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Anotacija

Straipsnyje iSryskinti vieSojo administravimo
zmogiskyjy iStekliy atrankos aspektai teoriniame
kontekste ir praktiniame lygmenyje, analizuojant
konkrecios savivaldybés darbuotoju (valstybés tar-
nautoju) nuomong. Atskleidziamos jvairiy Lietuvos
ir uzsienio autoriy idéjos zmogiskyjy istekliy, ju val-
dymo ir atrankos klausimais vie$ojo administravimo
kontekste. Straipsnyje pateikiami Siauliy miesto sa-
vivaldybéje atlikto valstybés tarnautoju nuomonés
tyrimo rezultatai, atskleidziant ju poziiiri i atrankos
procesa, procediiras ir priemones, identifikuojant tra-
kumus (trukdzius) ir privalumus (stiprybes) bei mode-
livojant galimus sprendimo budus.

Pagrindiniai ZodZiai: vieSojo administravimo
zmogiskyjy istekliy valdymas, atranka.

Ivadas

Besikeiciantis ir modernéjantis pasaulis lemia
did¢jancius visuomenés reikalavimus vieSojo admi-
nistravimo institucijoms ir valstybés tarnautojams.
,, Tokioje globalizacijos aplinkoje reikalingi didesni
valstybés valdymo gebéjimai, kad jos galéty sékmin-
gai gyvuoti atvirumo aplinkoje” (Masiulis, 2008,
p. 99), todél zmogiskieji iStekliai tampa svarbiis Siuo-
laikinei organizacijai labiau nei bet kada anksciau
(Bohlander, Snell, Sherman, 2002). VieSojo administ-
ravimo zmogiskieji iStekliai gali biiti jvardijami kaip
didziausia vertybé organizacijoje, kurios reikSme
Siandienos aplinkybémis sparCiai didéja. Efektyvus
vieSojo sektoriaus funkcionavimas priklauso nuo
zmogiskyjy istekliy, o visa tai daro itaka veiksmams,
kuriy imasi organizacijos, kad apsiriipinty tinkamos
kvalifikacijos specialistais. BarSauskienés (2002) nuo-
mone, ,,vieSajam sektoriui tinkamy darbuotojy pasi-
rinkimas yra svarbus, nes nuo to nemazai priklauso
Sio sektoriaus teikiamy paslaugy kokybé™ (p. 223).
Tai sudétingas procesas, taciau labai svarbus vieSyju
institucijy uzdavinys, nuo kurio priklauso viesojo ad-
ministravimo veiksmingumo laipsnis.

Stoner, Freeman ir Gilbert (2005) teigia, kad
svarbiausi organizacijos iStekliai yra zmongs, teikian-
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tys savo darba, talenta, kiirybiSkuma ir energija orga-
nizacijai (p. 368), todél zmogiskyjy istekliy jgudziai
ir kompetencija yra vienas svarbiausiy veiksniy, ku-
ris gali nulemti ne tik efektyvy vieSyju organizaciju
darba, bet ir pasiekti geresniy darbo rezultaty. Norint
turéti pacius kompetentingiausius valstybés tarnauto-
jus, butina sukurti efektyvia vieSojo administravimo
zmogiskuyjy iStekliy atrankos sistema, kuri uztikrinty
sékmingg kandidaty ziniy, gebéjimy ir darbo vietai ke-
liamy reikalavimy atitikima.

Pasak Roberts (2004), ,,zmogiskuyjy istekliy at-
rankos sistema galima palyginti su §ia patarle: ,,IeSko-
ti adatos Sieno kupetoje®. Tinkamai pasirinkta atran-
kos sistema gali pasalinti Siena, bet biitina atpazinti
adata” (p. 7). Pagrindinis atrankos tikslas — surasti
tinkamiausia kandidata tam tikrai darbo vietai, todél
kiekviena mastanti apie ateiti organizacija turi ieSko-
ti bidy, kaip atrankos procesa efektyvinti. Remiantis
Siomis idéjomis, galima teigti, kad vieSojo administra-
vimo zmogiskujy istekliy atrankos procesas turi bati
efektyvus, kad { darba biity priimami tik kvalifikuoti,
norintys dirbti ir tobuléti darbuotojai.

Temos aktualumas.ietuvaivis dazniau susidu-
riant su globalinémis tendencijomis, esant miisy Salies
visuomenés nepasitenkinimui teikiamy paslaugy ko-
kybe ir dél tinkamuy kandidaty (potencialiy darbuo-
toju) migracijos zmogiskyju istekliy atranka tampa
vis sudétingesné ir aktualesné organizacijy problema.
Tie patys sunkumai neaplenkia ir vieSojo administra-
vimo institucijy. Todél biitina iSanalizuoti, ar atrankos
mechanizmas i valstybés tarnyba yra efektyvus, ar tai-
komi tinkami atrankos standartai. Todé¢l svarbu ana-
lizuoti, su kokiomis problemomis susiduriama Sioje
specifingje srityje, kad biity imanoma ieskoti sprendi-
mo biidy. Tam ypac pasitarnauja nuomongés tyrimas,
nes tik dirbantys sistemoje ir patyre patys atrankos
procesus, gali jvertinti atrankos sistemos tinkamumo
lygi ir ivardyti kylanc¢ias problemas.

Temos naujumas. Straipsnyje atskleidziami
vieSojo administravimo zmogiskuyjy istekliy atrankos
ypatumai, pateikiant konkrecios savivaldybés darbuo-
toju nuomongs tyrimo rezultatus, atskleidziant biitent



ju poziuri i egzistuojancias atrankos problemas ir
sistemos privalumus. Moksliné problema gali biiti
iSreiskiama klausimu: kokiais aspektais pasizymi
vie$ojo administravimo zmogiskyjy iStekliy atranka?

Tyrimo objektas —vie$ojo administravimo Zmo-
giskyjy istekliy atranka.

Tyrimo tikslas — atskleisti vieSojo administra-
vimo zmogiskyjy iStekliy atrankos proceso ypatumus
Siauliy miesto savivaldybés administracijoje.

Tyrimo uZdaviniai:

1. atskleisti vieSojo administravimo zmogiskuyju
iStekliy ir ju vaidmens valdymo procesuose aspek-
tus teoriniame kontekste;

2. pateikti zmogiskujy istekliy atrankos vaidmeni
valdymo procese;

3. identifikuoti zmogiskuju istekliy atrankos aspek-

tus konkrecios savivaldybés (3iuo atveju — Siau-
liy miesto) administracijos atveju.

Pertyrima taikyti Sie moksliniai metodai: moks-
linés literatiiros ir kity $altiniy analizé, dokumenty tu-
rinio analizé, lyginimas, grupavimas, duomeny siste-
minimas, pusiau struktiirizuotas interviu.

Zmogi§kqjq iStekliy ir jy valdymo samprata
vieSojo administravimo kontekste

Siandien sparéiai besivystan&ioje visuomenéje
zmogiskyju iStekliy vaidmuo vieSajame sektoriuje
yra labai svarbus. Kiekvienai vieSojo sektoriaus or-
ganizacijai, siekianCiai sékmingai ir efektyviai igy-
vendinti savo veiklas, teikti kokybiSkas paslaugas ir
ivaldyti naujausias technologijas, biitina teikti i$skir-
tinj démesj zmogiskiesiems iStekliams ir jy turimoms
kompetencijoms. Visi organizacijos turimi istekliai
yra reikSmingi jos veiklai, taciau viena reikSmingiau-
siy iStekliy grupé — zmogiskieji istekliai. Bitent Sie
iStekliai turi didziausig reikSme¢ vykstant organizaci-
jos veiklos pokyc¢iams. Jancauskas (20006) teigia, kad
,»zmogiskieji iStekliai — lemiamas, bet kurios organiza-
cijos efektyvios veiklos veiksnys® (p. 32). Kaip ir bet
kurioje organizacijoje, taip ir vieSajame sektoriuje ypa-
tinga démesi reikia skirti zmogiskiesiems iStekliams,
nes valstybés tarnautojy veikla yra daugialypé, reika-
laujanti ziniy ir gebéjimy.

Dar visai neseniai organizacijos darbuotojams
apibudinti dazniau vartota personalo, o ne Zzmogiskyjy
istekliy savoka. Taciau pastaruoju metu vis labiau mo-
komasi i$ uzsienio Saliy patirties, kuri daro didziulg
itaka mokslinéms koncepcijoms, todél ir vieSajame
administravime savoka personalas vis dazniau keicia-
ma savoka Zmogiskieji istekliai. Dessler (2003) teigi-
mu, ,,tai naujas poziiiris i darbuotojus ir ju vaidmenj
organizacijoje. Darbuotojai yra vertybé, kurig reikia
puoseléti ir vystyti (p. 21). Terminas ,zZmogiskieji
istekliai reiskia, kad Zzmogus turi gebéjimus, kurie yra
reikalingi organizacijos veiklai“ (Bohlander, Snell ir
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Sherman, 2001, p. 4). Taigi, analizuojant zmogiskuo-
sius i$teklius, daugiau démesio skiriama ne paciam as-
meniui (kaip yra, kai kalbama apie personala), bet jo
1 organizacija atneStoms zinioms ir kompetencijoms.
Zmogiskujy istekliy samprata, ypa¢ vie$ojo administ-
ravimo kontekste, vis labiau tobuléja ir apima vis dau-
giau asmeniniy gebéjimy.

