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Anotacija. Straipsnyje pristatomos ir analizuojamos talento ir kompetencijos sqvoky
sampratos bei jy samplaika, orientavimo ir motyvavimo veiksniy svarba ilgalaikiam talenty
islaikymui. Straipsnio tikslas — iSsiaiskinti ir iSanalizuoti pagrindinius veiksnius, motyvuo-
Jjancius talentingus darbuotojus likti ir efektyviai dirbti Siuolaikinéje farmacijos organiza-
cijoje.

Siekiant jgyvendinti straipsnio tikslg ir iSkeltus uzdavinius, buvo atliktas tyrimas,
pateikus 2018 metais parengtq elektroning anketq farmacijos organizacijy administracijos
darbuotojams (vadovams ir specialistams). Remiantis surinktais duomenimis, buvo jvertin-
ta talenty svarba, iSanalizuoti talentingy darbuotojy motyvavimo veiksniai, svarbiis perso-
nalo islaikymui ir jy darbo efektyvumui.

Atliekant tyrimq gauti rezultatai padéjo isskirti ir iSanalizuoti problemas, su kurio-
mis susiduria farmacijos organizacijos, norédamos apsiriupinti talentingais darbuotojais,
Juos motyvuodamos efektyviai ir kokybiskai dirbti. Straipsnyje isanalizuoti tyrimo rezultatai
padeés rasti efektyviausius motyvavimo metodus, biitinus talentams islaikyti ir situacijai or-
ganizacijoje pagerinti j talenty paieSkos procesq jtraukiant daugiau veikly ar gerinant jy
igyvendinimgq. Pritraukimas talentingo personalo — vienas svarbiausiy organizacijos uzda-
viniy, cia itin svarbus pradinis etapas — supazindinimas su darbo specifika, organizacijos
kultira, kolektyvu ir kt. Lietuvos farmacijos organizacijy personalo tyrimo analizé parode,
kad pritraukti talentus tenka vadovams, neturintiems specialiy jgudziy ir kvalifikacijos siai
veiklai tinkamai atlikti. Apsiripinama talentais tokiais pat metodais kaip ir kitu personalu.
Ir Siuo atveju tai vyksta nevisiskai tinkama tvarka, daugiau démesio skiriant darbuotojo
islaikymo kainai, o itin mazai — talentus motyvuojanciy veiksniy sistemai, kuri labai svarbi
skatinant kokybiskq ir efektyvy organizacijos darbg.

ReikSminiai ZodZiai: talentas, gabumai, motyvacija, farmacija, organizacija, perso-
nalas, verbavimas.
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Ivadas

Talentingumo sgvoka Siuolaikiniame moksle interpretuojama jvairiai. Pavyz-
dziui, Grakauskaité-Karkockiené (2002) talentinguma aiskina taikydama Gardnerio
sgvokos interpretacijg (1992) —kad talentas atsiskleidzia per gabumy, intelekto, Ziniy,
motyvacijos ir nuostaty visuma, kuri lemia individo profesine sékmg¢ jvairiose srityse
(Gardneris, 1992, cit. Grakauskaité-Karkockiené¢, 2002). Kai kuriais atvejais talentas
aiSkinamas kaip gebéjimy atskleidimas, kuris priklauso nuo Seimos, mokyklos ir vi-
suomenés pozitrio ir jtakos (Grakauskaité-Karkockiené, 2006; Monkas ir Ypenbur-
gas, 2003). Monkas ir Ypenburgas (2003) talenta, pavyzdziui, priskiria prie gabumy.
Tad kai kurie mokslininkai sgvokas ,,gabumai‘ ir ,,talentas skirtingai interpretuoja,
nors daznai jos abi vartojamos kaip artimos reik§més zodziai. TaCiau visi sutinka,
kad talentas yra tiesiogiai susij¢s su intelektiniais geb¢jimais tam tikroje mokslo ar
veiklos srityje. Taigi savoka ,,talentingas® taikoma, kai kalbama apie meno, sporto,
muzikos ir kitas sritis, kur pasireiskia jvairts iSskirtiniai, dominuojantys asmenybés
gabumai. Siame darbe vadovausimés Gagné (2018) savoka, kad talentas — tai veiklo-
je i8vystyti gabumai. Aktuali $iam straipsniui taip pat yra Feldhuseno (1994) talento
sgvoka, kuri akcentuoja, kad gabumus ir talentinguma lemia jgymiai (genetiskai nu-
lemti gebéjimai), ankstyvos gebéjimy apraiskos, gebéjimai ir polinkiai, zinios, kiiry-
biniai gebéjimai, metakognityviis gebéjimai, motyvacija ir mokymosi stilius.

