZia nustatyti greito mastymo ir
suvokimo sugebéjimus. Sie testai ypa¢ efektyvus norint atrinkti tinkama darbuotoja i§ nepatyrusiy
kandidaty tarpo.

v’ Motoriniy ir fiziniy sugebéjimy testai. Jie reikalingi norint nustatyti ar pretendentas sugebés
atlikti jam pavestg darba, kaip greitai jsisavins visg darbo metodika. Tai fiziniy gebéjimy, kitaip
tariant, motoriniy geb¢jimy testas: ranky miklumo, jégos, reakcijos laiko ir t.t.

v' Ziniy testai. Tai tam tikry sri¢iy (ekonomikos, personalo valdymo, marketingo ar kt.) Ziniy,
reikalingy atlikti darbui, tikrinimas.

v’ Asmenybés jvertinimo testai. Sie testai skirti jvertinti emocinei biisenai, tiria tokias savybes
kaip: pasitikéjimg savimi, savarankiSkuma, atsakomybés jausma, kiirybiSka mastyma bei emocinj
stabilumg. Sis testas leidzia apibiidinti asmenybe ir nustatyti ar pretendentas yra pesimistas, intravertas
ir t.t.

v’ SqzZiningumo testai. Tai psichologiniai testai nustatantys ar asmuo turi polinkj j
nesgzininguma.

Penkias testy rusis pateikia ir kitas autorius — Appleby (2003), tai:

1. Pasiekimo testai;

2. Gabumy testai,
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3. Intelekto testai;

4. Interesy testai;

5. Asmenybés testai (Appleby, 2003).

Taip pat be iSvardintyjy testy pasitaiko atrankose naudojamy kity: narkotiky vartojimo, pomégiy
testy, grafologiniy, judéjimo, kompiuterizuotieji ir k.t. Siandieninéje visuomenéje jprastus testus vis
dazniau pakei¢ia kompiuterinémis programomis sukurti testai. Naudojama pati naujausia testavimo
jranga. Manoma, kad kompiuterizuoti testai yra objektyvesni, nes pretendentams uzduodami tie patys
klausimai. Taip iSvengiama SaliSko vertinimo. Testai operatyvesni, taupomas ir pretendento ir
organizacijos laikas. Per tg patj laiko tarpa galima pratestuoti daugiau kandidaty. Tokie testai
nereikalauja specialaus pasiruo$imo, taciau gali pareikalauti papildomy 1éSy juos kuriant ar jdiegiant.
Galime teigti, kad atlikti testai apie busimg pretendentg suteikia daug papildomos, naudingos
informacijos atrenkant nauja darbuotoja. Taciau kai kurie autoriai sako, jog ,.testais kaip vienintele
priemone naudotis negalima, juos siillo taikyti su kitais metodais, tokiais kaip interviu ir darbo
biografijos tyrimas® (Barkauskiené, 2002: 60). Vertingiausia informacijg galime gauti tiesiogiai i$
pretendento pokalbio metu.

Atrankos procese iSskirti trys metodai. Trecéiasis — pokalbio metodas. Skirtinguose Saltiniuose
jis pateikiamas ir kitu pavadinimu - interviu. Abiejy sgvoky paskirtis vienoda. Tai tam tikra
procediira, kurios metu darbdavys ZodZiu uzduoda rupimus klausimus ir gauna atsakymus. Praktikoje
Sis metodas labai paplites ir mégstamas. Jis laikomas universaliausiu. Gana keista, jei darbuotojai
priimami j darba be §io metodo.

Pretendentai pirmiausia yra kvie¢iami j preliminary pokalbj. Dazniausiai jis bina gana trumpas ir
turi kelis tikslus. Pirmiausia tikimasi pasitikslinti informacijg, surinkta ankstesniais etapais, véliau
pristatoma pati organizacija ir jos tikslai. Taipogi darbdavys stebédamas pretendentg gali atkreipti
démesj | neverbaling kalba, kuri suteikia daug informacijos apie pretendenta, kaip asmenybe. Interviu
metu darbdavys turi galimybe pretendenta supaZindinti su reikalavimais naujoje darbo vietoje,
nusakyti likescius, aptariamas darbo pobiidis ir galimybés.

Kandidatai, kuriuos atsirinko darbdavys, kvie¢iami j iSsamy pokalbj. Tai bene svarbiausias
atrankos etapas. Jo metu gaunama papildoma informacija ir nustatomos informacijos spragos i§ pries
tai taikyty atrankos metody. Pokalbio kokybei labai svarbus pasirengimas. NekokybiSkai atliktas
pokalbis gali suklaidinti ir neatskleisti darbdaviui ripimos informacijos.

Pasak autoriy Bakanauskiené ir Leonienés iSskiriamos kelios pokalbio rusys.
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3 lentelé. Atrankos pokalbiy klasifikavimas pagal ju turinj. Bakanauskiené I.,
Personalo valdymas, (2002), p.69; Leoniené B. Darbuotoju vadyba, (2001), p.63.

Atrankos pokalbio rusys

Apibudinimas

1. Struktiirizuotas pokalbis

Formalus pokalbis, kurio metu visi apklausiamieji atsako |
tuos pacius i$ anksto paruostus klausimus.

2. Nestruktarizuotas pokalbis

Neformalus pokalbis, kurio metu duodami klausimai yra
skirtingi kiekvienam apklausiamam asmeniui.

3. Problemy sprendimo pokalbis

Pokalbio metu pateikiami klausimai apie biisimame darbe
dazniausiai pasitaikanc¢ias problemas. Apklausiamasis
vertinamas pagal jisy sitlomus problemy sprendimo
variantus.

4. Situacinis pokalbis

Situaciniuos interviu kryptingais klausimais sutelkiamas
démesys ] kandidato sugebéjimg prognozuoti savo
poelgius konkrecioje situacijoje.

5. Poelgiy analizés pokalbis

Interviu metu kandidato klausiama, kaip jis pasielgty tam
tikroje situacijoje praeityje.

6. Misrus pokalbis

Pokalbyje naudojami skirtingiems pokalbio tipams
biidingi elementai.

Beveik visi darbdaviai atrankoje naudoja pokalbj. Jo riSies parinkima gali jtakoti pats

vedantysis. Kiekvienas interviu turi ir privalumy ir trikumy. Labiausiai vartojamos pokalbiy rasys

yra: struktiirinis, situacinis arba miSrus pokalbis. Pazvelgus | struktiirinj ir nestrukttrinj pokalbius

matome, kad pirmasis yra daug objektyvesnis kandidaty atZvilgiu. Pagal 1§ anksto sudéliotus klausimus

galima daug greiciau ir patogiau lyginti kandidatus pretenduojancius j pareigas. Jei darbdavys patyres

atrankos specialistas, tuomet jis naudoja struktiirizuota pokalbj,

kurio metu improvizuoja

atsizvelgdamas j esamg situacijg. Veiksmingas interviu — Situacinis, nes jo metu galima pamatyti, kaip

busimas kandidatas sugeba be specialaus pasiruo$imo strategiSkai mastyti ir bendrauti. Toks pokalbis

turi ir savy privalumy potencialiam kandidatui, nes sudaromos salygos pamatyti koks darbas laukia.

Vykdant teisingg atrankos pokalbj jis bus efektyvus ir naudingas jei iSvengsite klaidy.

Literattroje dazniausiai minimos klaidos pavaizduotos 4 paveiksle.
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Neigiamas nusiteikimas

Blogas darbo pazinimas

KLAIDOS Apklaus¢jo skubotumas

Apklaus¢jo dominavimas

UZzvedantys klausimai

Skubotas jvertinimas

4pav. Personalo atrankos interviu metu pagrindinés klaidos. Saltinis. Sudaryta pagal
Thom N, Pitz A., (2002). VieSoji vadyba, p. 252 Vilnius: VU’

Literatiiriniy Saltiniy autoriai A.Sakalas ir G.Dessler rekomenduoja pokalbio metu laikytis tokiy
principy, kaip: i§ anksto numatyti pokalbio - apklauséjo ir apklausiamyjy — skaiciy, sudaryti pokalbio
plana, teisingai parinkti pokalbio klausimus ir numatyti tiksly laikg bei vieta, neleisti nukrypti nuo
pokalbio tikslo, fiksuoti gauta informacija, tinkamai uzbaigti pokalbj, o pasibaigus interviu, pokalbio
vedéjas turi kritiskai jvertinti save (Sakalas, 2003: 296) (Dessler, 2003: 343).

Taigi, nuo pasirengimo atrankos procesui priklausys ir pokalbio patikimumas ir kokybé. [déjus
daug darbo pasirengimui galima gauti pakankamai informacijos apie pretendenta, 0 jam — apie laisva
darbo vieta. Jei bus naudojami keli darbe nagrinéti metodai, tuomet atranka bus dar kokybiskesné.
Darbdavys bus tikras jog i8sirinks patj geriausig darbuotoja.

Kiti literaturos autoriai Korsakien¢ R., Labanova L., Stankevi¢ien¢ S. (2011) iSskiria taip pat tris
atrankoje taikomus metodus:

1. Biografijos tyrimas ir rekomendacijy tikinimas. Tikrinant pretendento turimus
kvalifikacinius geb¢jimus ir lyginant juos su organizacijos keliamais reikalavimais yra patikrinami

pretendento pateikti dokumentai (i$silavinimas, patirtis, pateiktos rekomendacijos ir kt.).
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2. Testavimas. Atrankos procedirose dazniausiai taikomi standartizuoti testai, pagal kuriuos
modeliuojant Zmogaus elgesj jmanoma santykinai nustatyti kandidaty j laisvas darbo vietas
charakteristikas.

3. Atrankos pokalbis (interviu). Tai formalus keitimasis informacija tarp darbdavio ir kandidato.
Atrankos pokalbis (interviu) yra ne tik vienas i§ efektyviausiy biidy susipazinti su busimuoju
darbuotoju, bet ir biidas sukurti organizacijos jvaizdj savo busimiems darbuotojams (Korsakiené,
Labanova, Stankeviciené, 2011: 98-107).

Pasak Raipos (2004), ,,zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistai, naudojantys $iuos metodus,
privalo biti tobulai pasirengg teoriSkai ir turéti praktiniy geb¢jimy, kad galéty sékmingai atlikti
atrankos procesui keliamas uzduotis ir pateikty informacijg, rekomendacijas apie pretendenty
tinkamuma tarnybai vieSosiose institucijose” (Raipa, 2004).

Pagal kokius kriterijus vertinti pretendentus ir kaip atskleisti jy privalumus ir trikumus,
renkasi kiekviena institucija individualiai. Pasirenkant metodus reikia jvertinti ar bus tiksliai atskleista
biitent tai, ko organizacija tikisi.

Apibendrinant galima teigti, kad svarbiausia zmogiskyjy istekliy valdymo dalis — atranka, nes
nuo jos priklauso: organizacijos veiklos rezultatai, darbo kokybé, aptarnavimo lygis, suteiktos
informacijos patikimumas, visuomenés bendras poziiris j organizacijq. Autoriai atrankq apraso kaip
nenutritkstamg procesq ar veiksmy sekq, taciau mokslinéje literatiiroje rasoma, jog atrankos sistema
netobula, o pasekmés labiausiai jauciamos vieSajame sektoriuje. Literatiroje aprasomi atrankos
etapai ir procesai neapibendrinami kaip vieninga sistema, nes tai padaryti gana sunku dél skirtingy
atranky tipy: valstybés tarnautojams, ir atranky darbuotojams, pagal darbo sutartis. Skirtingi
autoriai pateikia skirtingus atrankos procesus ir metodus, jstaiga pasirenka jei priimtiniausius ir
patogiausius, taciau vertinti atrankos procesy ir metody kokybés niekas nedrista ir apie tai raso
maziausiai. Pagrindinis tritkumas su kuriuo susiduria organizacijos yra tas, kad néra atrankos
vertinimo metodikos, todél islieka tikimybé, kad darbuotojy atranka gali biiti netiksli, o pasirinktas

darbuotojas netinkamas.

2.2. Darbuotoju atrankos ypatumai valstybés sektoriuje

Pagal nusistovéjusius standartus yra i$skiriami du valstybés sektoriai:

> viesasis;

> privatusis.

Pagal tai skiriasi ir jy tikslai, darbo pobiidis ir ZmogiSkyjy iStekliy valdymas. Kaip jau buvo
raSyta darbe, atrankos vykdomos norint i$ visy galimy pretendenty j laisva darbo vietg atrinkti patj

kompetentingiausig darbuotojg, kuris dirbs geriausiai ir bus lojalus jstaigai. Taciau atrankos
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procesai Siuose abicjuose sektoriuose Siek tiek skiriasi. Privatus sektorius turi daugiau galimybiy ir
laisviy. Jame maziau apribojimy pasirenkant atrankos metoda, kuris taikomas pagal darbdavio
pasirinkimg. Tuo tarpu vieSajame sektoriuje atrankos ] valstybés tarnybg tvarka numatyta ir
reglamentuota LR valstybés tarnybos jstatymo pakeitimo jstatyme.