Apibendrinant galima teigti, kad vieSojo admi-
nistravimo mogiskieji iStekliai — tai darbuotojai, dir-
bantys viesajame sektoriuje, kurie turi atitikti specia-
lius reikalavimus ir turéti kompetencijas, kad gebéty
tinkamai jgyvendinti organizacijos tikslus. Tokia Zzmo-
giskyjuy itekliy savokos samprata ir remiamasi Siame
straipsnyje.

Nagringjant zmogiskuju istekliy samprata,
svarbu aptarti ir zmogiskyjy iStekliy valdyma ir jo
procesa. Veiksmingas vieSojo sektoriaus valdymas ir
veikla priklauso nuo tinkamo valstybés tarnautojy val-
dymo ypatybiy ir gebéjimy jas pasirinkti efektyviai.
[vairtis mokslininkai, knygy ir straipsniy autoriai pa-
teikia skirtingas savokos Zmogiskyjy iStekliy valdy-
mas apibréztis, kurios tarpusavyje panasios, taciau
kartu turi tam tikry skirtumy. Taigi zmogiskyju istek-
liy valdymas yra:

*  Naujas magstymo biidas apie tai, kaip turéty biiti
valdomi darbuotojai darbo vietoje (Pinnington,
Edwards, 2000).

Strateginé personalo vadyba, pabrézZiant darbo
iSmanymq, organizavimq ir zmogiskyjy istekliy
motyvavimq (Yahya, Goh, 2002).

Saqvoka, | kuriq jeina daugybé su organizacijos
islaidomis susijusiy dalyky, tokiy kaip darbo sau-
ga, selektyvi atranka, brangiai kainuojantys mo-
kymai, veiklos vertinimas, informacijos sklaida
ir dalijimasis, iniciatyvos, pakélimo pareigose ir
plétros pabrézZimas (Gonzalez, 2004).

Valdymo proceso dalis, kai ripinamasi, kad biity
palaikomi Zmogiski darbuotojy santykiai ir uztik-
rinta materialiné gerove, siekiant, kad jie kuo
efektyviau dirbty (Appleby, 2003, p. 357).
Sprendimai ir veiksmai, kuriy tikslas yra pritrauk-
ti, motyvuoti, ugdyti ir islaikyti organizacijos po-
reikius ir reikalavimus atitinkanciq darbo jégq,
kartu uztikrinant balansq tarp kuo geresniy orga-
nizacijos rezultaty ir darbuotojy gerovés siekimo
(Barsauskienée, 2006, p. 6).

Valdymo sritis, kurios pagalba organizacija admi-
nistruojama veiksmingiau (Poole, 1999, p. 156).
Valdymo funkcija, susijusi su organizacijos na-
riy verbavimu, parinkimu, mokymu ir tobulinimu
(Stoner, Freeman, Gilbert, 2005, p. 368).

Pagal Dessler, tai yra ,,zmogiskieji* valdymo
darbo aspektai (politika, procediiros), kuriuos
neisvengiamai turi atlikti kiekvienas vadovas dirb-
damas su zmonémis (personalu) (Bakanauskiené,
2002, p. 7).



Visuma veikly, uZtikrinanciy reikiamos darbo
Jjégos pritraukimq | organizacijq, jos tobulinimq
ir islaikymq (Bakanauskiené, 2002, p. 7).
Organizacijoje atliekamafunkcija, padedanti efek-
tyviai panaudoti zmones (darbuotojus), siekiant
organizacijos ir jy asmeniniy tiksly (Ivancevich,
Glueck, 1989).

, Atsakomybé uz organizacijos produktyvuma,
naudojant darbuotojy politikos formavimq (Iva-
novic, Collin, 1997, p. 118).

Apibendrinant $iuos apibrézimus, galima teig-
ti, kad Zmogiskyjy iStekliy valdymas — vadybos funk-
cija, kuri apima visas veikas valdant ir organizuojant
darbuotojus ir ju veikla. Sis valdymo procesas — be-
sitgsianti procediira, kurios paskirtis —,,aprapinti orga-
nizacijq reikiamais zmonémis reikiamoms pareigoms
ir reikiamu laiku® (Stoner, Freeman, Gilbert, 2005,
p. 368). Zmogiskyjy istekliy valdymas $iuo aspektu
traktuojamas ir §iame straipsnyje.

Zmogiskuyjy istekliy valdymas tampa reik§min-
gu veiksniu, nes organizacijos darosi vis sudétin-
gesnés, reikalaujancios vis didesnés darbuotoju
kompetencijos, igyvendinant organizacijos veikla.
Teigiama, kad administravimas — ,,tai valdymo proce-
so dalis, kuri apima rengimg ir vykdyma procediiry,
kuriy pagrindu kuriama programa, keiciantis informa-
cija ir komunikuojama, reguliuojama veiklos eiga bei
tikrinama, kiek ji atitinka uzsibréztas uzduotis ir pla-
nus“ (Appleby, 2003, p. 19). Norint sékmingo viesojo
administravimo darbuotojy veiklos vykdymo, visy pir-
ma reikia sukurti tinkama ne tik visos organizacijos
valdyma, bet ir visy darbuotojy administravima, nes
tik nuo jy priklauso, kaip bus igyvendinami uzsibrézti
tikslai.

Pasirenkant zmogiskyjy istekliy valdymo pro-
ceso veiklas, pirmiausia reikia nagrinéti organizacijos
ir darbuotojy bendradarbiavimg ir kylan¢ias proble-
mas, tik véliau pasirinkti ir pradéti ijgyvendinti valdy-
mo funkcijas, kurios lemia sékminga plany ivykdima.
Klinger ir Nalbandian skiria Sias zmogiskyjy istekliy
valdymo funkcijas vieSajame administravime: ,,aprupi-
nimas (skelbti jdarbinimo konkursus, atrinkti ir pri-
imti naujus darbuotojus); paskirstymas (paskirstyti
darbus, atlyginti darbuotojams, paaukstinti, perkelti
dirbti kitur); vystymas (apmokyti, ivertinti, globoti,
motyvuoti darbuotojus); sankcionavimas (disciplinuo-
ti, derétis su darbuotojais dél darbo salygu ir santykiu,
vykdyti skundy ir apeliacijy procediiras); kontrolé ir
adaptavimas (sukurti personalo valdymo sistema; nu-
statyti personalo skyriaus vaidmeni ir santykius su
finansy skyriumi bei tiesioginiais vadovais, sukurti
ir palaikyti informacijos ir prognozés sistemas, atitin-
kancias apripinimo, paskirstymo, vystymo ir sank-
cionavimo funkcijas)“ (BarSauskiené, 2002, p. 214—
215). Visas $ias funkcijas turi atlikti kiekviena vieSojo
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administravimo organizacija. BarSauskienés (2002)
teigimu, ,,visos vie$osios istaigos privalo turéti tam
tikrus darbuotojy samdymo, darbo uzduociy paskirsty-
mo, darbuotojy ziniy, igiidziy ir sugebéjimy ugdymo
bei darbo santykiy nustatymo ir palaikymo metodus*
(p- 214-215). Visy institucijy zmogiskyjy istekliy val-
dymo funkcijos ir metodai yra skirtingi, nes skiriasi
ju dydis, valdymo specifika, teikiamos paslaugos,
vidaus politika ir kiti valdymo veiksniai. Taciau §ios
igyvendinamos funkcijos sudaro zmogiskuyjy istekliy
valdymo vieSajame administravime pagrinda, nuo ku-
rio priklauso efektyvus pilieciy poreikiy tenkinimas.
Vis labiau plintanc¢ios naujos vadybinés viesojo sekto-
riaus valdymo idéjos apima daugybg¢ sriCiu: centrini
ir vietos valdyma, strateginj valdyma, organizacijos
darbo santykius, kultirg ir vieSojo administravimo
zmogiSkuosius isteklius. ,,Vadybos metody interven-
cija 1 vieSojo sektoriaus valdyma isryskéjo XX a.,
pabaigoje, kai $io amziaus esminiu Zenklu tapo kai-
ta ir instituciju bei visuomenés gebéjimas tikslingai
inicijuoti kaitg. Vadyba zengé | vieSaji sektoriy, nes
buvo visada susijusi su procesy tobulinimu bei tiks-
linga kaita* (Masiulis, 2008, p. 99). Daug démesio
skiriant naujajai vieSajai vadybai, blitinas pabrézti ir
organizacijos zmogiSkuosius iSteklius, kurie gebéty
koncentruotai ir logiSkai i§déstyti prioritetus ir atlik-
ti reikiamas uzduotis idéjoms realizuoti, atsizvelgiant
dazniau akcentuojama, kad zinios, gebéjimai tampa
pagrindine organizacijos veiklos sékmés salyga, nes
be jos organizacija nepajégi islikti institucijy sarango-
je kaip tinkama rinkos dalyvé ir visuomenés poreikiy
tenkintoja. Naujosios vieSosios vadybos idéju igy-
vendinimas tiesiogiai sietinas su vieSuyjy institucijy
zmogiskyjy iStekliy valdymu, todél diegiant naujaja
vieSaja vadyba, kiekvienas darbuotojas turi zinoti pa-
grindines naujosios vadybos kryptis, nes tik taip gali-
ma suprasti, kokios asmens savybés yra reikalingos
efektyviai organizacijos veiklai (valstybés tarnautojas
turi iSanalizuoti, kokiy gebéjimy jam truksta, kad sa-
vo darba atlikty veiksmingai). VieSojo administravi-
mo specialistai turi pritaikyti visus savo gebéjimus
naujoms vie$ojo administravimo reformoms, nes tik
zmogaus vaidmuo visuose pertvarkos procesuose yra
lemiamas.