Zodis , talenta“ lotyny kalboje reiskia polinkj, nora, troSkima. Sumere, Ba-
bilone, Graikijoje ir Romoje talentu buvo vadinamas senovinis svorio ir piniginis
matavimo vienetas, Biblijoje, Evangelijoje pagal Mata, — kiino ar minciy jéga, kurig
Dievas suteikia Zzmogui tam, kad jis ja dar labiau subrandinty ir sustiprinty.

Jungtinése Amerikos Valstijose 2013 m. atliktas tyrimas parodé, kad talen-
tingais zmonémis issiskiria daugiau nei pusé pelningiausiy kompanijy TOP50, tarp
ju ir esancios paciose auksCiausiose pozicijose — ,,Apple”, ,,Microsoft” ir ,,Goo-
gle“. Remiantis ,,Adecco Group* atliktu tyrimu ,, Tarptautinis talenty konkurencin-
gumo indeksas 2015-2016%, i§ 20 konkurencingiausiy pasaulio Saliy net 18 — Va-
kary valstybés. Taciau Lietuvos valstybingje 2013-2022 m. Svietimo strategijoje
zodzio ,talentas* apskritai néra. Valstybinés studijy, moksliniy tyrimy ir eksperi-
mentinés (socialinés, kultirinés) 2013-2020 mety plétros programos 2016-2018
mety veiksmy plane keliamas tikslas sukurti geban¢iam ir motyvuotam asmeniui
palankig aplinka tapti aukstos profesinés kvalifikacijos specialistu, saves realizavi-
mg derinanciu su valstybés ir visuomenés liikesciy tenkinimu.

Talenty islaikymo ir motyvavimo organizacijoje problemg I. Savickiené
(2003), UAB ,,Personalo centro brokeriai“ direktoré, aiskina tuo, kad, didéjant
auksto lygio specialisty ir vadybininky stygiui, organizacijos susiduria ne tik su
problema, kaip atrinkti, bet ir kaip pritraukti talentus, kaip pasiekti, kad organiza-
cija biity laikoma itin pageidautina darbo vieta. Kad talentingy darbuotojy paieskos
problema egzistuoja, galima spresti, atsakius j klausimg — ar organizacijoje jau da-
bar dirba geriausi darbuotojai? Ar geriausi darbuotojai neiseina dirbti j kitas organi-
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zacijas? (http://www.manager.lt)

Siekiant, kad organizacijose biity kuo daugiau talentingy darbuotojy, perso-
nalo atranka jose turi biiti atlieckama itin atsakingai. Organizacijos personalas néra
tik darbuotojai — tai yra jos sékmeés garantas. Taigi jos riipestis turéty biiti, kaip at-
sirinkti tik geriausius ir talentingiausius darbuotojus, o $iuo konkreciu atveju (vyk-
dant atrankg j farmacijos jmong) — auksto lygio specialistus — talentus.