Nuo 2013 mety birzelio 1 dienos jsigaliojo teisés akty pakeitimai, kuriuose numatoma i$ dalies
centralizuota valstybés tarnautojy atranka, kuri susideda i§ dviejy etapy: centralizuoto ir
decentralizuoto. Centralizuoto etapo metu pretendentas Valstybés tarnybos departamente turi i$laikyti
bendryjy gebéjimy testa, o pageidaujantys uzimti vadovaujancias pareigas — vadovavimo gebéjimo
vertinimg. Tam atlikti Valstybés tarnybos departamento uzsakymu buvo sukurti testai, kuriuos sudaro
klausimai, skirti patikrinti bendruosius gebéjimus, bendrgsias kompetencijas ir bendrgsias teisines
Zinias. Sekan¢iame — decentralizuotame — etape gali dalyvauti tik asmenys pra¢je pirmaji. Sio etapo,
kuris vykdomas konkrecioje jstaigoje, metu vyksta konkursas. Jo metu pateikiama praktin¢ uzduotis ir
pokalbis.

Pazengus iSsivystymo lygiui visuomené vis dazniau tikisi geresniy vieSojo sektoriaus jstaigy
veiklos rezultaty. VisisSkai nebetoleruojamas neefektyvus ir neproduktyvus darbas. Tai skatina valdzig
apmastyti, kaip didinti produktyvumg ir efektyvuma. VieSojo administravimo srityje keliami vis
didesni reikalavimai valstybés tarnautojams. Siekiama atrinkti tokius specialistus, kurie sugebéty
pasiekti geresniy rezultaty, biity pajégiis prisitaikyti prie naujy inovacijy, suteikty aukstos kokybeés
paslaugas.

Pasak E.Gusto (2003) ,,pagrindiniai reikalavimai $iuolaikiniams valstybés tarnautojams biity
tokie:

o tureti aiskig vizija;

estengtis ne tik patiems teikti valdzios paslaugas, bet ir bandyti skatinti kitus prisidéti,
sprendZiant visuomengés problemas;

e tenkinti pilieCiy (klienty), o ne biurokratijos poreikius;

e sugebéti organizuoti ] rinkg orientuota valdyma (Gustas, 2003).

Siekiant valdzios institucijy teikiamy paslaugy kokybés, valstybés tarnautojai skatinami Keisti
savo veiklos stiliy: sugebéti dirbti komandoje, priimti sprendimus, atlikti jvairias papildomas uzduotis,
veiksmingai bendrauti. Butina atsizvelgti ir j iSoring aplinkg* (Gustas, 2003).

Visgi darbas valstybés tarnyboje jau kelis deSimtmecius laikomas prestiziniu, jdomiu bei gerai
apmokamu. Kiekvienas dirbantis turi galimybe prisidéti prie gyvenimo gerinimo visuomenei, bei
igijus patirties kilti karjeros laiptais, taCiau pakliiiti j valstybés tarnyba néra taip lengva. Kiekvienas

pretenduojantis turi atitikti iSkeltus reikalavimus, bei jveikti visg atrankos procesa.
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2.2.1. Valstybés tarnautojuy atrankos principai

Siandiené susiklos¢iusi situacija skatina kuo daugiau démesio skirti biitent zmogiskyjy istekliy
valdymo proceso sudedamosioms dalims. Kaip viena i$ svarbiausiy pazymima — atranka.

Taigi, ,,atranka yra pirmasis etapas kurj pereina kiekvienas tarnautojas, ateinantis dirbti j vieSojo
sektoriaus organizacija. Taikyti modernius atrankos metodus yra biitina, nes augantys reikalavimai,
atitikty keliamus reikalavimus dirbti modernioje, Siuolaikiskoje valstybés institucijoje* (Ivaskevicius,
2005).

Reikéty pazyméti tai, kad valstybés tarnyboje pirmiausia yra sukuriamas etatas, kuriam biina
patvirtinta pareigybé su numatytomis funkcijomis, darbo apmokéjimo salygomis, pareigine alga bei
kategorija. Visos Sios salygos yra negin¢ijamos. D¢l jy biisimam darbuotojui derétis nepavyks.

Tai reiSkia, kad pretendentas turi sutikti be i§lygy su jam siilomomis darbo salygomis, dél jy
nesiderédamas (Sarmavicius, 2006).

Atranka | valstybés tarnautojo pareigas vyksta pagal teisés aktus: Valstybés tarnybos jstatyma
bei Lietuvos Respublikos vyriausybés 2002 m. birZelio 24 d. nutarime ,,Dél konkursy j valstybés
tarnautojo pareigas organizavimo tvarkos apraso patvirtinimo* patvirtintg tvarka.

Valstybés tarnybos jstatymo 11 straipsnis nurodo, kad yra galimi du priémimo budai:

o Konkurso biidu,

e Be konkurso.

Konkurso biidu yra priimama didzioji dalis valstybés tarnautojy, kita dalis — be konkurso. Tai
pakaitiniai valstybés tarnautojai, taip pat politinio (asmeninio) pasitikéjimo valstybés tarnautojai.

Priémimas j pareigas konkurso biidy apima 5 etapus ( www.vtd.It ):

< Konkurso paskelbimas. Sios dalies pradzia laikoma, kai atsakingas valstybés tarnautojas

pateikia praSyma Valstybés tarnybos departamentui paskelbti konkursg. PraSyme privaloma nurodyti
pareigybés pavadinimas, lygis, kategorija. Konkursai skelbiami Valstybés tarnybos departamento
interneto svetainéje www.vtd.It.

+  Dokumenty priémimas. Visi pretendentai gali priduoti dokumentus per 14 darbo dieny nuo

konkurso paskelbimo dienos. Privaloma pateikti:

v' Pra8ymag dalyvauti konkurse;
Asmens tapatybe patvirtinantj dokumentg;
ISsilavinima patvirtinantj dokumenta;
Pilietybe ir amziy patvirtinantj dokumenta;

Gyvenimo apraSyma;

AN N NN

Pretendento anketg;
34


http://www.vtd.lt/
http://www.vtd.lt/

v" Kitus papildomus dokumentus.

«  Konkurso komisijos sudarymas. Ne véliau kaip 3 darbo dienos iki konkurso sudaroma

komisija i§ 3-5 nariy. | komisija privalu jtraukti asmenj atsakinga uz personalo valdyma bei tiesioginj
busimo valstybés tarnautojo vadova.

s Konkursas. Po dokumenty priémimo termino pasibaigimo, per 30 kalendoriniy dieny turi
jvykti konkursas j laisvas valstybés tarnautojo pareigas. Jj sudaro dvi dalys: egzaminas rastu ir praktiné
uzduotis. Vykdomas egzamino garso jrasas.

% Sprendimo dél priémimo j pareigas priémimas. Tai baigiamasis etapas. Jo metu komisija

priima sprendimg dél priémimo ] pareigas. Paprastai laiméjes asmuo | pareigas priimamas penkiolikta
darbo dieng, atskiru susitarimu terminas gali biiti pratgstas arba sutrumpintas (remtasi Www.vtd.lt
informacija).

Apzvelgus visus etapus, galima teigti, jog atranka ] valstybés tarnautojo pareigas vykdoma
remiantis oficialias teisés aktais bei normomis, nenukrypstant nuo proceso eigos. Reikia pazymeéti, jog
pretendentas gali registruotis ir dalyvauti konkurse tik pra¢jes pirmaji etapa ir iSlaikes bendryjy
gebéjimy (ar vadovavimo) testa.

Kaip teigia Sukyté ir Rudnickiené (2010) ,,viesajame sektoriuje valstybés tarnautojai, bet kokioje
valstybéje yra svarbi valstybés valdymo grandies dalis. Jy svarba nulemia ypatinga valstybés
tarnautojy, kaip tarpininky, tarp politiky ir visuomenés padétis, jy atlieckamos funkcijos, jgyvendinant
politiky suformuluota politika kiekvienu konkre¢iu atveju* (Sukyté ir Rudnickaité, 2010).

Autorius O. Sarmavidius (2006) pladiai nagrinéjes galiojandias atrankos j valstybés tarnautojo
pareigas taisykles, teigia, kad jose triiksta skaidrumo. Manoma, kad taisykliy kiiréjy tikslas buvo, jog
teisés aktai nustatyty mechanizmg, galint] atrinkti pat] geriausig personalg. Netgi esant Sifravimo
mechanizmui, galimi subjektyviis vertinimai. Sitilomg §ig problemg spresti atsisakant pokalbio
procediiros. Visgi patirtis byloja, jog keleta mety taikomos taisyklés turi biiti tobulinamos i§ esmés
(Sarmavicius, 2006).

., Valstybés tarnybos jstatymas nuo jo jsigaliojimo 2002 m. buvo keiciamas jau daugiau kaip 20
karty, taciau Siandien pastebimas poreikis ne tik tikslinti jstatymo neaiskumus, bet ir daryti esminius
valstybés tarnybos teisinio reglamentavimo pakeitimus: tobulinti valstybés tarnautojy atrankos
principus ir valstybés tarnautojy darbo apmokéjimo tvarkq, kurti motyvavimo sistemq, nustatyti

specialyjj reglamentavimq atrenkant ir vertinant jstaigy vadovus *“ (Www.vtd.lt).
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2.2.2. Asmeny, pretenduojanciy j laisva darbo vieta pagal darbo sutarti,
atrankos ypatybés

Kaip jau darbe buvo minéta, valstybés sektorius skirstomas j du: privaty ir viesgjj. Didzioji dalis
asmeny dirbanéiy vieSajame sektoriuje yra valstybés tarnautojai, taciau dalj funkcijy atlicka
darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj. Asmenys, pretenduojantys j laisva darbo vietg privaciame
sektoriuje bei vieSajame, bet ne j valstybés tarnybos pareigas, turi taip pat praeiti atrankos procesg. Jis
Siek tiek skiriasi nuo valstybés tarnybos, galimi kai kurie nukrypimai nuo proceso.

Yra vieSojo administravimo jstaigy, kurios pasitvirtinusios priémimo j pareigas tvarkos aprasa.
Nei vienas teisés aktas nereglamentuoja privalomy etapy, taciau pastebima, kad jie kartojasi kaip ir
atrankos procese ] valstybés tarnybg. Pirmiausia yra paskelbiamas konkursas j laisvag darbo vietg ir
nurodomas dokumenty priémimo terminas. Jam pasibaigus analizuojami dokumentai. Siame etape yra
ypac svarbu, ar visi dokumentai pateikti, ar jie pakankamai iSsamis ir informatyvis (teisingai ir pilnai
uzpildytas gyvenimo apraSymas, geras motyvacinis laiSkas, ar pridéti visi jmanomi (atitinkantys
reikalavimus) papildomi pazyméjimai). Nuo 2014 mety geguzés 1 dienos nebeprivaloma pateikti
Sodros pazyméjimo, vietoj jo galioja asmens dokumentas. Darbdavys turi teis¢ pareikalauti ir kity
teisés aktais nustatyty dokumenty. Apie tai, kokie dokumentai yra privalomi pateikti reglamentuoja LR
Darbo kodekso 104 straipsnis.

Po dokumenty patikros toliau pats darbdavys nustatyto kokj atrankos proceso metoda rinktis. Jis
gali biiti taikomas kiekvienai laisvai darbo vietai individualiai, atsiZvelgiant j numatytas funkcijas.

Esminiai skirtumai tarp valstybés tarnautojo ir darbuotojo, dirbancio pagal darbo sutartj, yra tai,
kad pretendentas, pokalbio su darbdaviu metu gali derétis dél darbo salygy bei darbo uzmokescio

dydzio, taip pat su pastaruoju sudaroma darbo sutartis.
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4 lentelé. Darbo sutarties riisys. Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis LR Darbo kodekso

straipsniais.

Sutarties riiSys

Sutarties apibuidinimas

Neterminuotos

Terminuotos,

Terminuota darbo sutartis sudaromo tik tam tikram
laikui. Maksimalus leidziamas laikas yra penkeri metai. Taip
pat terminuotos sutartys sudaromos su asmenimis kurie
renkami jgaliojimo laikui, kitaip tariant — kadencijai.

trumpalaikés, Trumpalaikés darbo sutartys sudaromos ne ilgesniam
kaip dviejy ménesiy laikotarpiui.
o Sezoninés sutartys sudaromos pagal Vyriausybés
sezonmmnes sudarytg sezoniniy darby (kurie dél gamtiniy sqlygy dirbami
ne visus metus, sqrasq. Maksimalus laikotarpis — 8 ménesiai.
Dél antraeiliy pareigy Sutartys sudaromos jei asmuo eina tam tikras

papildomas pareigas toje pacioje darbovietéje. Taip pat
galima darbuotojas gali eiti antraeiles pareigas arba dirbti
darbus kitoje darbovietéje, jeigu to nedraudzia jstatymai

Nuotolinio darbo

Nuotolinio darbo sutartyje gali biiti nustatyta, kad
sutartyje sulygtq darbo funkcijq arba dalj sulygty darbo
funkcijy darbuotojas atliks kitose negu darbovieté darbuotojui
priimtinose vietose.