Taigi Siuolaikinés vie$ojo administravimo kaip
mokslo tendencijos ir globaliis i$8ukiai skatina skirti
vis daugiau démesio | zmogiskyjy istekliy valdymo
proceso sudedamasias dalis. Ypa¢ akcentuojamas at-
rankos, kaip §io proceso sudedamosios ir kartu tam
tikros pradzios, vaidmuo, nes atranka tampa tam tikru
atspirties tasku procesui, kai organizacija ne tik pri-
traukia, bet ir adaptuoja bei absorbuoja naujo atrinkto
darbuotojo ineSamas Zinias ir kompetencijas organiza-
cijos tikslams tenkinti.



Zmogiskyjy istekliy atrankos samprata ir
vaidmuo vieSojo administravimo kontekste

Naujosios vieSosios vadybos itaka vieSajam ad-
ministravimui ir nauji pozitiriai i zmogiskuosius iSte-
klius bei ju valdyma lemia pokyc¢ius vieSyju institucijy
viduje. ,,Siekiant spresti sudétingas Salies problemas,
pagrindinis démesys skiriamas valstybés struktiiry
efektyvumui, valdymo aparato stabilumo, valstybés
institucijy darbuotojy profesionalumo ir atsakingu-
mo didinimui*“ (Chlivickas, 2004, p. 162). Vienas
efektyviy valstybés struktiiry pokyciy veiksnys yra ir
tinkamas zmogiskujy iStekliy atrankos procesas, nes
tik teisingai pasirinkus personala, organizacija veikia
s¢kmingai.

Ivairiis mokslininkai pateikia tokius atrankos
apibrézimus:

o Spendimo priéemimas, atrenkant geriausiq kandi-
datq is visy, kurie atliko organizacijos pateiktus
testus, uzduotis ir dalyvavo pokalbyje (Price,
2007).

*  Individualus pasirinkimo procesas, kurio metu at-
renkamas tinkamiausios kvalifikacijos asmuo lais-
vai darbo vietai uzimti (Bohiander, Snell, 2007,
p- 234).

*  Procesas, leidZiantis rinktis pretendenty gebéji-
mus, kurie labiausiai tiketina, kad bus naudingi
sekmingai atliekant darbq (Byars, Rue, 2001,
p- 135).

*  Procesas, kurio metu is turimy pretendenty j tam
tikrq vietq atrenkamas ir pasamdomas tinkamiau-
sias. Personalo atrankos procesas prasideda pre-
tendenty sqraso pateikimu priemimu ir baigiasi
samdos sprendimu (Bakanauskiené, 2002, p. 58).

*  Procesas, kurio metu galutinis kandidaty pasirin-
kimas priklauso nuo testy ir pokalbio rezultaty
(Ivanovic ir Collin, 1997, p. 210).

*  Abipusis procesas, kurio metu organizacija spren-
dzia, siiilyti darbq ar ne, o kandidatas spendzia,
sutikti su pasiitlymy ar ne (Stoner, Freeman, Gil-
bert, 2005, p. 380).

I8 Siy apibrézimy matyti, kad tinkamiausia dar-
buotoja pasirenka pati organizacija. Apibendrinant
galima teigti, kad mogiSkyjy istekliy atranka — tai
organizacijos vykdomas procesas, kurio metu isren-
kamas tinkamiausias darbuotojas, atitinkantis visus
organizacijos reikalavimus ir lukescius, turintis reika-
laujamas Zinias ir kompetencijas bei lengvai jomis dis-
ponuojantis. Tai apibiidina ir vieSojo administravimo
organizacijose vykstan¢iam atrankos procesa. Tinka-
mas kandidato pasirinkimas vieSojo administravimo
organizacijose lemia jy efektyvy valdyma, nes ,,atran-
kos procesas turi uztikrinti kandidatuojanciy i laisva
darbo vieta ziniy, gebéjimy, igiidziy atitinkamg dar-
bo vietai keliamiems reikalavimams* (Raipa, 2004,
p. 25). BarSauskienés (2002) teigimu, atrankos metu

yra svarbus objektyvumas, kad darbuotojai buty sam-
domi atsizvelgiant i ju kvalifikacija, o ne i rySius su
itakingais asmenimis ar kitus subjektyvius kriterijus
(p. 223). Ypac svarbus objektyvumas turi biiti renkant
darbuotojus vie$ojo sektoriaus institucijose, nes nuo
$iy darbuotojy kompetencijos priklauso teikiamy pa-
slaugy kokybé ir visuomenés pasitikéjimas valstybés
valdymo ir administravimo aparatu bei pasitenkinimas
jo teikiamomis paslaugomis. Todé¢l atrankos procesas
vieSajame administravime turi uztikrinti pretendenty i
laisva darbo vietg igtidziy, gebéjimy ir kompetencijos
atlikimg darbo vietai keliamiems reikalavimams.

Naujo darbuotojo atéjimas i organizacija reiks-
mingas tiek paciam darbuotojui, tick organizacijai.
Darbuotojui — tai naujas gyvenimo etapas, 0 organi-
zacijai — naujos idéjos ir gebéjimai, padésiancios
plétoti sékminga organizacijos veikla. Organizuojant
efektyvy atrankos procesa, reikia sukurti organizaci-
jos atrankos mechanizma. Kiekvienas pasirenka sau
labiausiai tinkama biidg atrinkti kandidatus.

Zmogiskyjy iStekliy atrankos turinys — etapy,
pro kuriuos praeina visi pretendentai i laisvas darbo
vietas, visuma. Jy metu, naudojant ivairias atrankos
priemones, bandoma nustatyti tinkamiausia kandi-
data. Ivertinus daugelio mokslininky darbus, kuriuose
analizuojamos atrankos procesas, ir prakting patirti, ga-
lima i8skirti pagrindines atrankos veiklas: priémimo {
darba ankety perzitra, pirminis pokalbis, testavimas,
diagnostikos pokalbis, rekomendacijy ir charakteris-
tiky tikrinimas ir galutinis sprendimas. Sie etapai yra
igyvendinami nuosekliai, vienas po kito, siekiant efek-
tyvios atrankos, kurios metu bus iSrinktas geriausias
kandidatas. Galima i$skirti Sias pagrindines atrankos
veiklas (priemones): dokumenty analizé ir pirminis
pokalbis; rekomendacijy ir charakteristiky tikrinimas;
idarbinimo testai; atrankos interviu.

Dazniausia pretendenty atranka remiasi iSsila-
vinimo pagrindy tyrimais, {vairiais testais, medicinos
duomenimis, strukttruoty ir specialiy interviu gali-
mybémis. Kaip teigia Raipa (2004), zmogiskuyju istek-
liy valdymo specialistai, naudojantys §iuos metodus,
privalo biiti tobulai pasirengg teoriskai ir turéti prak-
tiniy gebéjimy, kad galéty sékmingai atlikti atrankos
procesui keliamas uzduotis ir pateikty informacija,
rekomendacijas apie pretendenty tinkamuma tarnybai
vieSosiose institucijose.

Kiekviena organizacija renkasi, pagal kokius
kriterijus bus vertinami kandidatai ir kokiais biidais
sieks atskleisti ju privalomumus ir trikumus. Pasi-
renkant metodus reikia jvertinti, ar jie atskleis visus
pretendenty gebéjimus ir kompetencija, o tai igyven-
dinus, bus atrenkamas tas kandidatas, kuris labiausiai
atitiks organizacijos reikalavimus, tikslus ir vertybes.
Cook (2001) mano, kad tinkamai pasirinktas atran-
kos metodas yra patikimas ir suteikia informacijos,
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atsizvelgiant 1 asmens gebéjimus. Gerai pasirinktas
atrankos metodas yra svarbus, nes jo pagalba yra at-
renkami tinkami, o atmetami netinkami kandidatai.

Barsauskienés (2002) teigimu, siekiant uztik-
rinti objektyvig darbuotojy atranka | vieSojo administ-
ravimo organizacijas, daugelyje Saliy yra naudojami
ivairdis testai. Lee nurodo, kad testavimas yra progno-
zavimo procesas: ,,Testavimu sickiama identifikuoti
netinkamus kandidatus bei jvertinti tinkamy kandi-
daty kvalifikacija, i8déstant juos eilés tvarka, prade-
dant tinkamiausiais“ (BarSauskiené, 2002, p.223).
Testavimo procediira yra ganétinai sudétinga, kadan-
gi testas turi atsakyti i klausimus, ar darbuotojo kva-
lifikacija tinkama, ar jis gebés dirbti §i darba, ar tin-
kamos asmenybés savybés ir kt. Mokslininkai teigia,
kad veiksmingas testas turi atsakyti i klausyma: ar
testas jvertina tai, ka jis turi jvertinti? Todél testy pa-
ruoSimas reikalauja didelio atranka uzsiimancio perso-
nalo profesionalumo ir patyrimo.