Talentingo darbuotojo atranka prasideda anksciau, nei atsiranda laisva darbo
vieta. Todel svarbu sukurti potencialiy darbuotojy rezerva, objektyviai jvertinant
darbo sudétinguma ir aiskiai apibréziant, kokiy rezultaty naujasis darbuotojas turés
pasiekti ir kokias uzduotis turés atlikti paskirtas j tam tikras pareigas. Zinoma, taip
pat turi bati jvertintos ir naujojo darbuotojo asmeninés savybes (Gren¢ikova, Gus-
¢inskiené, Spankova, 2017).

Pagrindiné organizacijy problema — kaip rasti, atrinkti geriausia, talentingiau-
sig ir efektyviausia darbuotoja i laisva darbo vieta ir jj iSlaikyti. Pradedant ,talenty
medziokle®, reikia aiskiai numatyti tikslus, uzdavinius, veiklos procesa ir metodus.
Taip pat svarbu pasirinkti paiesSkos, atrankos ir motyvavimo metodus bei kitas ta-
lentingo personalo atrankos efektyvuma uztikrinancias priemones.

Tyrimo problema. Farmacijos organizacijose daugiausia dirba aukstaji i8si-
lavinima turintys zmonés (medikai, farmacininkai, vadybininkai, rinkodaros specia-
listai ir kt.). Kyla problema — kaip sékmingai atrinkti talentingus darbuotojus i far-
macijos organizacijas Lietuvoje ir kokie yra jy i§laikymo organizacijose veiksniai?

Tyrimo objektas — talentingo personalo atrankos veiksniai.

Tyrimo tikslas — i$siaiskinti ir iSanalizuoti pagrindinius veiksnius, skatinan-
¢ius talentingus darbuotojus dirbti Siuvolaikinéje organizacijoje.

Tyrimo uZdaviniai:

1) iSsiaiSkinti, kas yra talentingas organizacijos personalas;

2) nustatyti, kaip apripinti organizacija talentingu personalu;

3) rasti buidy, kuriais biity galima geriau apsirtipinti talentingais darbuotojais
Lietuvos farmacijos organizacijose.

Tyrimo metodai ir metodologija: teorinés medziagos lyginamoji analizé ir
sinteze; apklausa anketuojant farmacijos organizacijy administracijos darbuotojus.

Straipsnyje pateikiamos ir analizuojamos talento, kompetencijos savoky
sampratos ir jy samplaika, orientavimo ir motyvavimo veiksniy svarba siekiant ilga
laikg iSlaikyti talentus.

Remiantis moksliniais straipsniais sudaryta ir pateikta farmacijos organiza-
cijy administracijos darbuotojams (vadovams ir specialistams) elektroniné anketa.
Surinkti duomenys turi padéti nustatyti talenty svarba, apsiriipinimo jais biidus ir jy
iSlaikymo organizacijoje aspektus.

Anketavimo rezultatai padéjo isskirti problemas, su kuriomis susiduria farmaci-
jos organizacijos apsiriipindamos talentais ir juos iSlaikydamos, ir suformuluoti pasit-
lymus, kaip galima bty pagerinti situacijg — aktyvinti apsirtipinimo talentais procesa
jtraukiant kuo daugiau motyvuojanciy veiksniy, gerinan¢iy vykdomy veikly kokybe.
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Organizacijos apsiriipinimas talentingu personalu

Dabartinéms organizacijoms apsiriipinimas talentingu personalu yra ilga-
laikis ir tikslingas procesas, paremtas tam tikrais principais ir standartais, tokiais
kitaip bendradarbiavimas ir jsipareigojimas samdyti, i§saugoti ir ugdyti talentus or-
ganizacijos sékmei uztikrinti (HRfocus, 2008 kovas).

Specialiojoje literatiiroje teigiama, kad jmonés pasiekty uzsibrézta sékme,
reikalingas tikslas ir nuoseklus personalo vadybos veiksmy planavimas. J. A. F. Sto-
ner, Jatautaité, Kazimianec (2018) ir kiti (1999) pateikia Zmoniy istekliy valdymo
proceso organizacijoje schema (1 pav.).