Kitos

Tai risis, kai darbo sutartys sudaromos su ikininky
itkiais ir kity Zemés iikio subjekty darbuotojais, specialiosios
paskirties jmoniy darbuotojais, kuriy veikla gali sukelti Siy
jmoniy veiklos sutrikimus susijusius su itin sunkiomis
pasekmeémis Zmonéms ir gamtai, taip pat sutartys, sudaromos
kitais jstatymy nustatytais atvejais.

Apibendrinant isnagrinétq literatiirg, galima teigti, kad daugelis lietuviy autoriy nagrinédami

temas, susijusias su zmogiskyjy istekliy atranka, neisskiria vieSojo sektoriaus ypatumy. Kiekvienai

darbo vietai taikomi skirtingi standartai bei reikalavimai, kas taip pat apsunkina vieningo atrankos

proceso sukiirimq. Visgi, didzZioji dalis mokslininky nagrinéjusiy Siq sritj, tikina, jog taikyti modernius

atrankos metodus rekomenduojama, netgi — biitina.
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2.3. Konkursy ir atranky vertinimo metodai

Autoriaus R.Vanago teigimu, Siandieninéje visuomenéje daugiausia démesio yra skiriama
personalo valdymui, taciau jo sudétinés dalys, tokios kaip verbavimas ar atranka, yra pamirStamos.
Daug démesio skiriama privac¢iam sektoriui, bet labai retai iSskiriamas viesasis ir jame dominuojancios
problemos.

Siuo metu Lietuvos vie$ajame sektoriuje esanti atrankos sistema turi tiesiogine jtaka valstybés
tarnautojy kompetencijos lygiui. Pastaraisiais metais atsiranda vis daugiau mokslininky, kurie
kritikuoja tradicinius atrankos metodus. Juose daugiausiai démesio skiriama darbuotojo i$silavinimui
bei techniniams gebé¢jimams.

»Svarbiausiu organizacijos uzdaviniu laikomas jy geb¢jimas pritraukti ir iSlaikyti geriausius
proto darbuotojus, nes niekam, i$skyrus juos, nepriklauso jy turimos Zinios ir mokéjimai® (Masiulis,
2005: 109).

Norint tai pasiekti, reikéty lankstesnés valstybés tarnautojy atrankos, kuri biity SiuolaikiSkesné ir
leisty greiciau uzpildyti laisvas darbo vietas.

Norint jvertinti ZmogisSkyjy iStekliy atrankos procesa reikia atsakyti | klausimg ar jis geras, ar
blogas? Visgi atranky vertinimas tiesiogiai nagrinétas nebuvo. Autorius R.Vanagas savo daktaro
disertacijoje paminéjo, jog kalbant apie atrankg, vieSajame sektoriuje daznai pamirStamas pirmasis
labai svarbus etapas, t.y. darbuotojy verbavimas (Vanagas, 2008).

Sis procesas yra svarbi sudétiné atrankos proceso dalis, kurios metu surandami ir priviliojami
potencialts pretendentai | laisvas darbo vietas. Esant didesniam pretendenty skaiciui tolygiai didéja ir
galimybé darbdaviui iSsirinkti geriausig darbuotoja. Deja, bet verbavimas néra apibréztas ir
reglamentuotas vieSajame sektoriuje.

Dauguma jmoniy ar organizacijy atrankos procesg stengiasi kaip jmanoma labiau supaprastinti ir
pereiti visus procesus per trumpiausig laikg. Taipogi tikimasi rasti darbuotojg paciomis maziausiomis
sgnaudomis. Kadangi atrankos procesas (lieCiantis laisvas darbo vietas, kuriose bus dirbama pagal
darbo sutartis) tiek vieSajame tiek ir privaciame sektoriuje néra privalomai reglamentuotas sunku
atrasti pati geriausig biidg. Manoma, jog vieno paties efektyviausio biido néra, skirtingoms darbo
vietoms gali biiti taikomi skirtingi atrankos standartai. Pritaikius netinkamus atrankos proceso metodus
nebus pasiektas maksimaliai geriausias variantas.

VieSojo sektoriaus jstaigos vykdo atranka, kuri yra grieztai reglamentuota. Ypa¢ priémimas
konkurso buidu. Pateikiami testai, kuriuos dazniausiai jau moka biisimi pretendentai. Internete buvo
galima rasti informacijos, kur pateikiami jstatymy bei teisés akty, 1§ kuriy sudaromi klausimai, sgrasai,
teisingi testy atsakymai. lvaskeviCius literatiiroje raSo, jog testy klausimus privaléty rengti
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bitent tos organizacijos, kuriose yra laisva darbo vieta. Tokiu atveju atsakymai biiti kardinaliai
skirtingi, pritaikyti tam tikroms pareigoms. Nebiity galimybés iSmokti atsakymy varianty.

Siuo metu viesajame sektoriuje labai retai naudojami praktiniy uzduogiy testai. Manytina, jog jie
padéty sumazinti testavimo trikumus bei atrankg padaryty efektyvesne.

,Dalykinj Ziniy patikrinimg specialistai sitilo daryti trimis etapais: ziniy patikrinimas (testas),
skirtas visiems valstybés tarnautojams; Ziniy patikrinimas (testas) pritaikytas tai pareigybei,  kurig
vyksta konkursas; pokalbis“ (Vanagas, 2009).

Svarbu zinoti kuri atrankos dalis svarbiausia vertinant jg balais. Pastaruoju metu visos Zinios
(zodziu ir rastu) vertinamos deSimties baly sistema. Vis dar yra diskutuojama, ar tai objektyviausias
vertinimas.

Literatiroje teigiama, jog pokalbis yra lemiamas atrankos proceso etapas, turintis tiek
pranasSumuy, tiek trikumy. Vienas i§ pranaSumy yra tas, jog ji ypa¢ lengva suorganizuoti, nereikalauja
papildomy priemoniy, taiau jo efektyvumas priklauso ir nuo komisijos nariy pasirengimo. Pokalbis
turi ir neigiamy aspekty. Jo metu yra tikimybé pasireikti korupcijai. Jei komisijos narys suinteresuotas,
tuomet jis gali uzduoti kompromituojancius klausimus kitiems pretendentams. Yra abejotina nuostata,
kad visiems pretendentams pateikiami vienodi klausimai.

Kad dabartiné priémimo | valstybés tarnautojo pareigas tvarka yra keistina, teigia dauguma
autoriy. ,,Ji turéty biti daug liberalesné, reglamentuojanti tik bendrus principus, leidZianti pacioms
institucijoms spresti, kokius kriterijus taikyti. Svarbu uZtikrinti atrankos procedury skaidrumg ir
vieSumg. Ypatingas atrankos sglygas reikéty nustatyti jstaigy vadovams, o gal net vidutinio bei
zemesnio lygio vadovams. Sios pareigybés issiskiria savo atsakomybés laipsniu, sprendimy priémimo
sudétingumu* (Astrauskas, 2005:15).

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje atrankos sistema vertinama ir teigiamai
Ir neigiamai. Egzistuoja visa eilé atrankos metody, naudojamy zmogiskyjy istekliy atrankos procese
priklausomai nuo organizacijy specifikos, ekonominio ir mokslo issivystymo organizacijoje bei jos
aplinkoje. Atranka yra organizuojama pagal jvairias procediiras, remiasi skirtingais atrankos
metodais. Priémimas j Lietuvos valstybés tarnybg yra gristas atvirais konkursais. Valstybés
tarnautojams konkursiné atranka susideda is dviejy daliy egzamino: testo rastu ir pokalbio zZodZiu.
Skelbiant konkursq j valstybés tarnybq, galima nustatyti specialiuosius reikalavimus pretendentams.
Siuo atveju susidaro palankios sqlygos manipuliuoti nustatomais konkursiniais reikalavimais ir gana
daznai yra pateikiami tokie reikalavimui pretendentui, kad patekti gali tik konkreciai ,, proteguojamas “
asmuo. Taip pasireiskia ,,neskaidriis* konkursai j valstybés tarnybq. I konkursy skaidrumo ir
objektyvumo problemas bandyta atkreipti démesj jau ne kartg. Sig problemg buvo siiiloma spresti
visiSkai atsisakant pokalbio ZodzZiu dalies, arba centralizuojant konkursy vykdymg. Centralizavimas

Jvkdytas, taciau pokalbio jstaigos viduje neatsisakyta. Atvyke pretendentai visi turi biiti
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issilaike bendryjy gebéjimy testq, taciau uzduodami komisijos nariy klausimai kai kuriems

pretendentams gali buiti Zinomi jau is anksto.

2.4. Darbuotoju atrankos sistemos tobulinimas

Daugelj mety Lietuvos visuomengje yra nusistovéjusi ir jsigaléjusi nuomoné, jog vykstantys
konkursai ] valstybés tarnybg Yyra neprofesionaltis. Dazniausiai néra skaidrumo bei triksta
objektyvumo.

Kalbant apie atrankg vieSajame sektoriuje, daznai pamirStamas pirmasis labai svarbus etapas, tai
yra darbuotojo verbavimas. Jis visame procese yra labai svarbus, tai lyg atspirties taSkas sekantiems
veiksmams. Verbavimo tikslas yra pritraukti kuo daugiau galimy pretendenty, kad darbdavys galéty
1$sirinkti kompetentingiausia, labiausiai kvalifikuota darbuotoja.

,» Taikyti modernius verbavimo ir atrankos metodus yra biitina, nes augantys reikalavimai, nauji
i$Sukiai bei personalo kaita iSkelia biitinybe priimti j valstybés tarnybg naujus darbuotojus, kurie
atitikty keliamus reikalavimus dirbti modernioje, SiuolaikiSkoje valstybés institucijoje (IvaSkevicius,
2005:10).

Mokslinéje literatiroje sitilomi net devyni verbavimo budai, kuriuos galéty naudoti ir vieSojo
sektoriaus organizacijos. Tai biity:

1. Naudojimasis vidiniais organizacijos iStekliai;

Atranka naudojantis esamy darbuotojy rekomendacijomis;
Skelbimai laikrasciuose;

Paieska aukstosiose mokyklose;

2
3
4
5. Idarbinimo agentiiry paslaugos;
6. Dalyvavimas karjeros dienose;
7. Interneto skelbimai ir duomeny bazgs;
8. Valstybiniy darbo birzy paslaugos;
9. Naudojamasi specialiy konsultaciniy firmy paslaugomis.
Gali biiti naudojama ir daugiau priemoniy nei sitilo vienas ar kitas autorius. Visgi vieSasis
sektorius neiSnaudoja visy galimy varianty.
Atranka vaidina didelj vaidmen;] atrenkant kompetentingus specialistus, t.y. 1§ karto formuojant
atsakingy vieSojo sektoriaus tarnautojy biiri. Tik suformuotas profesionaly burys bus pajégus idiegti

vieSajame sektoriuje inovacijas, rodyti gera rezultatg ir didinti suteikiamy paslaugy kokybe (Vanagas,

2009).
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Pries keleta mety Valstybés tarnybos departamentas prie Vidaus ministerijos jgyvendino projekta
,Valstybés tarnautojy atrankos sistemos tobulinimas® pagal 2007-2013 mety Zmogiskyjy istekliy
plétros veiksmy programos ketvirto prioriteto ,,Administraciniy geb¢jimy stiprinimas ir vieSojo
administravimo efektyvumo didinimas® priemon¢ ,,Valstybés tarnybos sistemos stiprinimas®.
Didziausios jégos buvo sutelktos j bendryjy gebéjimy bei vadovavimo gebéjimy testy kirima. Nauji
patikrinti testai jsigaliojo nuo 2013 mety sausio pirmos dienos pakeitus Valstybés tarnybos jstatymo
nuostatas. Buvo manoma, jog naujoji testavimo tvarka leis uztikrinti tikrai gabiy specialisty
pakliuvimg j valstybés tarnyba.

Kadangi centralizuoto atrankos etapo metu visi pretendentai | valstybés tarnybos vietas testus
laiko centruose, sumaz¢ja korupcijos tikimybé. NeturintiS specialiyjy geb¢jimy asmuo negali iSlaikyti
bendryjy gebéjimy testo bei pakliiiti ] sekantj atrankos etapa.

Visgi i8skyrus Valstybés tarnautojy atrankg i du etapus (centralizuota ir decentralizuoty)
pasiteisino pakeitimai pirmajame. Jau keleta mety jgyvendinamas efektyvumas duoda nauda, taciau,
vis dazniau kyla diskusijos, jog netobulas antrasis - decentralizuotas - atrankos etapas.

Kadangi $is atrankos etapas vykdomas konkrecioje jstaigoje, didéja tikimybé pasireiksti
korupcijos pozymiams. Daznai didele reikSme turi politinés kryptys bei nuomoné. Reikéty paminéti

neigiamus personalo atrankos aspektus, tokius kaip:

> Atrankg vykdancios komisijos neprofesionalumas, kuomet sudarant komisijg paskiriami
ne patys kompetentingiausi srities specialistai.

> Démesio stoka asmeniniy savybiy reikSmei tam tikrose pareigose.

> Atrankos procediry vienodumas, atrenkant pretendentus tiek ] Zemesnes tiek |
aukstesnes pareigas.