Atrankos metodo pasirinkimas priklauso nuo
organizacijos specifikos ir aplinkos veiksniy. Pa-
grindinis veiksnys, lemiantis atrankos metodo pasi-
rinkima — organizacijos reikalavimai laisvai darbo
vietai uzimti, nes darbdavys zino, kokio specialisto
jam reikia ir kokia asmenybe nori matyti savo orga-
nizacijoje. Kandidaty tinkamuma dazniausia jvertina
testais. Sis metodas vis labiau populiaréja. Kiekviena
organizacija pasirenka jai tinkamiausig kandidaty ver-
tinimo testy forma. Appleby (2003) pateikia penkias
testy risis, kurie gali atskleisti kandidaty gebéjimus
ir igudzius: pasiekimo testai, kurie iSbando ir iSma-
tuoja pretendento pasiekimus bei iSugdytus gebéji-
mus; gabumy testais vertinami asmens gabumai ir
galimybés; intelekto testai skirti vertinti kandidato at-
mint] ir mastyma; interesy testuose naudojami specia-
liai parinkti klausimai ir uzduotys, siekiant suzinoti
pretendento interesy sritis ir kas ji ypa¢ domina; per
asmenybés testus méginama suzinoti dominuojancius
asmenybés bruozus, jo polinkiy, interesy, nuotaiky
ir temperamento derinj. Visos §ios testy grupés at-
skleidzia skirtingas kandidaty kompetencijas. Visus
asmens bruozus turi atskleisti atrankos proceso pa-
sirinkti testai. Kognityviniy geb¢jimy testai jvertina
kandidaty logini mastyma, asmenybés testai parodo
asmeninius bruozus ir jgiidzius, intelekto testai at-
skleidzia kandidaty mastyma, kiti testai parodo kitus
asmens gebéjimus. Organizacija, formuodama savo
atrankos modelj, pasirenka jai priimtinausias testo
grupes, kurios atskleis norimus kandidaty gebéjimus.
Testy jvairové suteikia galimybg ivairiy tipy organiza-
cijoms pasirinkti efektyviausia. Pasak uzsienio auto-
riy, patikimumas yra svarbi testo savybé, pazyminti
testo rezultaty pastovuma. Patikimumui patikrinti gali-
ma pakartoti ta pati testa tiems patiems Zmonéms skir-
tingu laiku ir palyginti rezultatus. Pozitris, kad atran-
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ka yra svarbi zmogiskyju istekliy valdymo funkcija,
uztikrins tolesn¢ produktyvig organizacijos veikla.

Atsizvelgiant i testavimo problemas, vien tik ju
patikimumu pasikliauti nepatartina. Kai kurie autoriai
teigia, kad ,.testais kaip vienintele atrankos priemone
naudotis negalima, juos sitilo taikyti su kitais meto-
dais, tokiais kaip interviu ir darbo biografijos tyrimas‘
(Baranauskiené, 2002, p. 60). Testai néra absoliuciai
patikimi, todél labai svarbu, kaip vertinami testy re-
zultatai, nes kartais jie neteisingai panaudojami arba
neteisingai interpretuojami. [vertinus testy problemas
ir rekomendacijas, organizacija atrankos procese turi
taikyti dar viena metoda. Tinkamiausias ir dazniausiai
naudojamas metodas yra pokalbis, arba vadinamasis
interviu. Jo metu tick organizacija, tiek kandidatai ga-
li iSsiaiskinti, ar jy tarpusavio likesciai atitinka. Des-
sler (2001) nuomone, ,,interviu — tai procedira, kurios
metu i§ asmens zodiniy atsakymy i Zodinius klausi-
mus gaunama tam tikra informacija® (p. 133). Taigi
vienas svarbiausiy atrankos proceso elementy — kan-
didaty pokalbis su organizacijos vadovu ar jo paskirta
kandidaty vertinimo komisija yra skirtas nuspéti pre-
tendenty ateities darbo atlikimo efektyvuma organiza-
cijoje.

Interviu metodas yra naudojamas norint pasiek-
ti atrankos proceso tiksly. Vienas tiksly — apsikeisti
norima informacija, kuri leidzia tick kandidatams
daugiau suzinoti apie organizacija, tiek organizacijai
geriau pazinti kandidata. Antrasis tikslas — kandidaty
stebéjimas. Stebint, atkreipiant démesj | neverbaling
kalba, galima daugiau suzinoti apie kandidatus kaip
asmenybes. Trumpas 10—15 min. interviu gali suteik-
ti daugiau nei pakankamai informacijos, kad biity
galima nuspresti, ar kandidatas tinkamas, ar ji reikia
atmesti. TreCiasis tikslas — tai dar vienas atrankos
metodo pasirinkimas, kuris gali dar labiau atskleisti
tinkamiausia kandidata. Per pokalbi gali nuspresti,
kokiy asmens Ziniy norima suzinoti ir pritaikyti dar
vieng metoda (Roberts, 2004, p. 122—-123).

Interviu yra dazniausia naudojamas metodas
ir labai nejprasta, jeigu darbuotojas yra priimamas
be Sio metodo. Tiek vieSajame, tiek privaciajame
sektoriuose interviu yra galutinis metodas jvertinant
kandidaty tinkamuma. Interviu rii§iy jvairové pade-
da issirinkti toki pokalbio biida, kuris atskleisty visas
reikiamus kandidato gebéjimus. Netinkami atrankos
pasirinkimo metodai ir neveiksminga atrankos sis-
tema zmogiskuyju istekliy valdyme tiesiogiai susijg
su organizacijy patiriamais sunkumais — darbuotojy
kaita, mazesniu pelnu, mazu darbuotoju pasitenkini-
mu darbu, bloga atmosfera. Netinkamai ir neatsakin-
gai atrinkti darbuotojai organizacijai ne tik nepadés
efektyviai siekti tiksly, bet ir trukdys. Todél nukentés
organizacija ir joje dirbantys darbuotojai. Tinkamas
pokalbio pasirinkimas, jo tiksly nustatymas ir klaidy



i8vengimas — vienas paskutiniy atrankos etapu efekty-
vumo garantas. [vertinus kandidaty kompetencija per
pokalbi, atrankos komisija gali objektyviai atrinkti ge-
riausia kandidata i$ visy esamy. Dél naujo darbuotojo
atneSty naujy ziniy ir gebéjimy organizacijos darbas
tampa dar veiksmingesnis.

Zmogiskuyjy istekliy atrankos sistema yra svar-
bi dél keliy priezas¢iy. Visy pirma organizacijos veik-
los rezultatai visada priklauso nuo zmogiskyjy istek-
liy. Pasizymintys teigiamomis savybémis ir turintys
reikalingy igtidziy valstybés tarnautojai duos daugiau
naudos organizacijai. Neturintys jgiidZiy ar reikiamos
kvalifikacijos dirbs neefektyviai, todél nukentés orga-
nizacijos veiklos rezultatai. Netobula atrankos siste-
ma daugiausia pasekmiy sukelia vie$ajame sektoriuje,
nes nukencia ne tik organizacija ar darbuotojai, bet ir
visi pilie€iai ir jy interesai, todél naudinga iSanalizuoti
zmogiskyjy istekliy atrankos ypatumus tikrose institu-
cijose, vykdant atrankos procediiras. Tam pasitarnau-
ja naujai i darbo vietas atrinkty valstybés tarnautojy
nuomonés apklausa, kurios padeda atskleisti atrankos
specifika ir kylan¢ias problemas.

Tyrimo ,,Zmogiskyjy iStekliy atrankos ypa-
tumai §iauliq miesto savivaldybés administracijo-
je* metodologija

Atliekant mokslini tyrima, bitina identifikuoti
jam biitinus aspektus ir nustatyti tyrimo atlikimo me-
todologija, atskleisti tyrimo dizaina ir pagristi tyrimo
metu naudojamus instrumentus.

Pirmasis etapas — pasirengimas tyrimui ir ty-
rimo instrumentarijaus paruosimas. Siame etape,
remiantis teorine dalimi, i§ anksto buvo parengtas ty-
rimo instrumentas ir suplanuotas jo atlikimas. ISana-
lizavus moksling literatiira, buvo pasirinktas kokybi-
nis tyrimo metodas — pusiau struktiirizuotas interviu.
Siuo metu visuotinai pripaZistama, kad interviu yra
pagrindinis duomeny rinkimo metodas, nepriklauso-
mai nuo pasirinktos tyrimo idéjos ar strategijos, kuris
garantuoja didesnj patikimuma nei anketinis metodas
ar kiti apklausos budai. Interviu yra vienas efektyviau-
siy kokybinio tyrimo metody. Reikiamos Zodinés in-
formacijos gaunama tiesioginiu kryptingu interviu su
informantu. Pokalbio krypti ir turini salygoja tyrimo
problema, kuri sprendziama apklausiant. Jis padéjo
suvokti informanty patirtj, suzinoti jy nuomong tiria-
mu klausimu, kurias jie iSsaké savais zodziais, taip
atskleisdami savo pozilri | vie$ojo administravimo
zmogiskyjy istekliy atrankos procesa ir proceduras.

Siame tyrime buvo pasirinktas pla¢iausiai i§
visy kokybiniy interviu taikomas pusiau struktiirizuo-
tas interviu, kuris apibréziamas kaip pokalbis pagal i$
anksto paruostus klausimus, ta¢iau tyréjas $io proceso
metu privalo biti pasirenggs iSplétoti tema ir impro-
vizuoti. Pagrindinis pusiau struktiirizuoto interviu pri-
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valumas — beveik visiska tyréjo ir informanto laisvé.
Interviu metodas buvo pasirinktas siekiant suzinoti
informanty nuomong apie vie$ojo administravimo
zmogiskyju iStekliy atrankos sistema, kurig jie iSsa-
kyty savais Zodziais. Viena pagrindiniy priezasCiy,
kodél buvo pasirinktas §is metodas — terminologijos
ir iSankstinés nuomonés atsisakymas. Norint supras-
ti, kaip informantai vertina vie$ojo administravimo
zmogiskyjy istekliy atranka, buvo siekiama, kad tyri-
mo dalyviai savo vertinimus iSreik§ty savo terminais
(zodziais), o ne tiksliomis kategorijomis, kurios gali
buti kryptingai pateikiamos.