1 etapas
Nustatyti talentingo asmens poreikj darbo vietai
[

2 etapas

Sutvarkyti darbo vietos dokumentus
[

3 etapas

Nustatyti verbavimo kanalus
[

4 etapas
Sudaryti verbavimo turinj ir priemones
[

5 etapas
Nustatyti atrankos kriterijus
[

6 etapas
Talentingy kandidaty pasirinkimas
[

7 etapas

Atsirinkti ir patikrinti geriausius kandidatus j darbo vieta
\

8 etapas
Galutinis kandidaty jvertinimas, pagal pasiruostg darbo
apraSyma, pasirenkami geriausi kandidatai
[

9 etapas
Patikrinti pasirinkto geriausio kandidato kvalifikacija

[

10 etapas

Su sékmingai pasirodziusiu kandidatu tartis dél apmokéjimo,
priedy, testi abipusg sutartj dél jdarbinimo pirma
atsizvelgiant | kompanijos, po to — i kandidato interesus

[

11 etapas

Patvirtinti pasirinkimg samda

1 pav. Talentingo personalo apsiriipinimo etapai

Saltinis: D. D. Dubois, W. J. Rothwell, Competency-based HR.
Management (2004)
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Zmoniy istekliy, kitaip — darbuotojy poreikio, planavimas — tai plany, kaip
uzpildyti atsirandancias laisvas darbo vietas, sudarymo procesas, grindziamas atei-
tyje atsirasianciy laisvy darbo viety prognoze ir sprendimu, ar iSorés ir vidaus kan-
didatai bus verbuojami j Sias darbo vietas (Dessler, 2001).

Tradicinio planavimo ypatumas yra tai, kad daroma prielaida, jog ateitis bus
tokia kaip ir praeitis ir kad tam tikra zmoniy grupé atliks tiksliai numatyta darba.
Kompetencija grindziant darbuotojy verbavimg ir atranka daroma prielaida, kad
praeities elgesys gali padéti numatyti elgesj ateityje panasiose situacijose (Golds-
tein, Davison, 1998).

Talenty vadyboje turi biiti numatomi tikslai, metodai, laukiami rezultatai, jy
pasiekimo laikotarpis (terminas), vertinimas, prisitaikyma prie kintancios aplinkos
lengvinancios priemonés ir eigos kontrolé. Tradicinio personalo valdymo atveju
vienu metu naudojami keletas teoriskai nustatyty metody, pagal kuriuos planuoja-
ma veikla. Metodai talenty vadyboje — tai tik priemon¢, padedanti planuoti (Dubois,
2004).

Talenty iStekliy planavimas — tai nuosekliy veikly visuma. D. Dubois (2004)
pateikia 11 etapy apsiriipinimo talentais, kompetentingais darbuotojais organizaci-
joje schema (1 pav.).

Verbavimas — tai procesas, kurio metu surandami ir priviliojami j organiza-
cija, laisvas darbo vietas, potencialiis kandidatai. Sios veiklos rezultatas — tam tik-
ras skaicius kandidaty, i$ kuriy bus atrinktas ir pasamdytas reikalingas darbuotojas
(Bakanauskiené, 2002).

D. Dubois (2004) isskiria 4 tradicinio personalo verbavimo etapus:

1. Laisvos darbo vietos nustatymas — galimi du variantai: planuoti darbuoto-
juy ateities poreikj arba nustatyti faktinj darbuotojo trikumg (kai jau yra laisva darbo
vieta).

2. Darbo vietos ir reikalingy jgiidziy aprasymas — darbo apraSymas, uzduo-
¢iy detalizavimas tam, kad biity lengviau sudaryti reikiamy kandidaty savybiy sara-
$a ir atlikti atranka.