> Per grieztas reglamentavimas pazymeétinas taip pat kaip neigiamas aspektas, nes tuomet
negalimi kiti priémimo btidai. Neleidziama taikyti galbiit labai reikalingy taciau specifiniy testy.

> Skaidrumo problema. Netobuloje sistemoje galima proteguoti tam tikrg pretendenta.

Valstybés tarnybos departamentas intensyviai nagrin¢ja kylancias problemas siekdamas pagerinti
priémimo ] valstybés sektoriy tvarka, todél ypac akcentuojamas sistemos tobulinimas.

Lietuvos visuomenés suformuota neigiama nuomoné apie valstybés tarnybg, vykstancias
neskaidrias tarnautojy atrankas, jsigaléjusius korupcinius rySius kelia nepasitikéjimag valstybés
formomis. Visgi rekomenduojama, ar netgi galima sakyti batina, tobulinti esancias atrankos
procediras, kurios uzkirsty kelig i§ anksto jau numatyty asmeny protegavimui, taikyti Siuolaikines

technologijas taip pagerinant valstybés tarnybos jvaizd;.
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Vienas i§ esminiy pakeitimy, kuris galéty biti jvestas Lietuvoje — tai kody sistema. Remiantis
Belgijos valstybés pavyzdziu, reikéty visas funkcijas, apimancias valstybés tarnyba, perduoti vienai
kuruojanéiai institucijai. Siuo metu visas funkcijas, susijusias su zmogiskujy istekliy valdymu, atlieka
Valstybés tarnybos departamentas.

,Departamento misija — profesionali ir j visuomenés poreikius orientuota valstybés tarnyba, o
tikslas — dalyvauti formuojant visuomenés poreikius atitinkancig, atsakinga ir atskaitingg uz veiklos
rezultatus, diegianCig naujoves, lanksCig, skaidrig ir konkurencingg valstybés tarnybg. Pagrindinis
Valstybés departamento uzdavinys — uztikrinti Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés
akty jgyvendinima* (www.vtd.lt).

Akivaizdu, kad visg atrankos proceso koordinavimag perduoti Valstybés tarnybos departamentui
ar jame jsteigtam padaliniui biity geriausias sprendimas. Taip pat, kaip naujas darinys, galéty atsirasti
egzaminy centras arba nepriklausoma personalo atrankos tarnyba. Literatiiroje minimas sitilymas, jog
Lietuvoje reikéty jvesti 2 pakopy egzaminus | valstybés tarnybg. Tuomet asmuo, pretenduojantis |
valstybés tarnybg gauty pazyméjima, ir rades tinkama darbo vieta galéty dalyvauti konkurse. Reikéty
pazyméti, kad visy pretendenty , gavusiy pazyméjimus sarasai biity uzsifruoti.

Jukneviciené ir Domarkas (2007) aprasé ir atvaizdavo grafiSkai visg §io proceso seka pritaikius

kodavimg (Zitiréti 5 pav.)
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Pretendentai

| Pretenduojantys i valstybés tarny-
| ba pateikia dokumentus ir kitus
| duomenis, reikalingus juy profe-
| sinei ir kvalifikacinei patirgiai

—_ T nustatyti, pra¥yma laikyti
| Turi teisg i egzaming rastu, |
! susipaZinti su [
| Vaistybes I
: tarnautajy I Valstybés tarnybos '
| Tegistre ir kody : departamentas prie i
| ;gt’:i’;gf;avo I Vidaus reikaly ministerijos i
: asmenine | Pateikiami
| informacija. | pretendenty
e 4 pralymai

A M laikyti

I | cgzaminus

| |

: : Dalyvauja Egzaminy centras

I I egzamine radtu

| L _ ‘ Organizuoja egzaminus

| T T T 1 raftu.

\|/ : Pateikia kody sistemai

| testy rezultatus.
Kody sistema

Suvedama gauta informacija.
Ji saugoma,

Informacija pateikiama gavus
pradyma i8 konkursa
skelbiangiy institucijy.
Informacija pateikiama gavus
pretendenty pradyma.

Valstybés tarnautojy registras

Suvedama gauta informacija.

Ji yra saugoma.

Informacija pateikiama gavus pradyma i3 teisg
su informacija susipaZinti turindiy asmeny
arba institucijy.

5 pav. Asmenuy, galin¢iy uZimti konkursines pareigas, jvedimas j kody sistema. Saltinis:

Juknevi¢iené, V., Domarkas, V., (2007). Atrankos j valstybés tarnybg ypatumai ir optimizavimo

galimybés vieSojo administravimo Zmogiskuju iStekliy valdymo aspektu. Jaunyjy mokslininky
darbai. Nr.3(14).

Manoma, kad pritaikius kody sistema yra galimi du buidai, kai atrenkami asmenys j konkursines

pareigas, tai:
<

Atrenkant po pokalbio;

X/
°

Atrenkant be pokalbio.

Pirmu atveju atranka yra gerokai sudétingesné, apimanti daug daugiau Zingsniy, nei antroji. Jos

atvaizdavimas pateikiamas 6 paveiksle.
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| 20. Kandidatui atsisakius uZimti laimétas parcigas ar jvykus kitoms ncnumatytoms salygoms, atrankos procesas kartojamas |
nuo 10 arba net 1 Zingsnio.



6 pav. Pretendento j pareigas atranka organizuojant pokalbj. Saltinis: Juknevi¢iené, V.,
Domarkas, V., (2007). Atrankos j valstybés tarnybg ypatumai ir optimizavimo galimybés vieSojo

administravimo Zmogiskuyju iStekliy valdymo aspektu. Jaunyjy mokslininky darbai. Nr.3(14).

Manau, jei Sis kody sistemos principas buty pritaikytas $iuo metu egzistuojantiems ir
centralizuotam ir decentralizuotam valstybés tarnautojy atrankos etapams, tai suteikty labai didele
nauda. Tikétina, kad bent dalinai pasikeisty visuomenés nuomoné apie valstybés tarnybg, sumazéty
neskaidriy konkursy, pageréty zmogiskyjy iStekliy valdymas vieSajame sektoriuje.

Neabejotina, kad vykdant reforma, buty pareikalauta daugybés zmogiSkyjy ir materialiniy
iStekliy. Bet kokig reformg vykdant tikimasi didelés grjztamosios naudos.

Kaip teigia Juknevi¢iené ir Domarkas (2007) atrankos sistemos reforma:

s ,,Reformuota atrankos sistema didins visuomenés nariy pasitikéjima valstybés tarnyba;

% Gerés Lietuvos valstybés tarnybos jvaizdis tarptautiniu mastu;

s Kody sistema suteiks galimybe atrinkti kandidatus pagal rezultatus, o ne pagal asmeninius
santykius ir rysius;

s Lietuvoje sumazés korupcijos apraisky;

% Atrankos procediiros bus grieztai reglamentuotos ir apibréztos;

s Bus sudaromos vienodos galimybés jsidarbinti valstybés tarnyboje visiems praSymus
pateikusiems kandidatams;

% Neseniai baigusiems vieSojo administravimo studijas bus suteikiama galimybé laikyti
egzaminus ir vienodai kandidatuoti j konkursines pareigas;

¢ Institucijoms, skelbian¢ioms konkursus ] pareigas, bus sudaryta galimybé rinktis i$
platesnio kandidaty sgraso ir kt.* (Jukneviciené ir Domarkas, 2007).

Apibendrinant galima teigti, kad jau matomi teigiami dalinai patobulintos valstybés tarnautojy
atrankos aspektai. Taciau norint dar profesionalesnés ir kokybiskesnés atrankos, literatiiroje siitloma
tobulinti ir antrqjj atrankos etapq, kuris Siu0 metu yra decentralizuotas. /vedus kody sistemq tikimasi
eliminuoti egzistuojancias problemas. Kadangi valstybés tarnautojo sqvoka neapima asmeny,
savivaldybés institucijose ar jstaigose, atliekanciy itkines bei technines funkcijas ir teikianciy viesgsias
paslaugas visuomenei, tokiu atveju reikéty keisti ir sukonkretinti darbuotojy, dirbanciy pagal darbo

sutartis, atrankg.
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3. ZMOGISKUJU ISTEKLIU ATRANKOS SAVIVALDYBEJE VERTINIMO
METODIKA

Zmogiskyjy istekliy atrankos sistema svarbi tuo, kad nuo jos priklauso visos organizacijos
veiklos rezultatai. Netobulai organizuota atranka gali sukelti begale pasekmiy vieSajame sektoriuje,
tokiu atveju nukencia ne tik organizacija ar darbuotojai, bet ir visuomen¢ bei jos interesai. Todél yra
naudinga iSanalizuoti zmogisSkyjy iStekliy atrankos ypatumus organizacijoje, vykdant priémimo
procediiras. Siam tikslui pasitarnauty darbuotojy ir naujai atrinkty tarnautojy nuomonés apklausa.

Anketinei apklausai pasirinktos organizacijos charakteristika. Anyksciy rajono savivaldybés
administracija — valstybés jstaiga, atlickanti vieSojo administravimo funkcijas, vykdanti savivaldybés
tarybos suformuluotus uZdavinius ir priimtus sprendimus bei jgyvendinanti savo parengtas
savivaldybés teritorijos plétros ir vieSojo administravimo programas. Administracija vykdo jvairius
projektus, administruoja pavestas funkcijas, teikia paslaugas gyventojams, juos konsultuoja. Daugelj
tarpininkavimo gyventojams funkcijy atlieka ,,vieno langelio” principu. Anyks¢iy savivaldybés
teritorijoje yra 3 miestai — Anyks¢iai, Kavarskas, TroSkiinai, ir 8 miesteliai — Andrioniskis, Debeikiai,

Kurkliai, Skiemonys, Surdegis, Svédasai, Traupis ir VieSintos.

Administracinis centras — Anyksciai

Plotas — 1765 km? (24,5 % apskrities ploto)

Gyventoju — 26 083 (18,8 % apskrities gyventojy)

Senitinijos — Andrioniskio, Anyks¢iy, Debeikiy, Kavarsko, Kurkliy,

Skiemoniy, Svédasy, Traupio, Troskiiny, VieSinty
Toliau pateikiama organizacijos struktiira 2016 mety sausio 1d.
5 lentelé. Anyksc¢iu rajono savivaldybés administracijos struktiira. Saltinis: Sudaryta remiantis

Anyks¢iy rajono savivaldybés tarybos 2015 m. liepos 23 d. sprendimu Nr. 1-TS-246 ,,Dél

Anyk$¢iy rajono savivaldybés administracijos struktiiros®.

46



Centralizuotas vidaus ADMINISTRACIJOS Administracijos
audito skyrius DIREKTORIUS direktoriaus pavaduotojas
Savivaldybés gydytojas Specialistas rySiams su Se'ni!]vnijos
; 1.Andrioniskio;
visuomene %
2. Anyksciy;
3. Debeikiu;
4. Kavarsko;
5. Kurkliy;
Vyriausiasis specialistas Vyriausiasis specialistas 6. Skiemoniy;
(kultdirai ir turizmui) (mobilizacijai ir civilinei 7. Svédasy;
saugai) 8. Traupio;
9. TroSkuny;
10.Viesinty
Vyriausiasis specialistas
(kalbos tvarkytojas)
[ I |
Architektiiros ir Bendrasis ir tikio skyrius Finansy ir apskaitos Teisés, personalo ir
urbanistikos skyrius skyrius civilinés metrikacijos
skyrius
[ I [ ]
Investicijy ir projekty Statybos skyrius Socialinés paramos Svietimo skyrius
valdymo skyrius skyrius
| |
Viesyjy pirkimy ir turto Vaiko teisiy apsaugos Zemés tkio skyrius
skyrius skyrius

Savivaldybés administracijos personalas. 2015 m. gruodzio 31 d. duomenimis Anyksciy
rajono savivaldybés administracijoje dirbo 168 darbuotojai — 80 valstybés tarnautojy ir 88 dirbantys
pagal darbo sutartis. Per 2015 metus i§ darbo atleisti 9 valstybés tarnautojai, 2 perkelti j kitas jstaigas. |
darbg priimti 4 nauji valstybés tarnautojai.

Per 2015 metus jvykdytos 2 atrankos i Savivaldybei pavaldziy jstaigy vadovy pareigas ir 3
atrankos ] Savivaldybés administracijos darbuotojy, dirbanc¢iy pagal darbo sutartis, pareigas. Buvo
priimta 13 darbuotojy (i$ jy 7 ir atleisti pasibaigus terminuotoms darbo sutartims), dirbanciy pagal
darbo sutartis, atleista 15 darbuotojy, dirbusiy pagal darbo sutartis.

Uz darba su personalu Savivaldybés administracijoje buvo atsakingas Bendrasis ir juridinis
skyrius (iki 2015 m. gruodzio 31 d.), kuris organizavo ir kontroliavo darbuotojy priémima bei
atleidimg, atostogy suteikimg, tarnybos stazy skaiCiavima, valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimg, kvalifikacijos kélimg ir tobulinimg, darbuotojy skatinimg ir nuobaudy skyrima, teisés akty,
priskirty personalo kompetencijai, projekty rengima. Po jstaigos reorganizacijos, nuo 2016 m. sausio 1

d., 8i funkcija perduota Teisés, personalo ir civilinés metrikacijos skyriui.
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Tyrimo objektas — zmogiskyjy iStekliy atranka Anyksciy rajono savivaldybéje.