Siekiant, kad informantai pasidalyty patirti-
mi, kurig igavo dalyvaujant konkurse i valstybés tar-
nyba, Siauliy miesto savivaldybés administracijoje
ir jvertinty Sig atrankos sistema, kuria remiantis jie
dalyvavo konkurse, iSanalizavus moksling literatiira
apie zmogiskujy iStekliy atranka vieSajame administ-
ravime buvo sudarytas interviu klausimynas. Klausi-
myna sudaré 13 klausimuy, kuriy tikslas buvo i§samiai
pazinti zmogiskyjy istekliy atrankos proceso ypatu-
mus Siauliy miesto savivaldybés administracijoje ir
iganalizuoti Siauliy miesto savivaldybés administraci-
jos darbuotojy nuomong ir poziiirj i atrankos sistema
Lietuvoje. Klausimynas sudarytas i§ dviejy bloky: pir-
masis blokas apima 1-4 klausimus, antrasis — 5-13
klausimus. Pirmojo bloko klausimai buvo uzduodami
siekiant suzinoti bendra informacija apie informanta.
Antrojo bloko klausimais noréta suzinoti informanty
nuomong apie vie$ojo administravimo zmogiSkujy
iStekliy atrankos sistema. Antrojo bloko klausimy pa-
galba buvo gaunama informacija ir tyrimo rezultaty
analizés metu daromos interpretacijos straipsnio te-
ma.

Antrasis etapas — tyrimo informanty pasirinki-
mo kriterijy nustatymas. Analizuojant Siauliy miesto
savivaldybés administracijos atrankos protokolus,
buvo nutarta apklausti darbuotojus, kurie isidarbino
2008 m., siekiant, kad atsakymai biity kuo tikslesni ir
naujesni. Taigi tyrimo informantai — Siauliy miesto sa-
vivaldybés administracijos darbuotojai, kurie 2008 m.
laiméjo konkursa | valstybés tarnyba.

Treciasis etapas — tyrimo organizavimas. Tyri-
mas buvo atlieckamas 2009 m. kovo—balandzio mén.
Siauliy miesto savivaldybés administracijoje. Tyri-
mo informantai buvo apklausiami juy darbo vietoje,
nes tiek informantams, tiek tyréjui buvo patogiausia
ir priimtiniausia pokalbio vieta. Interviu metu infor-
mantai buvo apklausiami individualiai, jy atsakymai
buvo fiksuojami interviu protokoluose. Pokalbio me-
tu buvo uzduodama 13 i§ anksto pasiruosty klausimy.
Klausimai buvo uzduodami visiems vienodi, vienoda
tvarka.

Tyrimo metu nebuvo renkami jokie asmeniniai
duomenys, kurie leisty identifikuoti konkrety indi-



vida. Per interviu buvo laikomasi pagrindinio interviu
etikos principo — konfidencialumo. Informanty tapa-
tybés informacija buvo grieztai saugoma. Konfiden-
cialumo klausimas buvo aptartas interviu pradzioje,
informantams buvo tiksliai paaiSkinama, kad bus pa-
naudota jy suteikta informacija, bet nebus atskleidzia-
ma ju tapatybé. Atlickant tyrima buvo atsizvelgta ir
1 pagarbos asmens orumui principa. Tyrimo dalyviai
gal¢jo laisvai pasirinkti dalyvauti ar nedalyvauti tyri-
me. Daugelis informanty palankiai priémé sprendima
dalyvauti tyrime ir i§saké savo nuomong apie vie$ojo
administravimo zmogiskuju iStekliy atranka. Atlikus
tyrimg buvo pereinama prie paskutiniojo tyrimo eta-
po.

Ketvirtasis etapas — tyrimo rezultaty analizé
ir tyrimo ataskaitos (mokslinio straipsnio forma)
parengimas. Sis etapas buvo vykdomas 2009 m.
balandzio—rugséjo mén. Siame etape buvo analizuo-
jama, grupuojama, sisteminama informacija, pagal
gautus rezultatus buvo pateikiamos diagramos ir i§ski-
riami {vairls vieSojo administravimo zmogiskuyjy
iStekliy atrankos aspektai. Atliekant tyrimg siekta su-
rinkti tokius duomenis, kurie leisty atskleisti teigiama
arba neigiama poziiir] apie vie$ojo administravimo
zmogiskyjy istekliy atrankos procesa; vieSojo admi-
nistravimo zmogiskyjy iStekliy atrankos sistemos pri-
valumus; vie$ojo administravimo zmogiskuju istekliy
atrankos sistemos trilkumus; testo rastu naudinguma
vie$ojo administravimo zmogiskuyjy i$tekliy atrankos
procese; testo zodZiu naudingumg vie$ojo administ-
ravimo zmogiSkyju istekliy atrankos procese; proble-
mas kandidatuojant | valstybés tarnyba.

Tyrimo ,,Zmogi§kqjq iStekliy atrankos ypa-
tumai giauliq miesto savivaldybés administracijo-
je* rezultatai

Imties apibiidinimas. 2008 m. vyko 26 kon-
kursai { Siauliy miesto savivaldybés administracijos
valstybés tarnautojo pareigas, todél buvo siekiama
apklausti visus laiméjusius kandidatus. I§ planuoty
apklausti 26 informanty buvo apklausti 20, nes 2 in-
formantai, jsidarbine Siauliy miesto savivaldybés ad-
ministracijoje, jau nebedirbo, todél nebuvo galimybés
suzinoti ju nuomongs, o 4 informantai atsisaké duoti
interviu $ia tema.

Biitina pazyméti, kad Siauliy miesto savival-
dybés administracijos darbuotojy, kurie buvo jtraukti {
tyrima, pasiskirstymas pagal lyti buvo toks: 18 visy in-
formanty buvo moterys ir tik 2 vyrai. Taigi isidarbino
daugiau motery nei vyry. Tikétina, kad tokj valstybés
tarnautojy, isidarbinusiy per 2008 m., pasiskirstyma
pagal lyti Siauliy miesto savivaldybés administracijo-
je salygojo tai, kad $ioje institucijoje ir visoje Lietuvo-
je daugiausia valstybés tarnautojy sudaro moterys.

Atliekant tyrima buvo atsizvelgiama, i ko-

kias valstybés tarnautojo pareigas buvo priimamas
informantas, siekiant nustatyti, ar jy nuomoné apie
zmogiskyjy istekliy atrankos sistemg priklauso nuo
uzimamy pareigy. Darbuotojy pasiskirstymas pagal §i
kriteriju rodo, kad daugiausia apklaustyju priklauso
vyriausiojo specialisto kategorijai. I$ visy apklaustyjy,
jubuvo 12, o 8 likg vyresnieji specialistai.

Interviu rezultatai klausimyno pirmojo bloko
klausimy pagrindu. Analizuojant Siauliy miesto savi-
valdybés administracijos darbuotojy nuomong apie
vie$ojo administravimo zmogiskuyjy istekliy atrankos
sistema Lietuvos vieSajame administravime svarbu at-
kreipti démesi { tai, kokiais tikslais darbuotojai atéjo
dirbti i institucija. Todél per interviu buvo bandoma
atskleisti asmenine informanty patirtj.

Klausimu ,,Kur radote skelbima apie laisva
darbo vieta Siauliy miesto savivaldybés administ-
racijoje?” buvo siekiama iSsiaiskinti, kur valstybés
tarnautojai rado skelbima apie Siauliy miesto savi-
valdybés administracijoje sitilomg darba. Skelbimai
apie laisvas darbo vietas yra skelbiami ir centriniu,
ir vietiniu lygmeniu. Informantai skelbimus rado §iuo-
se informacijos Saltiniuose: savivaldybés interneto
puslapyje www.siauliai.lt, rubrikoje Naujienos — 12
informanty; spaudoje — dienrastyje ,,Siauliy krastas*
— 1 informantas; internete www.vtd.lt — 3 informantai;
internete www.valstybes-zinios.lt ,,Valstybés Ziniose*
—2 informantai; i$ savivaldybéje dirban¢iy darbuotoju
— 2 informantai. Per interviu i$siaiSkinta, kad informa-
cija apie laisvas darbo vietas daugiausia informanty
suzinojo 1§ skelbimy internete — net 85 proc. Tai ro-
do, kad valstybés tarnautojai naudojasi naujausiu ir
grei¢iausiu informacijos Saltiniu, turi kompiuterinio
raStingumo igiidzius, leidziancius rasti reikiama infor-
macija. 5 proc. informanty skelbima rado spaudoje,
10 proc. apie skelbimg suzinojo i$ kity $altiniy.

Klausimu ,,Kodél nusprendéte kandidatuoti i
darbo vieta savivaldybéje? buvo siekiama suzinoti,
kodél buvo norima dirbti valstybés tarnyboje, kokiy
motyvy vedimi informantai sieké laisvos darbo vietos
Siauliy miesto savivaldybés administracijoje. Zmo-
giskieji iStekliai vieSajame administravime yra patys
reikSmingiausi iStekliai, todél bitina iSsiaiskinti kan-
didaty motyvus ir tikslus, norint dirbti vieSajame sek-
toriume. Atsakymai | klausima buvo panasis, todél
atsakymai buvo padalyti | keturias grupes: galimybé
tobuléti ir realizuoti save (45 proc.), darbas pagal
i$silavinimg (20 proc.), visy darbo garantijy suteiki-
mas (20 proc.) ir bet kokio darbo paieska (15 proc.).
Analizuojant §iuos duomenis, galima konstatuoti, kad
informantai, nutare kandidatuoti i Siauliy miesto sa-
vivaldybés administracijos laisva darbo vieta, buvo
vedami asmeninio tobuléjimo motyvy — 45 proc. ap-
klaustyjy teigé, kad tai puiki galimybé tobuléti ir rea-
lizuoti save. Informantai mané, kad valstybés tarnyba
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yra puiki proga iSbandyti savo gebéjimus ir jgiidzius.
Tai rodo, kad Siauliy miesto savivaldybés administ-
racijos darbuotojai yra motyvuoti savo darba atlikti
efektyviai. 20 proc. apklaustyjy teigia, kad sitilomas
darbas atitiko jy iSsilavinima, todél galima teigti, kad
administracijoje dirba kvalifikuoti valstybés tarnau-
tojai, kuriy Zinios administracijos darbg daro efekty-
vesni. 15 proc. informanty tiesiog ieSkojo darbo, todél
ir dalyvavo Siauliy miesto savivaldybés administraci-
jos organizuojamame konkurse. 20 proc. apklaustyju
noré¢jo dirbti Sioje institucijoje, nes valstybés tarnyba
uztikrina visas socialines garantijas.