3. Verbavimo Saltiniy pasirinkimas — vidiniy ar iSoriniy $altiniy pasirinkimas
atliekant kandidaty paieska.

4. Pasirenkamas veiksmingiausias biidas pritraukti atsivinktus kandidatus —
organizacija turi rasti biida, kaip jtikinti tinkama darbuotoja, kad tai geriausia vieta
dirbti.

G. Dessler (2001) j verbavimo procesg jtraukia: 1) personalo poreikio pro-
gnoze; 2) kandidaty pasitlos prognozg ir 3) verbavimo Saltiniy pasirinkima.

Remiantis A. Sakalu (1998), §j procesa sudaro 4 etapai:

1) Verbavimo dokumenty paruosimas/pateikimas.

2) Dokumenty vertinimas, pirminé atranka pagal formalius duomenis.

3) Atrinkty kandidaty pirminé kontaktiné atranka.

4) Galutiné atranka.

Daugelis autoriy, kurie analizuoja tradicing ir talentais paremta personalo
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paieska, pabrézia — talentingo personalo paieska skiriasi nuo tradicinés tuo, kad,
pradedant planuoti jprasting paieska, démesys skiriamas islaidoms — kiek tai kai-
nuos, ir priesingai, planuojant talenty paieska, galvojama, kokig naudg atnes naujas
Zmogus jmonei.

Siekiant verbuoti talentus, D. Dubois (2004) teigia, pirmiausia biitina nusta-
tyti talentingo darbuotojo poreikj (1 pav.), kai organizacijos vadovas ar personalo
skyrius nusprendzia, kad reikalingas talentingas darbuotojas ir pradeda jo ieskoti.
Sis poreikis turi biiti pagrjstas, tikslus ir detalizuotas, atsizvelgiant j organizacijos
struktiira, kultiira, finansines galimybes ir kita.

Labai svarbu, kad darbuotojas biity parinktas atsizvelgiant j konkrecios darbo
vietos reikalavimus. Néra blogy darbuotojy, yra tik dirbantys ne savo darbg. Huma-
nistiné personalo vadybos koncepcija, kuri yra pagrista Siuo pozitriu, teigia, kad jei
darbuotojas klaidg padaro nepiktavaliskai, dél to kaltas ne jis, o darbdavys, i darbo
vieta netinkamai parinkgs darbuotoja, nejvertings jo gebéjimy, siekiy, asmeniniy
savybiy (http://verslas.banga.lt).

Toliau planuojant talenty verbavima, turi biiti parengiamas laisvos darbo
vietos aprasymas (1 pav.). Darbo apraSymas — tai raSytinis dokumentas, kuriame
nurodyta, ka turi daryti tam tikrg darbg dirbantis asmuo, kaip ir kokiomis sglygomis
reikia atlikti darba (Dubois, 2004). Darbo analizé — tai procediira, kuri skirta darby
pobiidZiui ir Zmoniy, kurie turéty biiti pasamdyti jiems atlikti, savybéms apibrézti.
Atliekant tokia analize sutelkiama informacija apie pagrindines darbo funkcijas,
veiklos riisis ir viso darbo esmg (Dessler, 2001).

G. Dessler (2001) darbo aprasyme iSskiria dvi dalis: darbo specifikos apra-
Syma — dalj, kurioje iSvardijamos darbui patenkinamai atlikti reikalingos Zinios,
gebéjimai ir jgiidziai, ir darbo identifikavimo dalj, kurioje nurodomas pareigybés
(darbo) pavadinimas.

D. Dubois (2004) siiilo tokia analize atlikti pagal Siuos kriterijus:

e Darbo apimtis, aktyvumas, trukmé, uzduotys, reikalaujancios darbuotojo
kompetencijos.

e Kompetencijos, talento svarba, kad darbas biity atliktas sékmingai.

e Asmeninés kompetencijos, talento pozymiai, kurie padéty nustatyti, ar
zmogus tikrai bus perspektyvus (asmeninés savybés).