Tyrimo tikslas — pasitlyti zmogiskyjy istekliy atrankos jvertinimo metodika ir jos pagalba
jvertinti Zmogiskyjy iStekliy atrankos procesus Anyksc¢iy rajono savivaldybés administracijoje.

Siam tikslui pasiekti yra idkelti tyrimo uZdaviniai:

1. ISsiaiskinti kaip organizacijoje vykdoma zmogiskyjy iStekliy atranka ir kokie atrankos
metodai naudojami atrenkant kandidatus;

2. Istirti konkursy j valstybés tarnybg atrankos organizavimg ir skaidruma;

3. I8tirti ir jvertinti kokie galimi atrankos procesy patobulinimai.

Siekiant i$siaiskinti iSkeltus uzdavinius ir gauti kuo daugiau reikalingy analizei duomeny buvo
pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — apklausa rastu ir suformuota anketa (Priedas Nr. 1). Sis
metodas pasirinktas, nes tokiu biidu yra galimybé apklausti didelj respondenty skaiéiy. Anketa
anonimiska, todél gaunami tikslesni duomenys, negalima jokia jtaka respondentui, taupomas laikas ir
sanaudos.

Atsizvelgiant | baigiamojo darbo tema, anketiné apklausa buvo vykdoma vienoje organizacijoje
— Anyk3¢iy rajono savivaldybés administracijoje. Specialiis kriterijai respondentams nebuvo taikomi.
Buvo apklausti 92 respondentai i§ 168 dirban¢iyjy. Tyrimo imtis apskai¢iuota pagal formule,
pasirinkta 7 proc. paklaida.

n =1/ (A% + 1/N);

Cia: n — imtis;
N — populiacija;
A — paklaida.

1/(0.07> + 1/168) = 92,14 = 92

Siekiant uztikrinti atliktos anketinés apklausos kokybg, duomenys buvo renkami vasario-kovo
ménesiais, tuo bidu garantuojant jy naujuma bei aktualuma.

Tyrimo instrumentas. Anketa yra sudaryta remiantis iSnagrinéta moksline literatiira apie
zmogiSkyjy istekliy valdymo ypatumus, atrankos principus, vertinimo metodus, zmogiskyjy istekliy
vystymg vieSajame sektoriuje. Anketg sudaro 25 klausimai. Jie buvo sudaryti remiantis literattiroje
pateiktais moksliniy tyrimy metody principais ir pasirinkti trijy tipy klausimai, tai:

e uzdaro tipo klausimai;

e kombinuoto tipo klausimai;

e atviro tipo klausimai.

Daugiausia pateikta uzdaro tipo klausimy, nes j juos daug lengviau atsakyti, minimalis laiko

istekliai, taip pat, juos lengviau apdoroti. Sios anketos paskirtis surinkti bitiniausius duomenis,
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reikalingus atlikti AnyksCiy rajono savivaldybéje Zmogiskyjy istekliy atrankos vertinimo analize (6

lentelé).

6 lentelé. Tyrimo instrumentas. Saltinis: sudaryta autoriaus.

Tyrimo instrumentas Klausimo numeris Tikslas

1. Demografinés 1;2;3;4;5 Nustatyti respondenty lytj,

charakteristikos amziy, i$silavinimg, uZimamas
pareigas, darbo patirt]
organizacijoje

2. Respondenty paieskos ir 6;7 Nustatyti kokiais biidais

atrankos kriterijai asmenys dalyvavo verbavimo ir
atrankos procese

3. Respondenty socializacija 8,15 Suzinoti, kaip vyko testine
atrankos dalis.

4. Atrankos procesai 10; 11; 12; 13; 15; 16 I$siaiSkinti kokie procesai
organizacijoje naudojami,
kokie i8ryskéja atrankos
trikumai, kokie kriterijai
dominuoja.

5. Konkursy j valstybés 17:18;19; 20; 21 Suzinoti darbuotojy nuomong

tarnybg atranka ir skaidrumas apie konkursy j valstybés
tarnybg eiga, skaidruma, patirt].

6. Respondenty nuomong, 9; 22; 23; 24; 25 Suzinoti darbuotojy nuomong

lukesciai apie atrankos procesy
vertinimg.

Tyrimo administravimas. Gauti duomenys analizuojami, lyginami ir sisteminami naudojantis
MS Excel programa, pateikiami keliy tipy grafiniai duomeny atvaizdavimai.

Anyksciy rajono savivaldybés tarybai priémus sprendima, dél administracijos reorganizacijos
buvo atlikta eilé pakeitimy, atsirado daugiau laisvy darbo viety. Skelbiant konkursus j laisvas valstybés
tarnautojy pareigas, savivaldybé vadovaujasi jstatymais, ir vykdo atranka, kuri yra grieZtai
reglamentuota. Kitu atveju, jei reikia darbuotojo, pagal darbo sutartj, atrankos biidg turi teis¢ pasirinkti
pati organizacija. Anyks$Ciy rajono savivaldybés administracija neturi atrinkto ir pastoviai taikomo
vieno atrankos btido. Jis kinta pagal individualia situacija, konkreciai darbo vietai. Dalis savivaldybés
darbuotojy yra valstybés tarnautojai, kita — darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis. Taciau ir
pastaryjy pareigos yra kardinaliai skirtingos. Vieni atlieka tik tikines funkcijas (valytojai, vairuotojai,
kurikai senitinijose), tokiu atveju vykdomi visi esantys atrankos metodai, bet svarbiausiuoju tampa,
pokalbis orientuotas i darbo jgiidziy tikrinimg. Kita, didzioji dalis darbuotojy, dirbanciy pagal darbo
sutartis, yra specialistai, kurie atlieka funkcijas, tame tarpe ir teikia paslaugas visuomenei.
Savivaldybé, vykdanti atranka j tokig darbo vietg turi atsizvelgti j daug daugiau aspekty. Taikomi visi

galimi metodai, jskaitant ir retai literatiiroje aptariamg — darbo jgiidziy tikrinima.
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4. ANYKSCIU RAJONO SAVIVALDYBES ZMOGISKUJU ISTEKLIU
ATRANKOS VERTINIMAS

4.1. Zmogiskuju iStekliu atrankos vertinimo anketiniy duomeny pristatymas bei vertinimas

Respondentams buvo pateikta 25 klausimy anketa. Pirmasis klausimy blokas buvo orientuotas
demografiniy rodikliy nustatymui.
Pirmuoju klausimu anketoje iSsiaiSkinome, kokj procenta respondenty sudaro vyrai, kokj —

moterys. Respondentai pasiskirsté taip: vyrai — 26 %, moterys — 74%. Rezultatai pateikti 7 pav.

Respondenty pasiskirstymas pagal Iyt

| @Vyrai @Moterys|

74%
100

Procentai

50

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti.

Sekanciu anketos klausimu suzinojome koks apklaustyjy organizacijos darbuotojy igytas

i$silavinimas. Gauti rezultatai atvaizduoti 8§ pav.

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg
43 @Vidurinis
45
40 m Profesinis
35
30 OAukStesnysis
25 . e
% 20 OAukstasis neuniversitetinis

15 mAukstas universitetinis
10 (bakalauro laipsnis)

5 O Aukstasis universitetinis

0 (magistro laipsnis)

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima.
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Kaip matome 1§ pateiktos diagramos, kad darbuotojy baigusiy tik vidurinj iSsilavinimg
nepasitaiké. Visgi didzioji dalis, net 43 % turi aukstajj universitetinj ir 26 % — aukstajj neuniversitetinj
i§silavinima. Nemaza dalis darbuotojy turi magistro laipsnj, jie sudaro 21 %. Taip pat yra 1 % turinCiy
tik profesinj, bei 9 % aukstesnjji i8silavinimg. Galima teigti, kad visgi didzioji dalis darbuotojy yra
kvalifikuoti ir turi aukstajj i$silavinima.

Sekanc¢iu klausimu iStyréme, koks darbuotojy, dirbanciy AnyksCiy rajono savivaldybés

administracijoje amzius. Rezultatai pateikti 9 paveiksle.

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

oiki 25 mety
@ 26-40 mety
041-50 mety
051-80 mety
W61 ir daugiau

%

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy.

Pagal pateiktus duomenis galime spesti, kad dalyvavusiy anketingje apklausoje respondenty
amzius yra labai jvairus. Jauny specialisty yra tik 2 %. Sekancias dvi grupes sudaro darbuotojai,
kuriems yra nuo 26 iki 40 mety ir nuo 41 iki 50 mety. Abi Sios grupés sudaro 82 % visy apklaustyjy
respondenty. Galima teigti, kad tai vidutinio amziaus specialistai, bet jau jgije patirties. Nedidelg dalj,
10 % sudaro darbuotojai nuo 51 iki 60 mety, bei 5 % — 61 mety ir daugiau.

Ketvirtuoju klausimu suZinojome kaip pasiskirsto respondentai pagal uZimamas pareigas

organizacijoje.

Uzimamos pareigos organizacijoje

9 4 i
0 ODirbantys pagal darbo

sutartj
\ 35 m\/yresnysis specialistas
OVyriausiasis specialistas
OSkyriaus vedéjo

pavadutojas (senitno)
B Skyriaus vedéjas (senitnas)

45 OKita

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas.
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IS pateikty duomeny matome, kad Zenkliai skiriasi dvi diagramos dalys, tai darbuotojai, dirbantys
pagal darbo sutartis (35 %) ir vyriausieji specialistai — valstybés tarnautojai (45 %). Tai dvi grupés
darbuotojy, atlickan¢iy didziausig dalj funkcijy Anyks$¢iy rajono savivaldybés administracijoje.
Vadinasi, atsiradus laisvai darbo vietai biitina priimti geriausiai atitinkantj darbuotoja, kad funkcijos
bty vykdomos kuo sklandziau. Vyresnieji specialistai sudaro 8 % respondenty, skyriaus vedéjai
(senitinai) — 9 % bei 4 % — kity darbuotojy.

Sekanciu, penktuoju klausimu anketoje doméjomés darbuotojy patirtimi Sioje organizacijoje.

Apklaustyjy darbo stazo duomenys pateikti 11 pav.

Darbo patirtis

50 46
40 aiki 1 mety
@ 1-3 metai
o, 30 = 04-5 metai
20 06-9 metai
20 m 10 ir daugiau mety
8
10 i
o |

11 pav. Respondenty darbo patirtis.

I§ pateikty duomeny matome, kad specialisty kaita néra didelé. Daugiausiai, net 46 %
apklaustyjy organizacijoje dirba jau daugiau nei 10 mety. 20 % dirba 6-9 metus, 23 % — 4-5 metus.
Paskutiniaisiais metais buvo priimta gana nedaug naujy darbuotojy. Tik 8 % dirba nuo 1 iki 3 mety, o
4 9% respondenty dirba tik pirmus metus. Galima daryti iSvada, kad savivaldybéje buvo neblogai
vykdoma atranka, nes i§ pateikty duomeny gali spresti, jog priimti darbuotojai atitinka reikalavimus,
iSmano savo darba, susitvarko su pavedamomis uzduotimis ir atlieka jiems priskirtas funkcijas.

Apzvelgus pirmaj; klausimy bloka ir iSanalizavus duomenis, matome, jog didZioji dalis
AnyksCiy rajono savivaldybés darbuotojy yra vidutinio amziaus darbuotojai, turintys gana aukSta
iSsilavinimg ir pastoviai dirbantys asmenys.

Kitas anketos klausimas susijes su darbuotojy verbavimu. Pateiktu klausimu anketoje, noréta

suzinoti, kaip darbuotojai susirado darbg savivaldybéje.
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Kaip darbuotojai susirado Sj darbg

45 41 DOrganiz_acijos skelbimas
40 spaudoje
35 m Organizacijos skelbimas
30 o7 internetiniame puslapyje
o 25 OPer valstybinbe darbo
birz
20 1675 )
15 OPer jdarbinimo agentlrg
10
5 B Per dirbusiy organizacijoje
0 0 0 0 0 darbuotojy
rekomendacijas

12 pav. Kaip respondentai susirado darba organizacijoje.

IS pateikty atsakymy matyti, kad nei vienas respondentas nepasirinko atsakymy, susijusiy su
darbo birza, mokymo jstaiga ar jdarbinimo agentiira. Nedideliame Lietuvos mieste, geriausias
informavimo biidas yra ,,i§ liipy j lupas®. Taip, per gimines ir artimuosius apie darbo vieta suzinojo net
41 % respondenty. Taip pat, 27 % respondenty teige, kad padéjo dirbusiy organizacijoje darbuotojy
rekomendacijos. 16 % respondenty darbg susirado per skelbimg spaudoje, 15 % — per internetinius
portalus. 1§ §iy duomeny galima teigti, kad AnyksCiy rajono savivaldybéje nevykti visi atrankos
procesai. Jau pirmame atrankos etape matomos spragos. Savivaldybé visiSkai nesinaudoja ne tik darbo
birza, bet ir nebendradarbiauja su mokymo jstaigomis, taip uzkirsdama kelig rasti naujus, tik ka
baigusius, specialistus.