Klausimu ,,Kelintas tai buvo konkursas | vals-
tybés tarnyba, kuriame dalyvavote?* buvo siekta
suzinoti, ar daznai informantas dalyvavo organizuo-
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jamose konkursuose ir i§ kelinto karto jam pavyko
laiméti konkursa. Nustatyta, kad net 65 proc. infor-
manty konkursg | laisva darbo vieta Siauliy miesto
savivaldybés administracijoje laiméjo dalyvaudami
pirmaji karta. 25 proc. teigé, kad tai jy antrasis konkur-
sas 1 valstybés tarnyba, o 10 proc. informanty buvo
atrinkti dalyvaudami jau treCiajame konkurse.
Interviu klausimu ,,Kiek kandidaty dalyvavo
konkurse, kurj Jus laiméjote?* buvo norima i$siaiskin-
ti, ar daug pretendenty dalyvauja konkursuose i vals-
tybés tarnyba, nes nuo dalyviy skaiciaus taip pat pri-
klauso galimybé isrinkti pati tinkamiausig kandidata.
1 pav. pavaizduotas pasiskirstymas, kiek kandidaty
dalyvavo laimétame konkurse { valstybés tarnyba.
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B34
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B9 ir daugiau

1 pav. Informanty pasiskirstymas, kick kandidaty dalyvavo konkurse, kurj informantai laiméjo (%)
Saltinis: sudaryta straipsnio autoriy

Apibendrinant 1 pav. pateiktus duomenis, gali-
ma teigti, kad pretendenty, dalyvaujanciy i laisva dar-
bo vieta, néra daug, todél Siauliy miesto savivaldybés
administracija kartais net neturi galimybés rinktis
1§ didesnio skaiCiaus pretendenty, kas padidéty gali-
mybe, kad bus atrinktas pats kompetentingiausias dar-
buotojas.

Interviu rezultatai klausimyno antrojo bloko
klausimy pagrindu. Pateikiant klausima ,,Kaip ver-
tinate vieSojo administravimo zmogiskyju istekliy
(personalo) atrankos procesa? Teigiamai (neigiamai)?
Kodél?*, buvo siekiama suzinoti informanty nuo-
mong apie egzistuojantj atrankos procesa, kuriame
jie dalyvavo. Net 17 apklaustyju atrankos procesg ver-
tina teigiamai, 3 — neigiamai. Informantai, teigiamai
vertinantys atrankos procesa, mano, kad kriterijai,
pagal kuriuos buvo atrenkami kandidatai, leido jver-
tinti kandidatuojanc¢iy asmeny kompetencija skelbia-
moms pareigoms eiti. Taip pat jie teigia, kad reikéjo
perziiiréti daug istatymuy, nutarimy, taip pat suzinoti
daug informacijos, kad atrankos proceso rezultatas
bty palankus jiems. Ju nuomone, atrankos procesas
vyko sklandziai, suprantamai ir teisingai, laikantis
istatymu. Informantams teko susipazinti su dar neskai-
tytais istatymais, tac¢iau jiems buvo suteikiama iSsami
informacija, duota laiko pasiruosti, klausimai atitiko
specializacija, tod¢l atrankos procesg apklausiamieji
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vertina teigiamai. Kita dalis apklausiamyjy, kurie at-
rankos procesg vertina neigiamai, mano, kad jstatymy
zinojimas nepakankamai atskleidzia turimus jgtdzius
ir geb&jimus, toks reglamentuotas atrankos mechaniz-
mas sukelia daug itampos ir neleidzia visiskai atsi-
skleisti.

Uzduodant klausimg ,,Kaip manote, ar $is at-
rankos mechanizmas padeda iSrinkti patj kompeten-
tingiausia kandidata?, buvo siekiama suzinoti, ar
informantai galvoja, kad per atrankg iSrenkamas pats
tinkamiausias pretendentas. 35 proc. apklaustyjy ma-
no, kad §is atrankos procesas padeda iSrinkti pati kom-
petentingiausia kandidata, 10 proc. teigia, kad nepade-
da ir net 55 proc. teigia, kad ne visada.

Klausimu ,,Ar visos procediiros vyko pagal vi-
sas nustatytas taisykles?* buvo norima suZzinoti, ar, in-
formanty nuomone, Siauliy miesto savivaldybés admi-
nistracijoje atrankos procesas buvo vykdomas pagal
visus istatymus ir taisykles. 70 proc. informanty tei-
gia, kad konkursas vyko pagal visas taisykles. Vienas
informantas teige, kad konkursas vyko labai grieztai.
Egzamino rastu metu vienas pretendentas uzpilde
testq su savo, o ne su duotu tusinuku, todél testas ne-
buvo net netikrinamas. Si situacija rodo, kad viesojo
administravimo zmogiskieji istekliai Siauliy miesto
savivaldybés administracijoje yra atrenkami labai
kompetentingai ir atsakingai, nepazeidziant nustatyty



taisykliy. 30 proc. apklaustyjy mano, kad konkursas
vyko pagal istatymus, taciau tiksliai nezinodami visy
atrankos proceso taisykliy, teigti, kad viskas vyko pa-
gal istatymus, negali. Ta¢iau jie mano, kad konkurso
komisija sudaré kompetentingi darbuotojai.

Siuo klausimu buvo siekiama, kad informan-
tai i§vardyty tris atrankos proceso trikumus. Pateikti
trakumai leisty nustatyti atrankos proceso tritkumus,
kurie kliudo atrinkti pacius kompetentingiausius kan-
didatus. Informanty i§vardyti triikumai buvo panasis
arba jie pasikartodavo, tik kitokiais zodziais. ISana-
lizavus apklausiamyjy nuomong buvo isskirti Sie pa-
grindiniai vieSojo administravimo zmogiskuyjy iStek-
liy atrankos proceso trikumai: minimalus gebéjimy
ir igidziy atskleidimas; trumpas laikas konkurso pa-
sirengimui; pokalbio jrasinéjimas; didelis komisijos
nariy skaicius; daug testo klausimy; btitiny Zinoti jsta-
tymy kiekis; patiriamas stresas.

Atsakydami i klausimg informantai iSvardi-
jo po tris atrankos proceso privalumus. Sie apklau-
siamyjy i§vardyti atrankos proceso privalumai padéty
atskleisti visas teigiamas atrankos puses. [Sanalizavus
informanty atsakymus buvo isskirti Sie vieSojo admi-
nistravimo zmogiskuyjy istekliy atrankos proceso pri-
valumai: objektyvi ir profesionali atrankos komisija;
visiems pretendentams vienodi testo ir pokalbio klau-
simai; jvertinamos kandidaty zinios; konkursas vyks-
ta pagal visas nustatytas taisykles; vertinimas pagal
darbo staza, kompetencija; aiskiis reikalavimai preten-
dentams; pokalbio irasin¢jimas suteikia konkursui ob-
jektyvumo; pokalbis padeda atsiskleisti asmenybei;
testas tikrinamas prie pretendenty — neklastojami re-
zultatai; aiskus teisés akty reglamentavimas; skaidru-
mas; neSaliSkumas.

Klausimu ,,Kaip vertinate testo zodziu nau-
dinguma, kandidatuojant { valstybés tarnyba? Ar jis
atskleidzia kandidaty gebéjimus ir jgidzius? siek-
ta iSsiaiSkinti, kg informantai mano apie asmens
gebéjimy ir jgudziy atskleidima per testa rastu. Net
75 proc. apklaustyjy mano, kad testas rastu geb¢jimu
ir jgidziy neatskleidzia. Daugelis teigia, kad testas
rastu atskleidZia pretendenty Zinias, bet ne gebéjimus
ar jgidzius. Taip pat informantai mano, kad jstatymus
visada galima pasizitiréti, ju mokytis atmintinai never-
ta, todél biity naudingiau pasirinkti kitoki testo rastu
buda. 25 proc. isitiking, kad testas rastu atskleidzia
pretendenty gebéjimus ir igiidzius, nes tai puiki gali-
mybé¢ pasikartoti jstatymus ir suzinoti ka nors nauja.
Kartais biina tokiy klausimy, kuriuos reikia gerai ap-
galvoti, nes tiesaus atsakymo néra. Todél, pastaryjy in-
formanty nuomone, testas rastu atskleidzia kandidaty
gebéjimus ir jgudzius.