Darbo analize 1. Bakanauskiené (2002) jvardija kaip personalo valdymo vei-
klg, apimancig informacijos apie darbus rinkima, jvertinimg ir organizavimg. Kad
buty galima sékmingai atlikti darbo analize, ji sitilo nustatyti darbo analizés pa-
naudojimo tikslus, pvz., planuoti reikalingus zmoniy isteklius, iSsiaiskinti, ar orga-
nizacijoje yra vidiné pasitla; jvardyti analizuojamus darbus, pvz., darbo apimties,
jvairovés, trukmes apraSymas ir kita; surinkti duomenis apie darbus, pvz., nustatyti
metodus, kuriuos tikslinga pasirinkti, jvertinant laika, sagnaudas, tiksluma.

Darbo aprasSymas reikalingas, kad buty lengviau nuspresti, kokius Zmones
reikia verbuoti, atrinkti, o véliau ir kaip juos motyvuoti.

Remiantis D. Dubois (2004), siekiant pritraukti j organizacija talenta, reika-
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lingas 3-ias etapas — nustatyti verbavimo Saltinius (1 pav.).

Norédami rasti gery darbuotojy, ypac talenty, j laisvas darbo vietas, darb-
daviai turi parodyti vis daugiau iniciatyvos ir iSradingumo. Jau nebepakanka jdéti
skelbimg apie laisva darbo vietg j vietos laikrastj ir laukti kandidaty antpliidzio.
Talentingo personalo verbavimas reikalauja vis daugiau pastangy.

G. Dessler (2001) teigia, kad, atsakius i klausima, kiek reikés darbuoto-
ju, reikia atlikti iSorés ir vidaus kandidaty pasiiilos prognoze. 1. Bakanauskiené
(2002) pazymi, kad vidiniai verbavimo Saltiniai yra darbo skelbimai, asmens by-
los, darbuotojy pasikeitimo diagramos, kompiuterizuotos informacinés sistemos
ir kt. Siuos Saltinius palankiau pasirinkti dél keliy priezas¢iy — dél paprastumo,
lengvesnés adaptacijos, mazesnés personalo tekamumo tikimybés. Prie iSoriniy
verbavimo Saltiniy ji priskiria kompiuterines duomeny bazes, laikinus darbuoto-
jus, stazuotes, ,,galvy medziokle™ (Bakanauskiené, 2002). V. Miseviciaus (2002)
internete publikuotame straipsnyje ,,Personalo atrankos biidai“ minimi aStuoni
verbavimo $altiniai:

1) Naudojimasis vidiniais kompanijos resursais.

2) Atranka naudojantis esamy darbuotojy rekomendacijomis.

3) Skelbimai laikrasc¢iuose.

4) Paieska universitetuose.

5) Idarbinimo agentiiry paslaugos.

6) Dalyvavimas karjeros dienose.

7) Internetiniai skelbimai ir duomeny bazés.

8) Valstybiniy darbo birzy paslaugos.

D. Dubois (2004), nagrinéjgs kompetencija paremty zmogiskyjy istekliy
verbavimo procesa, teigia, jog organizacija, nustaciusi talento poreikj ir padariusi
darbo analize, renkasi verbavimo $altinius. Talentams verbuoti ji gali naudoti visus
verbavimo Saltinius, kaip ir tradiciniame modelyje, taciau turi i$ anksto jvertinti,
kurie Saltiniai yra prioritetiniai, o kuriuos naudoti biity visiskai neefektyvu. Rasti
darbuotoja nepakanka. Reikia jj pritraukti j konkrec¢ia organizacija.

Tyrimo turinys ir eiga

Tyrimui atlikti buvo pasirinktos Lietuvos farmacijos organizacijos, kuriose
didziaja personalo dalj sudaro aukstajj iSsilavinimg turintys Zmonés, aukstos kom-
petencijos ir talentus atskleide darbuotojai. Tyrimas buvo atlickamas 2018 m. ba-
landzio ménesj, pateikus anketas organizacijy vadovams ir administracijos darbuo-
tojams. Klausimai buvo pateikti internetine anketa.