Kokios atrankos procediiros dazniausiai buvo taikomos vykdant atranka, atskleidé septintasis

anketos klausimas. Atsakymai pavaizduoti 13 pav.

Kokios taikomos atrankos procediros
1-‘\-‘\ EWa¥al
100 =

80 DAtviras konkursas

B Gebeéjimy testas
% 60 OPokalbis

ODokumenty analizé

40 23 m Komisijos apklausa

13
20
0

13 pav. Kokios atrankos procediiros taikomos Anyks¢iy rajono savivaldybéje.
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IS pateikty deSimties pasirinkimy, buvo pasirinkti tik penki. Net 100 % respondenty teige, kad
buvo taikomos dvi procediiros, tai dokumenty analizé ir pokalbis. Taip pat, 91 % rinkosi komisijos
apklausa. Kad buvo atviras konkursas, pazyméjo 23 % respondenty, gebéjimo testas — 13 %.
Apibendrinus duomenis, galime teigti, kad Anyks$Ciy rajono savivaldybéje yra pakankamai
nusistovéjusi atrankos sistema, taikomi jau zinomi atrankos etapai.

AStuntuoju anketos klausimu suzinojome, kaip respondentai po atrankos buvo supazindinami su

Anyks¢iy rajono savivaldybe. Zitiréti 14 pav.

Kaip naujas darbuotojas supazindinamas su
organizacija
Th—0 2% 29
13%

o/, | @Su darbu buvau supaintas

2% | % dvidualia

@ Su Darbu buvau supaZintinta kartu
su kitais naujai priimtais
darbuotojais

OBuvo pabréZziamas mano, kaip
naujoko statusas

14 pav. Kaip respondentai buvo supaZindintu su organizacija.

I§ pateikty atsakymy matyti, kad respondenty nuomoné yra vieninga. Didzioji dalis, net 74 %
respondenty, teigé, kad jiems teko j darba ,,isilieti nepastebimai. 13 % teige, kad visgi su darbu
supazindino patyres organizacijos darbuotojas. Kiti atsakymai pasiskirsté po lygiai, po 2 %. Galima
daryti iSvada, kad organizacija nesigilina } Zmogiskyjy iStekliy atrankos procesa, jo neuzbaigia iki galo,
néra adaptacinio laikotarpio naujam darbuotojui.

Norint suzinoti, kaip respondentai vertina darbg Anyksc¢iy rajono savivaldybés administracijoje,

mums parodo grafikas, atvaizduojantis 9 anketos klausimo atsakymus (15 pav.).
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Jvertintas pasitenkinimas darbu deSimties baly skaléje

40 37
35 ,.\34
20 [
25 / —e— |vertintas pasitenkinimas
o / \ darbu desimties baly
20 / skaléje
15 5/ YJ
10 6

STo 0 0 0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Jvertinimo balai (1-labai nepatenkintas, 10-labai patenkintas)

15 pav. Respondenty pasitenkinimas darbu.

I§ grafiko matyti, kad darbuotojai gana gerai vertina darbg savivaldybéje. 5 % respondenty davé
4 balus i$ deSimties galimy. 8% — 6 balus, 37 %. — 7 balus, 34 % — 8 balus, 10 % — 9 balus, ir net 6 %
davé 10 baly. Vadinasi, galime teigti, kad darbuotojai yra patenkinti darbo sglygomis bei organizacijos
vidine aplinka.

DeSimtuoju anketos klausimu suZinojome, kam dazniausiai yra sitiloma laisva darbo vieta.

Atsakymy rezultatai pateikti 16 pav.

Dazniausiai laisva darbo vieta yra siiloma

‘ o Organizacijos darbuotojams ~ mENaujiems darbuotojams ‘

16 pav. DaZniausiai siiloma laisva darbo vieta.

Pateikti atsakymai pasiskirsté taip: 73 % respondenty mano, jog laisva darbo vieta sitiloma
organizacijos darbuotojams, 0 27 % — kad sitloma naujiems darbuotojams. Vis délto, didesné
AnykscCiy rajono savivaldybés darbuotojy dalis mano, kad valdymo sistema Sioje vietoje neteisinga.
Vietoj to, kad laisva darbo vieta pirmiausia biity sitiloma jau dirbantiems, jstatymus Zinantiems
organizacijos darbuotojams, darbuotojy yra ieSkoma uz jmonés riby. Kita vertus, taip suteikiama

galimybé naujiems, kompetentingiems ir jauniems specialistams papildyti jau esama komanda.
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Vienuoliktu klausimu, respondenty klauséme kokie verbavimo biidai naudojami savivaldybg¢je.

Atsakymai atvaizduoti 17 paveiksle.

Verbavimo badai

Skelbiami konkursai tiek vietinéje |

spaudoje, tiek internetiniuose 79
puslapiuose
Vadovaujamasi esamy darbuotojy :| 4
rekomendacijomis g
Analizuojami vidiniai resursai :I 9
0 proggntai 100

17 pav. Verbavimo biidai naudojami Anyks$¢iy rajono savivaldybéje.

Net 79 % respondenty mano, jog skelbiami konkursai tiek vietinéje spaudoje, tiek internetiniuose
puslapiuose, likusios dalies (9 %) nuomone — analizuojami vidiniai resursai. 4 % teigia, kad
vadovaujamasi esamy darbuotojy rekomendacijomis. Gauti duomenys leidZia teigti, kad savivaldybe
naudoja itin siaurg srit] ir tiki, kad daugiausiai naujy darbuotojy galima rasti tik skelbimy pagalba. Sig
sriti Anyksc¢iy rajono savivaldybéje galima vertinti blogai, nes visiSkai nenaudojami kiti verbavimo
bidai.

Sekantis klausimas skirtas istirti ir suzinoti kokie atrankos metodai naudojami organizacijoje.

Kaip pasiskirsto atsakymy variantai, pavaizduota 18 pav.

Naudojami atrankos metodai

13 |
| 27

metodai . | 73
| 50 |

I I I I |87

0 20 40 60 80 100
procentai

OKita

ODarbo jgudziy tikrinimas

OAtrankos pokalbis

OTestai

O Anketiniy duomeny ir rekomendacijy analizé

18 pav. Atrankos metodai naudojami Anyks¢iuy rajono savivaldybéje.
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Respondentai gal¢jo rinktis ne vieng galimg atsakymo variantg. Net 87 % apklaustyjy teige, kad
naudojama anketiniy duomeny analizé, o 73 % — atrankos pokalbis. Daznai naudojami testai, t3
pripazino pus¢ apklausty respondenty. 27 % saké, jog naudojamas darbo jgiidziy tikrinimas.
Analizuojant gautus anketos duomenis ir lyginant juos su atrankos metodais, matome, kad atrankos
procese naudojami visi galimi metodai.

Ypac aktualus klausimas ir respondenty nuomoné apie vykdomos atrankos triikumus. Anketoje

suformuluotas tryliktu numeriu, o atsakymy pasiskirstymas matomas 19 paveiksle.

Vykdomos atrankos trikumai

26

9
S

0 10 20 30 40 50

O Sudaroma nekompetentinga komisija

|5 anksto primtas sprendimas dél konkretaus kandidato
OPokalbio metu uZduodami klausimai visai nesusije su laisvos vietos specializacija|
OManipuliacija nuostatomis konkursiniais reikalavimais

BPasirinkty atrankos metody nepatikimumas

B Organizacija neturi vieningos visoms darbo vietoms atrankos sistemos

19 pav. Didziausi vykdomos atrankos trilkumai.

Apklausus respondentus apie didZiausius vykdomos atrankos trikumus, paaiSkéjo, jog 41 %
apklausty mano, jog didziausias atrankos trikumas yra manipuliacija nustatomais konkursiniais
reikalavimais. Kitaip tariant, esama sistema leidzia piktnaudZziauti teise j pareigas priimti ne geriausia,
o proteguojama kandidata. 26 % tiki, kad yra i§ anksto sudaryta nuomoné, dél konkretaus kandidato, ar
biisimo laimétojo. 15 % respondenty teigia, kad pokalbio metu uzduodami klausimai nesusij¢ su
biisimomis pareigomis. Kad parenkami ne patys efektyviausi metodai tiki 9 % apklausty respondenty.
Galiausiai dalis respondenty mano, jog nekompetentinga komisija, jy atzvilgiu, yra didelis atrankos
trokumas. ISanalizavus visus gautus rezultatus, galime teigti, jog visi atsakymai susij¢ su komisijos
darbu ir pasirengimu atrankos procesui, su neskaidrumu. Nors valstybés tarnautojy atranka i$ dalies
centralizuota, taciau yra begalé biidy, kur galima tuo piktnaudziauti.

14 anketos klausimu suzinojome respondenty nuomone¢ j ka labiausiai reikéty atsizvelgti

atrankos metu. Jy atsakymai atspindéti 20 pav.
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Kriterijai

80

70 - OAmZius

60 - | Lytis

50 Ol8silavinimas
procentai 40 - O Darbo patirtis

30 B Specialios Zinios

20 O|gldziai

10 1 B SaZiningumas

0 -

1 2 3 4 5
jvertinimo balai (1-visiskainesvarbu, 5-labai svarbu)

20 pav. Kriterijy svarbumas atrankoje.

Susumavus gautus rezultatus matome, kad respondenty nuomoné¢ pasiskirsto labai panasiai. Kaip
svarbiausius Kkriterijus 67 % respondenty pazymi i$silavinimg, 66 % — darbo patirtj, specialigsias Zinias
bei jgiidzius. Amzius, kaip ir lytis, respondenty nuomone, nesudaro didelés reik§més, net 47 % laiko
juos vidutiniais Kriterijais. Jdomiausiai pasiskirto nuomoné, dél sgziningumo kriterijaus. 13%
respondenty mano, jog tai arba labai svarbu, arba visiSkai nesvarbus kriterijus, ir i ji netikslinga
atsizvelgti atrankos metu. Visgi, kuris Kriterijus bus svarbiausias tam tikroje atrankoje, gali nuspresti
atrankos komisijos pirmininkas ar direktorius. Negalima teigti, kad iSsilavinimas ar darbo patirtis yra
nesvarbiis, taCiau yra pareigybiy, kurioms butent labiau tikty asmuo turinti specialigsias Zinias arba
tam tikros lyties.

Kiekvienoje organizacijoje per tam tikra laikg vyksta pasikeitimai, taip pat ir personalo srityje.
Ne iSimtis ir Anyksciy rajono savivaldybé, todél respondenty pasidoméjome, ar jie domisi naujomis

atrankomis. ISreikSta nuomong atsispindi 21 pav.

Ar dalyvaujate naujuose konkursuose

o ONuolat domiuosi ir dalyvauju

3% o
- konkursuose jei atitinku
reikalavimus

@ Nesidomiu, mane tenkina
uzimamos pareigos

T 33%

O Domiuosi, bet ne visada
dalyvauju

21 pav. Ar respondentai domisi naujomis atrankomis.
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Net 64 % apklausty respondenty visiSkai nesidomi naujomis atrankomis, juos tenkina esama
situacija. Trecdalis, 33 % apklaustyjy teigia, kad seka besikeiciancig situacija, taciau nesiryZta
dalyvauti. Tik 3 % respondenty yra tikrai labai aktyviy. Jie nuolat domisi ir dalyvauja konkursuose, jei
tik atitinka reikalavimus. Galima daryti iSvada, kad Anyks¢iy rajono savivaldybés personalas nelinkes,
ar net bijo naujoviy bei pasikeitimy. Taip pat, manau, kad tokiam respondenty sprendimui turi jtakos
organizacijos nuostata naujas darbo vietas dazniausiai sitlyti biitent naujiems darbuotojams. Tai
neskatina nei personalo nei pacios organizacijos tobuléjimo.

Sekanciu, SeSioliktu klausimu, suzZinojome respondenty nuomong¢ apie atrankg savivaldybéje.

Atsakymai pateikti 21 pav.

Kokia atranka turéty bati Anyksciy rajono
savivaldybéje

OKaip dabar. Valstybés
tarnautojams - grie#tai
reglamentuota, darbuotojams -
pagal situacijg

BVisiems turéty bati vienoda
atranka

- N ] 60%

O5Skirtinga, tadiau valstybés
tarnautojams, tiek ir
darbuotojams aiskiai
reglamentuota

22 pav. Kokia atranka turéty biiti Anyksc¢iu rajono savivaldybéje.

Daugiau nei pusé, 60 % apklausty respondenty, mano, jog atranka turéty buti skirtinga, taciau
vienodai aiSkiai reglamentuota. Dabar egzistuojanti atranka darbuotojams, dirbantiems pagal darbo
sutartis, ir valstybés tarnautojams yra kardinaliai skirtingos. Valstybés tarnautojy atranka yra grieztai
reglamentuota ne vienu teisés aktu, tuo tarpu kitos dalies — darbuotojy, dirbanciy pagal darbo sutartis —
atranka nereglamentuota. Darbo kodekse nurodomi tik tam tikros atrankos dalys.