Klausimo ,,Kaip vertinate testo zodziu naudin-
guma, kandidatuojant i valstybés tarnyba?* tikslas —
suzinoti informanty nuomong¢ apie testa zodziu. Net
85 proc. informanty testa Zzodziu vertina teigiamai, o
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15 proc. —neigiamai. Informantai, teigiamai vertinan-
tys testa zodziu, mano, kad $is atrankos metodas pade-
da atskleisti kandidato asmenybe ir patikrina kitas kan-
didaty Zinias, nesusijusias su istatymais. Testo zodziu
metu komisija gali susidaryti tikslesng nuomong apie
kandidata, matyti, kaip kandidatas orientuojasi, atsa-
kinéja i klausimus. Testas Zodziu taip pat atskleidzia
kandidato nusiteikima, iSmanyma apie norimas uzim-
ti pareigas. Informantai, neigiamai vertinantys testa
zodziu teigia, kad jis neatskleidzia tikryjy asmens sa-
vybiy ir gebéjimy, nes per pokalbi, patiriant stresa,
ne visada galima pamatyti kandidato visus gebéjimus
ir visiems uzduodami vienodi klausimai neatskleidzia
kandidato kaip asmenybés.

Klausimu ,,Kaip manote, ar komisija kandida-
tus vertino objektyviai? Pagriskite savo nuomong.*
siekiama iSsiaiSkinti, ar, informanty nuomone, komi-
sija kandidatus vertino objektyviai. Visi apklaustieji
atsake, kad objektyviai, pagrisdami savo nuomong,
kad su priimamu zmogumi reikés bendradarbiauti ir
dirbti. Informantai taip pat teigia, kad komisija vertin-
ti neobjektyviai neturi galimybiy, nes testas vertina-
mas dalyvaujant kandidatams, o pokalbis jraSomas {
diktofong. Komisija sudaryta i§ profesionaliy specia-
listy, todél vertinimas vyksta tinkamai. Apklaustieji
taip pat tvirtino, kad komisijos klausimai buvo aiskiis
ir konkrettis, todél ir atsakymai buvo jvertinti kaip
konkretiis, neatsizvelgiant | Salutinius klausimo inter-
pretavimus.

Paskutinio klausimo ,,Su kokiomis problemo-
mis asmeniskai susidiréte kandidatuojamas i vals-
tybés tarnyba?* tikslas buvo nustatyti galimas proble-
mas, su kuriomis susiduria kandidatai, pretenduodami
i Siauliy miesto savivaldybés administracija. Kandi-
daty nuomone, vyrauja dvi pagrindinés problemos: pa-
tirilamas stresas ir daugybés teisés akty mokymasis.

Tyrimo ,,Zmogiskujy istekliy atrankos ypatu-
mai Siauliy miesto savivaldybés administracijoje
rezultatai parodé, kad Siauliy miesto savivaldybés ad-
ministracijoje zmogiskyjuy istekliy atrankos procesas,
darbuotojy nuomone, turi ir teigiamy, ir neigiamy
savybiy. Pagrindiniai atrankos proceso privalumai
yra susij¢ su tuo, kad kandidatams | laisva valstybés
tarnautojo vieta zinomas teisés akty reglamentavi-
mas, procesas vyksta pagal visas nustatytas taisykles,
todel uztikrinamas jo skaidrumas. Kaip didziausias
trikumas vie$ojo administravimo Zmogiskuyju istek-
liy atrankos procese buvo jvardytas naudojamo atran-
kos instrumento vienpusi§kumas: testas rastu negeba
pakankamai gerai atskleisti kandidaty gebéjimy ir
igudziy.

Taigi Sie per tyrima gauti rezultatai leidzia nu-
statyti svarbiausius atrankos proceso metu informanty
pastebétus trikumus ir privalumus, identifikuoti gali-
mus atrankos procediiry tobulinimo btdus.



VieSojo administravimo Zmogiskyju istekliy
atrankos procediiry tobulinimo biidai, remiantis
tyrimo rezultaty analize

Tyrimo, atlikto Siauliy miesto savivaldybés ad-
ministracijoje, rezultatai parodé, kad darbuotojy nuo-
mon¢ apie vieSojo administravimo zmogiskyju iStek-
liy atrankos procesa, jo veiksminguma yra skirtinga.
Remiantis rezultatais galima teigti, kad $i sistema néra
tobula ir reikia ja tobulinti. Vieni informantai palaiké
esama atrankos sistema, kiti teigé, kad ja reikéty keis-
ti. ISanalizavus tyrimo duomenis, buvo izvelgti du pa-
grindiniai trikumai, kurie daro didziausia neigiama
poveiki visai vieSojo administravimo zmogiskyju
iStekliy atrankos sistemai: nepakankamai atspindéta
pretendentuy kompetencija ir neefektyviai panaudoja-
mi iStekliai.

Nepakankamai atsispindeéta pretendenty kom-
petencija. Atrankos metodai, kurie padéty nustatyti
tikraja pretendento | valstybés tarnautojo pareigas
verte, jo atitikimg pareigybés apraSyme nustatytiems
specialiesiems reikalavimams, valstybés tarnautoju
ziniy ir geb&jimy bendros vertinimo sistemos nebu-
vimas rodo tam tikra dabartinei sistemai rySky objek-
tyvumo trikuma. Si tvarka nuolat kritikuojama (3iuo
atveju Siauliy miesto savivaldybés administracijos
darbuotoju) todél, kad testas rastu orientuotas | Ziniy,
o ne gebéjimuy tikrinima. Pretendentai, atlikdami testa,
parodo savo jstatymy Zinojima, bet ne savo igiidZius,
kurie yra reikalingesni atlickant darba valstybés tar-
nyboje. Be to, visi testai yra skelbiami viesai, tad
kiekvienas pretendentas gali ji iSmokti ir puikiai ji at-
likti. Istatymus visada galima pasiziiiréti, nebitina ju
mokeéti atmintinai, be to, jie daznai keiciasi, tod¢l biiti-
na apgalvoti §io egzamino tobulinimo galimybes. Da-
bartiné valstybés tarnautojy atrankos sistema viesojo
administravimo institucijose neleidzia iSsiaiskinti
ju asmeniniy savybiy. Pirmiausia reikia naudoti ne
tik preliminary testa, bet ir kitus testus, tokius kaip
psichologinius, asmenybés, intelekto, gabumy ir kt.
Testo jvairove yra didelé, todé¢l bitina pasinaudoti
kiekvienu ju, kuris atskleisty kandidaty asmenybe,
gebéjimus i$ visy pusiy.

Straipsnio autoriy nuomone, | vieSojo administ-
ravimo zmogiskyju iStekliy atrankos sistema reikia
itraukti testus pagal psichologinius aspektus, kurie
leisty pasirinkti Zmones biitent | tas pareigas, i kurias
jie geriausiai tikty pagal savo elgseng ir charakterio
bruozus, kurias eidami jie pasiekty puikiy rezultaty.
Valstybéstarnybojereikalingiivairiy gebé¢jimydarbuo-
tojai. Vieni turi biiti organizatoriai, greitai priimantys
sprendimus, kiti ramis, nuoseklis ir kantriis vykdy-
tojai. Reikalingi ir ieSkantys naujy idéjy, iniciatyvis.
Su vienokiu ar kitokiu darbu sékmingiau susidoroti
gali zmogus, turintis tam tikry asmeniniy savybiuy,
gebéjimy, kompetencija. Nors savybiy, kurios reika-

lingos beveik visiems darbams atlikti, konkre¢iy funk-
ciju vykdymas gali reikalauti specifiniy gebéjimuy,
kompetencijos ar asmeniniy savybiy.

I vieSojo administravimo zmogiskyjy istek-
liy atrankg taip pat biity naudinga ijtraukti praktines
uzduotis, per kurias biity galima patikrinti kalbos
mokeéjima, rastinguma, kompiuterini rastinguma ir
kt. Be to, atrankos organizatoriams biity nesunku pa-
lyginti ir jvertinti, kuris pretendenty greiciausiai, tiks-
liausiai, profesionaliausiai orientuojasi toje srityje, 1
kuria pretenduoja. Biity galima taip pat vertinti, kaip
pretendentai désto mintis ir kaip geba pritaikyti turi-
mas zinias praktikoje.

Kadangi per Ziniy testa sunku nustatyti asmens
ry$i su darbu, todél labai svarbus dar vienas atrankos
metodas — interviu, kuris padeda atrinkti labiausiai tin-
kamg kandidatg laisvai darbo vietai uzimti. Taikant
vie$ojo administravimo zmogiskuyjy iStekliy atrankos
mechanizma, taip pat sunku iSsiaiskinti pretendenty
asmenines savybes per pokalbi, nes pretendentams i
valstybés tarnybg uzduodami tie patys, su pareigybés
funkcijomissusij¢klausimai. Nérabandomaissiaiskin-
ti, kaip pretendentai pasielgty vienoje ar kitoje situaci-
jose. Taip pat nesistengiama issiaiskinti, ka pretenden-
tas mano apie pareigybe, 1 kurig pretenduoja, ir apie
tikslus, siekiant isidarbinti vieSajame sektoriuje. Visy
pirma reikéty iSanalizuoti pretendento asmenybg, o
véliau apie jo gebéjimus ir kompetencija. Taip pat
reikéty iSsiaiskinti, kaip jis bendrauja, kuo domisi,
kas patinka, kokie jo tikslai ir motyvai. Pokalbis su
kandidatu gali daug lemti, todél labai svarbu per po-
kalbi kuo daugiau i$siaiskinti apie pretendentus.

Viesojo administravimo zmogiskyjy istekliy at-
rankos sistemoje veikia du atrankos metodai, kurie pa-
pildo vienas kita, todél atrankos procesas tampa efek-
tyvesnis, taciau $iy metody atlikima ir pasirinkima
butina tobulinti. Remiantis mokslinémis teorijomis ir
kity Saliy patirtimi, galima sukurti efektyvia viesojo
administravimo zmogiskuyjy istekliy atranka.