IS viso buvo surinkta 30 ankety. Farmacijos organizacijos labai nenoriai da-
lijosi duomenimis apie apsirtipinimo darbuotojais veiklas: personalo verbavima,
motyvavimg. | anketos klausimus delsé atsakyti. 31 % respondenty uzpildé anketas,
65 % visy respondenty, kuriems buvo siysta anketa, jos neuzpildé ir duomeny nepa-
teiké. 4 % pranese, kad tai — organizacijos konfidenciali informacija.
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Sio tyrimo patikimumui padidinti farmacijos organizacijos buvo pasirink-
tos atsitiktinai. Darbuotojams, kurie buvo anketuojami, iSsamiai paaiskinta, kam
tyrimo metu bus naudojami duomenys, kad anketos ir duomenys bus anoniminiai,
struktiirizuoti, apibendrinti ir niekur kitur, i§skyrus §j darba, nenaudojami.

Tyrimo metodas ir eiga

Taikant tyrimo metodologija atliktas kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa
elektroniniu pastu. R. R. Powell ir L. S. Connaway (2004) apklausos metoda verti-
na kaip viena dazniausiai taikomy duomeny rinkimo metody. Tyrimui atlikti buvo
sudaryta anketa.

Tyrimas buvo atliktas 2018 m. balandzio mén. — juo buvo siekiama uzfiksuoti
tik tam tikra situacijg konkreciu laiku. Kitaip $ie tyrimai dar yra vadinami skerspji-
vio arba momentiniais (Klebanskaja, 2006). Pagal iSkeltg tikslg atliktas apraSoma-
sis tyrimas. Anketoje respondenty buvo prasoma atsakyti j klausimus apie:

e lojalumg darbovietéms;

e talento savybes, svarba organizacijai;
darbuotojus motyvuojancius veiksnius;

e respondentg (jo asmenin¢ informacija — pareigos, darbo patirtis).

Po to buvo kaupiami ir grupuojami duomenys pagal suformuluotus uzdavi-
nius. Informacijos Saltiniai suskirstyti j vadovaujantj personalg (vadovus) ir admi-
nistracijos darbuotojus. Visi respondentai anketas pildé anonimiskai.

Toliau surinkta informacija buvo analizuojama remiantis atrinkta teorine me-
dziaga.

Klausimai buvo sudaryti pasirinktinai i§ duoty varianty — uzdari ir atviri. |
pastaruosius respondentai atsakymg turéjo pateikti patys (1 ir 12 klausimai). Dalis
klausimy buvo uzdari, taciau respondentai turéjo galimybe jraSyti ir savo varianta
(1,2,3,8,9, 11, 12, 13, 20, 21 klausimai). Atsakydami j 20 ir 21 kausimus res-
pondentai vertino pasirinkimus skaléje nuo 1 iki 10, atsakydami j 8, 13, 15, 19 ir
22 klausimus — galéjo zymeéti visus tinkamus variantus.

8, 10, 13, 19, 20, 21 klausimai buvo parengti remiantis vadybos autoriy
(D. Dubois, 2004; R. White, D. C. McClelland, 2002, N. Nohria ir kt.) talenty va-
dybos veikly aprasymais.

Imtis pasirinkta netikimybiné, t. y. respondentai buvo atrinkti atsitiktinai.