Sekantys klausimai buvo formuojami ir tikimasi respondenty nuomonés apie valstybés tarnyba.
Septynioliktu anketos klausimu suzinojome, ka respondentai mano apie asmenines pazintis ir jy

pagalba palengvinant atrankos procesus (22 pav.).

Ar padeda asmeniné ' kos metu

80
60
40
20

0
OTaip, padeda  @Ne, nepadeda. Svarbus asmeninis pasiruosimas ir Zzinios

23 pav. Ar padeda asmeninés pazintys atrankos metu.

59



Kaip matome, nustatyta, jog 77 % respondenty sutinka su nuomone, jog asmeninés pazintys

pagelbéja per atranka, kita dalis respondenty, 23 % tikina, kad visgi svarbiau yra turimos Zinios ir

asmeninis pasiruoSimas atrankai.

Norint zinoti, kg respondentai mano, apie valstybés tarnyba, buvo suformuotas 18 anketos

klausimas. Respondenty nuomon¢ atvaizduota 24 paveiksle ir 7 lenteléje.
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Atranka j valstybés tarnybg
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Visiskai IS dalies IS dalies Visiskai
sutinku sutinku nesutinku nesutinku

OAtrankos j valstybés tarnybg procesas labai sudétingas

BAtrankos | valstybés tarnyba procesas yra saziningas

DAtrankos | valstybés tarnybg déka atrenkami tik patys geriausi tarnautojai

OBdtinos tobulesnés atrankos j valstybés tarnyba proceddros

24 pav. Atranka j valstybés tarnyba.

[Sanalizavus gautus duomenis, galima pastebéti, kad didzioji dalis respondenty (net 66 %) mano,

kad atranka j valstybés tarnyba néra saZininga.

Devynioliktu anketos klausimu suzinojome, kaip respondentai vertina konkurso j valstybés

tarnyba skaidruma. Siame klausime buvo pateikta 5 skaiciy skalé.

pasirinkimo
variantai

B Puikiai

Kaip vertinate konkurso | valstybés tarnybg skaidrumg

OGerai OPatenkinamai MBlogai OLabai blogai

B>
S

|4
I 18

| 66

procentai
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25 pav. Skaidrumas valstybés tarnyboje.

Net 66 % respondenty rinkosi skai¢iy 1, o 18 % — skaiciy 2. Vadinasi, kad net 84 % apklaustyjy
mano, kad konkursai j valstybés tarnyba Anyksciy rajono savivaldybés administracijoje vykdomi ne
visai skaidriai. Tuo tarpu tik 2% respondenty rinkosi skai¢iy 5, 9% — skai¢iy 4, ir 4% — skai¢iy 3.
Atsakymy pasiskirstymas atvaizduotas kreivéje, 25 pav. Apibendrinus Sio klausimo rezultatus ir
rezultatus, gautus 1§ ankstesniy klausimy, galima teigti, kad visgi viena i§ didziausiy problemy
atrankos procese yra komisija ir jos darbas. Tik nuo komisijos priklauso, kaip bus pasiruosta
konkursui, kokie bus pateikti reikalavimai, ir j pretendentus bus zitirima profesionaliai, neproteguojant
bent vieno i§ esamy tarpo.

Sekanciu, dvideSimtu anketos klausimu buvo siekiama iSsiaiskinti respondenty nuomone, ar
naudojami metodai valstybés tarnyboje padeda atrinkti labiausiai tinkancius kandidatus. IS gauty
rezultaty (26 pav.) matyti, kad 73 % respondenty netiki, kad pagal esamg tvarkg galima atrinkti tik
pacius geriausius ir labiausiai motyvuotus darbuotojus. 4% apklaustyjy pritaria pateiktam klausimui, o
trecdalis, net 23% abejoja ar neturi konkrec¢ios nuomonés Siuo klausimu. IS gauty duomeny, galima

daryti i§vada, kad reikéty tobulinti ir decentralizuotg valstybés tarnautojy atrankos etapg.

Ar metodai naudojami personalo atrankoje j valstybés
tarnyba padeda atrinkti labiausiai tinkanc¢ius kandidatus.

OTaip BNe OSunku pasakyti ‘
4%

26 pav. Ar metodai naudojami personalo atrankoje j valstybés tarnyba padeda atrinkti

labiausiai tinkanc¢ius kandidatus.

Dvidesimt pirmuoju anketos klausimu, respondenty klauséme kurias priémimo j valstybés
tarnyba dalis reikéty labiausiai tobulinti. IS pateikty atsakymy (27 pav.) aiskiai matyti, jog net pusé
visy apklaustyjy mano, kad didziausia problema yra konkurso komisijos sudarymas. Nors komisija
sudaroma konkrec¢iam konkursui, taciau dauguma teigia, jog ji néra kompetentinga. Nepasitikéjima
kelianti komisija leidzia manyti, jog galimai ji vadovausis jau i§ anksto susidaryta nuomone. Trecdalis
apklaustyjy tikina, kad netinkamai parenkami ir naudojami metodai konkurso metu. Galima manyti,

jog taikomi metodai nesisieja su buisimomis pareigomis, tokiu atveju darbuotojas iSrenkamas ne pats
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geriausias. Yra tikimybé, jog bus atliktos ne visos jam pavestos funkcijos. Likusi dalis respondenty
linke tobulinti galutinj vertinima.

Kokias atrankos dalis | valstybés tarnyba reikia tobulinti
Konkurso Dokumenty
vertlnlmas_\ priémimas

0 T
14% 204,
Konkursc;\“
: metu
% naudojami
‘. metodai
\_\ 34%

27 pav. Kokias atrankos dalis j valstybés tarnybg reikia tobulinti.

DvideSimt antruoju — dvideSimt ketvirtuoju klausimais buvo siekta iSsiaiskinti kokia biity
apklausty Anyksc¢iy rajono savivaldybés darbuotojy nuomoné apie naujg darinj — Nepriklausomg
personalo atrankos tarnybg. Jeigu ji buty jsteigta, tuomet atranka j valstybés tarnyba buty visiskai

centralizuota. I§ pateikty atsakymy matyti, kad respondentai pritaria (28 pav.), tokios jstaigos bity
steigimui, visgi yra 14 % respondenty, kurie nepritaria.

Ar pritariate NPAT (Nepriklausomos personalo atrankos
| tarnybos) steigimui

Ne; 14

/]

0 20 40 60
procentai

N

28 pav. Ar pritariate NPAT (Nepriklausomos personalo atrankos tarnybos) steigimui.

Net 86% atsakiusiyjy mano, kad Nepriklausoma personalo atrankos tarnyba (NPAT) galéty biiti

steigiama, kaip Valstybés tarnautojy departamento prie Vidaus reikaly ministerijos padaliniu. Ir tik 3
% tam nepritaria.
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Ar Nepriklausoma personalo atrankos tarnyba galéty buti steigiama
kaip Valstybés tarnautojy departamento prie VRM padalinys

1M%—0

OTaip BENe ONezinau

29 pav. Ar NPAT gali buti VID prie VRM padaliniu.

[Sanalizavus paskutiniyjy klausimy rezultatus, galima teigti, kad visgi biity palaikomas
sprendimas steigti Nepriklausoma personalo atrankos tarnybg. Didelé dalis respondenty tiki, jog naujas

darinys uZztikrinty geresn;j sistemos funkcionavima, bet skaidruma (30 pav.).

Ar manote, kad nepriklausoma personalo atrankos tarnyba
galéty uztikrinti didesnj atrankos sistemos skaidruma

Taip; 77

procentai 4

NeZinau; 8

30 pav. Ar NPAT gali uZtikrinti didesnj skaidrumg.

Kadangi geriausiai apie organizacijoje vykdomos atrankos problemas Zzino ten dirbantys
darbuotojai, paskutinis anketos klausimas respondentams buvo pateiktas atviras. Anyks¢iy rajono
savivaldybés darbuotojai isSreiSké savo pasitlymus, ka keisty dabartingje atrankos sistemoje.
[Sanalizavus gautus rezultatus, didZiausio démesio sulauké konkurso komisijos sudarymas. Siiiloma
keisti sistemg, ] komisijg jtraukiant papildomus kvalifikuotus specialistus-psichologus. Taip pat
siiloma centralizuotai nustatyti kiekvienos pareigybés reikalavimus, nes savivaldybés administracijos
yra vie$ojo sektoriaus jstaigos vykdancios deleguotas (visiems Lietuvos rajonams) vienodas funkcijas.

Tokiu budy i$nykty manipuliacija konkursiniais reikalavimais.

63



4.2. Rezultaty apibendrinimas

Pries atliekant anketing apklausa Anyksc¢iy rajono savivaldybés administracijoje buvo iSsikelti
trys pagrindiniai uzdaviniai:

1.I8siaiskinti kaip organizacijoje vykdoma ZzmogiSkyjy iStekliy atranka ir kokie atrankos metodai
naudojami atrenkant kandidatus;

2.Istirti konkursy ] valstybés tarnybg atrankos organizavimg ir skaidruma;

3.I8tirti ir jvertinti kokie galimi atrankos procesy patobulinimai.

Apibendrinant praktinéje dalyje gautus rezultatus, galima teigti, kad Anyks$¢iy rajono
savivaldybés administracijoje personalo atranka vykdo komisija, kuria ne itin pasitikima. | atsiradusia
laisvg darbo vieta dazniausiai ieSkoma naujo pretendento, bet ne administracijos darbuotojo, kuris
galéty pereiti ] kitas, galbiit aukStesnes ir geriau apmokamas pareigas. Atrankos metu Anyksciy rajono
savivaldybéje dazniausiai naudojami atrankos metodai: dokumenty analizé, pokalbis ir komisijos
apklausa. Dauguma respondenty pazyméjo, kad didelis démesys skiriamas pirminei dokumenty
analizei ir labai retai vykdomi visi galimi atrankos etapai. Nematomas indélis j naujy darbuotojy
tolimesnj darbg. ISanalizavus gautus rezultatus suzinota, jog daugiau nei pusé respondenty nebuvo
supazindinti su organizacija ir jos darbuotojais. Tafiau nepaisant to, apklausti darbuotojai patenkinti
esamu darbu bei aplinka. Analizuojant respondenty nuomong apie atrankos trikumus, matoma, kad
daZniausiai susiduriama su manipuliacija konkursiniais reikalavimais, iSankstiniu nusistatymu, galbiit
tam tikro pretendento protegavimu. Tai vis pasikartojanti problema — skaidrumo nebuvimas. Visy $iy
problemy sprendimu, respondentai laiko naujos atrankos sistemos, skirtos darbuotojams, dirbantiems
pagal darbo sutartis, sukiirimg ir reglamentavimg bei Nepriklausomos personalo atrankos tarnybos
steigimg. Tikédami, kad naujoji institucija galéty uztikrinti didesnj atrankos sistemos skaidrumg ir

efektyvuma.
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ISVADOS

Sio darbo tikslas buvo pasitlyti zmogiskyjuy istekliy atrankos jvertinimo metodika ir jos pagalba
pvertinti zmogisSkyjy istekliy atrankos procesus AnyksSciy rajono savivaldybés administracijoje.
Isanalizavus moksling literattirg ir atlikus anketine apklausg galima daryti iSvadas:

1. Visuotinai pripazjstama, kad patys svarbiausi kiekvienos veikian¢ios organizacijos istekliai
yra zmonés. Zmogiskyjy istekliy valdyma nagrinéjo daugelis autoriy, kurie pri¢jo vieningos i§vados,
kad aukstos kvalifikacijos ir atsidave darbuotojai yra pagrindinis kiekvienos organizacijos veiklos
s¢kmés veiksnys.

2. Svarbiausia zmogiskyjy istekliy valdymo dalis — atranka, nes tik nuo jos priklauso
organizacijos veiklos rezultatai, darbo kokybé, aptarnavimo lygis, suteiktos informacijos patikimumas,
visuomenés bendras poZziliris | organizacijg.

3. Atranka suprantama kaip nenutriikstamas procesas ar veiksmy seka, taiau mokslinéje
literatiroje minima, kad dabartiné atrankos sistema netobula, o pasekmés labiausiai jauciamos
vieSajame sektoriuje. Visgi literatiiroje apraSomi atrankos etapai ir procesai neapibendrinami kaip
vieninga sistema, nes tai padaryti gana sunku dél skirtingy atranky tipy. Pagrindiniai atrankos sistemos
trikumai: atrankos metody primityvumas ir neefektyvumas, sistemos neliberalumas ir nelankstumas,
sistemos neskaidrumas, komisijos neprofesionalumas.

4. VieSojo administravimo jstaigose dirbantys asmenys yra valstybés tarnautojai arba
darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis. Organizacijos, norin¢ios kaip jmanoma geriau jgyvendinti
valstybés valdymo tikslus bei prioritetus turi vykdyti dvejopo pobiidZio atrankas. Valstybés tarnautojy
atranka reglamentuojama jstatymy, tuo tarpu darbuotojy, dirbanciy pagal darbo sutart] — neapibrézta.