Antrasis atrankos tritkumas — neefektyviai pa-
naudojami istekliai. Rengiant konkursa, itraukiama
nemazai valstybés tarnautojy. Vieni ruoSia testus,
kiti — klausimus interviu. Darbuotojy 18 skirtingy pa-
daliniy skyrimas i komisija néra labai efektyvus, nes
jie turi vykdyti papildomas funkcijas, kuriy atlikti pro-
fesionaliai negali, nes neturi visy reikiamy personalo
atrankos specialistui reikalingy igidziy. Per pokalbi
jiems sunku i$siaiskinti pretendento gebéjimus atlikti
funkcijas, kurias jam gali tekti vykdyti, jeigu laiméty
konkursg. Nors kiekvienas vie$ojo administravimo
specialistas yra kompetentingas savo srityje, taciau
atlieckant vieSojo administravimo zmogiskyjy istek-
liy atrankos komisijos nario pareigas, ne visada gali
pavykti efektyviai jvertinti kandidaty tinkamuma,. At-
renkant darbuotojus, bitini profesionaliis komisijos
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nariai, kurie gebéty iZvelgti visas reikiamas asmeniui
savybes, padéty atskleisti, koki potenciala instituci-
jai galéty suteikti kandidatas i ja ateidamas dirbti, ir
zinoty visus niuansus, kaip iSvengti tokiy klaidy kaip
Halo efektas, skuboto jvertinimo, kandidaty kontras-
tingumo klaidy ir pan. ISsprendus $ig problema, gali-
ma tikétis, kad interviu metodas suteiks didziausios
naudos atrankos procesui.

Viesojo administravimo zmogiskujuy istekliy
atrankos procesas turi biti tobulinamas: pradedant
nuo atrankos metody pasirinkimo ir baigiant kompe-
tentingy komisijos nariy, atlickanéiy atrankos pro-
cediiras institucijose, pasirinkimo. Visa tai dazniausia
susij¢ su centrinés valdzios funkcijy igyvendinimu ir
politikos formavimu. Todél buitent Sioms institucijoms
biitina nagrinéti, kokios problemos kyla atrankos pro-
cesuose ir jas taisyti, visy pirma orientuojantis | teisés
akty koregavimus.

Tyrimas parodé, kad vieSojo administravimo
zmogiskyjy iStekliy atranka néra tobula, j reikia to-
bulinti, nes nuo $io proceso veiksmingumo priklauso
tolesnis vieSyjy institucijuy darbas. Svarbu sukurti to-
kia valstybés tarnautojuy atrankos sistema, kuri suda-
ryty salygas skaidriai, atvirai ir teisingai pretendenty
atrankai. Siekiant i§ esmés patobulinti pretendenty at-
rankos ] valstybés tarnautojo pareigas kokybe, buitina
uztikrinti, kad visi Zmonés, dirbantys atrankos proce-
se, biity to iSmokyti ir turéty tam reikalingus jgudzius.
Siauliy miesto savivaldybés administracijos atrankos
atvejis parodé, kad atranka turi biiti liberalesné, regla-
mentuojanti tik bendrus principus, leidzianti pa¢ioms
institucijoms spresti, kokiais budais vykdyti atranka,
kokius metodus ir kokius kriterijus taikyti. Kai yra ga-
limybé lanksciai taikyti jvairius atrankos metodus, re-
zultatai biina gerokai efektyvesni ir objektyvesni.

ISvados

1. VieSojo administravimo zmogiskieji istekliai yra
reik§mingiausi organizacijos iStekliai. Vieni svar-
biausiy zmogiskyjy iStekliy ir ju vaidmens valdy-
mo aspekty, kurie lemia vis didesn¢ vieSojo ad-
ministravimo zmogiskuju istekliy reikSme — nau-
josios vieSosios vadybos skverbimasis i vieSaji
sektoriy ir didéjantis démesys zmogiskyjy istek-
liy funkcijoms ir ju igyvendinimui. Kiekviena
vie$ojo administravimo institucija turi turéti to-
kius valstybés tarnautojus, kurie tobuléty kartu su
aplinka.

2. VieSojo administravimo zmogiskyju istekliy at-
ranka — vienas svarbiausiy uzdaviniy valdymo
procese vieSosiose institucijose. Besikeiciantys
poziiiriai, aplinka, technologijos naujoves ir kiti
veiksniai priverCia organizacijas skirti vis dau-
giau démesio zmogiskiesiems istekliams, o ypac
ju atrankai. Nuo to, ar bus pasirinkti tinkami dar-
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buotojai, priklauso visa tolesné institucijos veik-
la ir darbo organizavimas, tod¢l biitina pasirinkti
tinkamus pretendenty kriterijus, ir atrankos meto-
dus, kurie padéty isrinkti pati kompetentingiausia
kandidatg i§ visy galimy.

Pagrindiniai vieSojo administravimo zmogiskuyjy
iStekliy atrankos ypatumai tiek uZsienio, tiek Lie-
tuvos kontekste — atrankos metody pasirinkimas,
atrankos principy laikymasis ir atrankos sistemos
pasirinkimas (centralizuota ar decentralizuota).
Sie ypatumai parodo kiekvienos valstybés skir-
tumus organizuojat vie$ojo administravimo zmo-
giskyjy istekliy atranka. Taciau visy valstybiy
pagrindinis atrankos tikslas — atrinkti pati kompe-
tentingiausig ir tinkamiausia darbuotoja.
Zmogiskuju istekliy atrankos procesas Siauliy
miesto savivaldybés administracijoje turi buti
tobulinamas: pradedant nuo atrankos metody pa-
sirinkimo ir baigiant kompetentingy komisijos
nariy, atliekanciy atrankos procediras instituci-
jose, pasirinkimo. Visa tai dazniausia susij¢ su
centrinés valdzios funkcijy igyvendinimu ir politi-
kos formavimu. Todél biitent §ioms institucijoms
butina nagrinéti, kokios problemos kyla atrankos
procesuose ir jas taisyti, pirmiausia orientuojantis
1 teisés akty koregavimus.

Viesojo administravimo istaigose pernelyg dau-
giau démesio skiriama taisykléms ir procediiroms,
taCiau nepakankamai démesio yra skiriama proce-
so produktyvumui. Sparti technologijy ir mokslo
raida kelia naujus reikalavimus vieSyjy organiza-
ciju veiklai, todél biitina tobulinti ir vieSojo admi-
nistravimo zmogiskyjy istekliy atranka. Bitina
atkreipti démesi 1 atrankos procese vyraujancias
problemg — nepakankama pretendenty gebéjimy
ir igiidziy atskleidima.

Atsizvelgiant | atrankos metody ivairove, Zmo-
giskyju istekliy atranka galima padaryti efekty-
vesng ir veiksmingesne tiek pretendenty, tiek ins-
titucijy atzvilgiu. Suteikiant galimybg metodus
pasirinkti konkreCiai institucijai, ji galéty biti
iSnaudota maksimaliai, nes vieSojo administravi-
mo institucija kiekvienai pareigybei ir specialiems
reikalavimams gali pritaikyti tokius metodus, ku-
rie leisty atrinkti tokius darbuotojus, kurie savo
gebéjimus ir jgudzius pritaikyty organizacijoje.
Igyvendinant vieng zmogiskyju istekliy atrankos
proceso metodg — interviu, biitina atkreipti démesi
i tinkama jo atlikima ir maksimalig informacijos
apie pretendenta gavima. Nepakanka pretendenty
paklausti klausimy i§ darbo specifikos, nes $iy
dieny zmogiskieji iStekliai apima ne tik profesi-
nius, bet ir asmeninius gebéjimus, todél biitina
keisti interviu metodo gaires. Bitina iSsiaiskinti
pretendenty asmenines savybes, ju tikslus, norus
ir motyvus pretenduojant i valstybés tarnyba.
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Aspects of the Selection of Human Resources of Public Administration: the Research on Opinion of Personnel

Working at Siauliai City Municipality Administration
Summary

Human resources skills and competencies in public
administration is one of the most important factors, which
may not only lead to the efficient work of public organiza-
tions, but also allow achieving better results. Therefore, in
order to have the most competent public service, and to
adapt to the changing environment of particular concern, to
create an effective system of selection of human resources
of public administration, to ensure the successful selection
of candidates with the necessary knowledge, skills and jobs
matching the requirements of the selection, it is necessary
to examine whether the selection mechanism in the civil
service is effective and whether it is subject to respective
screening instruments.

Thus, the scientific problem of the paper can be for-
mulated as a question: what are the aspects of selection of
human resources of public administration? This paper was
aimed to examine the process of selection of human re-
sources of public administration and its characteristics in
Siauliai city municipality’s administration. On this purpose
it was tried to disclose the aspects of human resources in
public administration in theoretical context; to analyze the
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features of human resources selection system in Lithuania
and to identify the aspects of management of selection of
human resources at municipality (in this case — Siauliai).
During the research, the following research methods were
used: analysis of scientific literature, publicist, and other
sources; documentation, content analysis, comparison,
clustering, data systematization, semi-structured inter-
views.

The research has shown that the selection process
does not allow selecting the most suitable candidate due
to the absence of effective system of selection of human
resources of public administration and instruments used.
Therefore, it can be argued that the system of selection of
human resources of public administration is not fully effec-
tive according to the written test and interview methods,
it is unable to fully reflect the candidates’ skills and their
competence. To have such a selection system, in which all
candidates could reveal their capacity and skills, it is neces-
sary to improve this system.

Keywords: public administration and human re-
source management, selection.