5. Atrankos ] valstybés tarnybg tvarka reglamentuoja LR valstybés tarnybos jstatymo
pakeitimo jstatymas bei teisinis norminis aktas — LR vyriausybés nutarimas ,,Dél priémimo j valstybés
tarnautojo pareigas tvarkos patvirtinimo®. Valstybés tarnybos jstatymas nuo jsigaliojimo buvo
kei¢iamas daugybe karty, taCiau Siandieningje visuomenéje matomas poreikis ne tik tikslinti
neaiSkumus, bet ir daryti naujus pakeitimus tobulinant atrankos principus.

6. VieSojo administravimo organizacijos atrankos metu ypa¢ daug démesio skiria teisés akty
supratimui ir taikymui, tafiau pamirSta pagrinding atrankos problema, tai nepakankamg pretendenty
geb¢jimy ir jgudziy atskleidimg. Biitina taikyti naujausias technologijas ir orientuotis ne tik ] teising
bet ir praktine, jgtidziy taikymo pusg.

7. Remiantis 2015 mety duomenimis, Anyks¢iy rajono savivaldybés administracijoje dirba 168
darbuotojai, i$ jy: 48 % valstybés tarnautojy ir net 52 % darbuotojy, dirbanéiy pagal darbo sutartis.
Vadinasi, atrankai ne j valstybés tarnyba, turi buti skiriamas taip pat didelis démesys.
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8. Atlikus apklausg Anyksc¢iy rajono savivaldybéje, zmogiskyjy iStekliy atranka galima vertinti
neigiamai, nes atrankos procesai neskaidriis, tikétina, kad komisijos naudoja ne visus galimus atrankos
etapus, daznai proteguoja pasirinktg pretendenty. Kadangi didzioji dalis respondenty yra ilgai dirbantys

savivaldybéje, manau, kad pateikti duomenys patikimi.
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REKOMENDACIJOS

Atlikus mokslinés literattiros analiz¢ ir anketing apklausg Anyks¢iy rajono savivaldybegje,
sitilomos tokios rekomendacijos:

1. VieSojo administravimo zmogisSkyjy iStekliy atranka turéty buti reglamentuota, griezta, su i$
anksto numatyta tvarka bei procediromis. Pries§ atrankas rekomenduojama atlikti darbo funkcijy ir
asmeniniy jgudziy analizes. Nauja atrankos sistema formuoty geresnj vieSojo administravimo jstaigos
darbuotojy jvaizdj, biity sumazinta klaidy ir korupcijos tikimybeé.

2. Norint pagerinti savivaldybés veiklos rezultatus, rekomenduojama naudotis vidiniais
organizacijos iStekliais ieSkant kandidaty j laisvas darbo vietas. Toks paieSkos biidas skatins jau esamy
darbuotojy norg tobuléti, bei suteiks galimybe darbuotojams uzimti auksStesnes bei geriau apmokamas
pareigas.

3. Norint uztikrinti zmogiskyjy iStekliy atrankos tobulinimg reikéty papildyti atrankos procesa
ivedant psichologinj testa, kuris leisty atrinkti ta pretendentg j pareigas, kuris labiausiai tikty pagal
savo elgesj bei charakterio bruozus ir pasiekty maksimaliai geriausius rezultatus.

4. Siekiant uztikrinti efektyvesnj atrankos vertinimo komisijos darba, reikéty j komisijos sudétj
itraukti nepriklausomg vertintoja bei specialista/psichologg. Tokios sudéties atrankos komisijos turéty
biti sudaromos ir renkant darbuotoja, pagal darbo sutart;.

5. Tikintis iSrinkto valstybés tarnautojo aukStesnés darbo kokybés ir atsakomybés
rekomenduojama jvesti bandomajj laikotarpj valstybés tarnautojams.

6. Norint didesnio skaidrumo ir anonimiSkumo vykdant atrankas, rekomenduojama keisti
valstybés tarnybos atrankg jvedant kody sistemg. Taikant naujas technologijas biity uZtikrinamos
visiems pretendentams vienodos galimybés patekti | konkursing vieta. Biity iSspregsta korupcijos

problema, nebiity galimybés proteguoti pasirinktus kandidatus.
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1 PRIEDAS
Gerbiamas, respondente,

Svarbiausi organizacijoje yra zmogiskieji istekliai — Zmonés, kurie savo darbg, Zinias,
energijq teikia organizacijai. Norint turéti pacius kompetentingiausius darbuotojus, biitina sukurti
efektyvig viesojo administravimo personalo atrankos sistemgq, kuri uZtikrinty biisimy darbuotojy Ziniy,
gebéjimy ir pateikty reikalavimy atitikimg. Norint, kad j laisvas darbo vietas buty priimti tik
kvalifikuoti, norintys tobuléti ir iniciatyviis kandidatai, puikiis biisimi bendradarbiai biitina jvertinti
zmogiskyjy istekliy atrankos procesus.

Anketos duomenys bus naudojami magistro darbui, kurio tema ,Anyk$¢iy rajono
savivaldybés ImogiSkyjy iStekliy atrankos vertinimas®. Tyrimg atlieka Kauno Technologijos
universiteto, Ekonomikos ir verslo fakulteto magistranté Vaiva Strepeiké. Klausimynas yra anoniminis,
todél tikima, kad Jiusy kruopsciai uzpildyti atsakymai padés gauti objektyvius tyrimo rezultatus.
Tikiuosi, kad skirsite 10-15 min. laiko.

Anketos pildymo instrukcija: Pasirinke Jums tinkamq atsakymq, pazymékite ,, X" arba
apibraukite. Tais atvejais, kai Jisy nuomonés neisreiks ne vienas is galimy atsakymo varianty,
prasome jrasyti savo nuomong prie zodelio ,, Kita .

1. Jusuy lytis:
Vyras
Moteris

2. Igytas iSsilavinimas:

Vidurinis

Profesinis

AukStesnysis

Aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis)
AukStasis universitetinis (magistro laipsnis)

3. Jusy amZius:

Iki 25 mety

26-40 mety

41-50 mety

51-60 mety

61 ir daugiau mety

4. Siuo metu Jiisy uZimamos pareigos organizacijoje yra:
Dirbantis pagal darbo sutartj

\yresnysis specialistas

Vyriausiasis specialistas

Skyriaus vedéjo pavaduotojas (seniiino)

Skyriaus vedéjas (seniiinas)

Kita

5. Jiusuy darbo patirtis Sioje organizacijoje:
Iki 1 mety

1-3 metai

4-5 metai

6-9 metai

10 ir daugiau mety
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6.

Kaip Jis susiradote darbg Sioje organizacijoje?

Organizacijos skelbimas spaudoje

Organizacijos skelbimas internetiniame puslapyje

Per valstybin¢ darbo birza

Per jdarbinimo agentiirg

Per dirbusiy organizacijoje darbuotojy rekomendacijas

Per mokymo jstaiga

Per gimines, draugus, pazjstamus

Kita

Kokios atrankos procediiros buvo taikomos atrenkant Jus j §ia organizacija? (galimi keli

atsakymy variantai).

Atviras konkursas Biografinis klausimynas
Asmenybeés testas Pokalbis

Psichologinis testas Dokumenty analizé
Gebéjimy testas Komisijos apklausa
Buvusiy darbdaviy rekomendacijos Kita

Kaip priémus dirbti buvote supazindinti su organizacija?

Su darbu buvau supazindintas (-a) individualiai

Su darbu buvau supazindintas (-a) kartu su Kitais naujai priimtais darbuotojais

Buvo pabréZziamas mano, kaip naujoko (-és) statusas

I darba ,,isiliejau* nepastebimai

Su darbu supazindino patyres organizacijos darbuotojas

Su nauju darbu susipaZinau savarankiSkai

10.

11.

12.

Ivertinkite pasitenkinima darbu deSimties baly skaléje ( 1 — labai nepatenkintas (-a), 10-
labai patenkintas (-a)).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

DazZniausiai laisva darbo vieta yra siiiloma?

Organizacijos darbuotojams

Naujiems darbuotojams

Kokie verbavimo biidai naudojami Sioje organizacijoje?

Analizuojami vidiniai resursai

Vadovaujamasi esamy darbuotojy rekomendacijomis

Skelbiami konkursai tiek vietin¢je spaudoje, tiek internetininiuose puslapiuose

Naudojamasi darbo birzos paslaugomis

Vykdoma paieska mokslo jstaigoje karjeros dienose

Kokie atrankos metodai naudojami Sioje organizacijoje? (galimi keli atsakymy variantai)

Anketiniy duomeny ir rekomendacijy analizé

Testai

Atrankos pokalbis

Darbo jgiidziy tikrinimas

Kita
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13. Jiisy nuomone, didZiausi vykdomos atrankos trikumai yra Sie:

Organizacija neturi vieningos visoms darbo vietoms atrankos sistemos

Pasirinkty atrankos metody nepatikimumas

Manipuliacija nustatomais konkursiniais reikalavimais

Pokalbio metu uzduodami klausimai visai nesusije su laisvos vietos specializacija

I§ anksto priimtas sprendimas dél konkretaus kandidato

Sudaroma nekompetentinga komisija

Kita

14. Ivertinkite, kiek svarbiis Zemiau pateikti kriterijai, atrenkant kandidatus j laisva darbo

vieta, 1- reiSkia visiSkai nesvarbu, 5 — labai svarbu.

1 2 3 4 5

AmzZius

Lytis

I$silavinimas

Darbo patirtis

Specialios Zinios

Jgidziai

SaZiningumas

15. Ar domités (dalyvaujate konkursuose) organizacijoje atsirandanc¢iomis galimybémis

aukStesnéms pareigoms uzimti?

Nuolat domiuosi ir dalyvauja konkursuose jei atitinku reikalavimus

Nesidomiu, mane tenkina uZimamos pareigos

Domiuosi, bet ne visada dalyvauju

16. Jisy nuomone, kokia atranka savivaldybéje turéty biiti (darbuotojams, dirbantiems

pagal darbo sutartis ir valstybés tarnautojams)?

pagal situacija

Kaip dabar. Valstybés tarnautojams — grieztai reglamentuota, darbuotojams —

Visiems turéty biiti vienoda atranka

reglamentuota

Skirtinga, taciau tiek valstybés tarnautojams, tiek ir darbuotojams aiskiai

17. Ar atrankos i valstybés tarnybg metu padeda asmeninés paZintys Jiisu organizacijoje?

Taip, padeda.

Ne, nepadeda. Svarbus asmeninis pasiruo§imas ir Zinios

18. Ka manote apie Siuos teiginius: Atsakymas Zymimas jrasant Zenkla ,, X“.

Visiskai IS dalies IS dalies
sutinku sutinku nesutinku

Visiskai
nesutinku

Atrankos ] valstybés tarnybg procesas
labai sudétingas

Atrankos ] valstybés tarnybg procesas
yra saziningas

Atrankos ] valstybés tarnybg déka
atrenkami tik patys geriausi
tarnautojai

Biitinos  tobulesnés  atrankos |
valstybés tarnyba procediiros
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19.

20.

Kaip jus vertinate konkurso j valstybés tarnyba jiisy organizacijoje skaidruma? (1 — labai
blogai, 5 — puikiai)

1 2 3 4 5
Ar manote, kad personalo atrankoje | valstybés tarnyba naudojami metodai padeda
atrinkti labiausiai tinkancius kandidatus?

Taip

Ne

Sunku pasakyti

21.

Kurias priémimo j valstybés tarnyba atrankos dalis labiausiai, Jiisy nuomone, reikéty
tobulinti? (galimi keli atsakymy variantai)

Dokumenty priémimas

Konkurso komisijos sudarymas

Konkurso metu naudojami metodai

22.

23.

24.

25.

Konkurso vertinimas

Ar pritartuméte, kad Lietuvoje buty jsteigta Nepriklausoma personalo atrankos
tarnyba/jstaiga i valstybés tarnybg?

Taip

Ne

Ar Nepriklausoma personalo atrankos tarnyba galéty biiti steigiama kaip Valstybés
tarnautojy departamento prie VRM padalinys?

Taip

Ne

NezZinau

Ar manote, kad nepriklausoma personalo atrankos tarnyba galéty uZtikrinti didesnj
atrankos sistemos skaidruma?

Taip

Ne

NezZinau

Jei turétuméte galimybe pakeisti dabarting atrankos sistema, kokius pakeitimus
jvestuméte? (tiek valstybés tarnybai, tiek darbuotojams, pagal darbo sutartis)

ACIU UZ JUSU ATSAKYMUS'/
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2PRIEDAS

7 lentelé. ZmogiSkyjy iStekliy valdymas organizacijoje. Saltinis: sudaryta autoriaus.

Centralizuotas etapas

/

VALSTYBES SEKTORIAI
VIESASIS PRIVATUSIS
VALSTYBES DARBUOTOJU, DIRBANCIU
TARNAUTOJU PAGAL DARBO SUTARTI,
ATRANKA ATRANKA
Atrankos etapai Atrankos metodai

/

Dokumenty priémimas ir

Decentralizuotas etapas

analizé

Preliminarus pokalbis

Dokumenty analizé

Testavimas

Testali

ISsamus pokalbis

Pokalbis

Idarbinimas

Darbo jgiidziy tikrinimas
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