Respondentai

Tiriamyjy grup¢ sudaré 12 farmacijos organizacijy darbuotojai, sutike teikti
duomenis tyrimui:

8 vidutinio ir auksciausio lygio vadovai, bendrasavininkiai;

22 administracijos darbuotojai (finansininkai, administratoriai, vadybininkai,
personalo skyriaus darbuotojai).
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Daugiausia respondenty — 57 % — buvo uzdaryjy akciniy bendroviy, 37 % —
atstovybiy, po 3% — individualios ir akcinés bendrovés darbuotojai. Daugiausia
apklausty respondenty buvo administracijos darbuotojai, specialistai — 68 %. Deta-
lesni pasiskirstymo rezultatai pateikti 2 paveiksle.

o Bendrasavininkiai

3% 6% @ Auksciausiojo lygio vadovas

o,
23% @ Vidurinio lygio vadovas

@ Specialistas (finansininkas,
vadybininkas, administratorius)

68%

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal statusg organizacijoje, %

Farmacijos organizacijose buvo apklausta 20 motery ir /0 vyry. Visi respon-
dentai turéjo aukstajj iSsilavinimg, labiausiai paplites — medicina — 12, vadyba — 8§,
verslo administravimas — 5, finansai — 3, provizoriy mokslas — 2, sociologija — 2,
organizaciné psichologija — 1. Trys respondentai yra baige 2 aukstasias mokyklas.

Daugelis — 74 % — darbuotojy vadovus vertina kaip labai talentingus,
10 % — kaip talentingus, 16 % darbuotojy negali jvertinti arba nezino vadovo
talentingumo.

5 paveiksle matyti, kad pagal amziy daugiausia respondenty buvo 26-30
mety farmacijos organizacijy administracijos darbuotojai (3 vadybininkai, 2 medi-
kai ir po 2 verslo administravimo ir sociologijos specialistus — 30 %).

30%

23% 23%

13%

10%

2225  (2630) (3135  (36-40) (4150

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, %
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Dauguma apklausty farmacijos organizacijy pagal dirban¢iy zmoniy skai¢iy
patenka j smulkiy ir vidutiniy organizacijy grupe. Lietuvos Respublikos smulkaus
ir vidutinio verslo jstatyme (Nr. IX-1142) nurodyta, kad mikroorganizacija yra to-
kia organizacija, kurioje dirba maziau nei 10 darbuotojy, maza organizacija — ku-
rioje dirba maziau nei 50 darbuotojy, vidutiné organizacija — kurioje dirba maziau
kaip 250 darbuotojy, didelé organizacija — kuri turi daugiau nei 250 darbuotojy.
Visos organizacijos turi biiti savarankiskos. Pagal anketavimo rezultatus, dauguma
apklausty respondenty dirbo mazose (73 %) arba mikro- (17 %) farmacijos organi-
zacijose.

Anketavimo rezultaty analizé

Tyrimo metu buvo issiaiskinta respondenty nuomoné, kokiy savybiy turin-
¢ius darbuotojus daugelis laiko talentingais, ir i§skirtos svarbiausios respondenty
jvardytos savybés, apibréziancios talenta.

Visi respondentai mano, kad pagrindiné talento savybé — gebéjimas sékmin-
gai atlikti darbg — glaudziai susijusi tiek su talentu, tiek su kompetencija (4 pav.).
Nuo 80 iki 90 % respondenty jvardija Sias rySkiausias talento savybes:

e specifines asmenines savybes, padedancias sékmingai atlikti darba;

e gebéjima priimti tikslius sprendimus;

e polinkj atskirti sékmingas ir nes€ékmingas situacijas ir s€¢kmingai jose veikti.

Respondenty nuomone, nuo 60 iki 79 % talento savybes jvardijo daugiau
jgimtines arba tikslingai i§siugdomas. Tai:

e savimotyvacija veikti;

e gebéjimas lengvai prisitaikyti prie naujoviy;

e komunikabilumas.

Nuo 40 iki 59 % respondenty iSvardino talento savybes, kurios yra jgimtos
arba ilgalaikémis ir tikslingomis pastangomis i§siugdomos. Tai:

¢ logika;

e racionalumas;

e draugiSkumas;

e puiki atmintis;

e linksmumas.

Respondenty nuomone, dragsumas, azartiSkumas ir uzdarumas néra tokios
reikSmingos savybés. Jas jvardijo nuo 3 iki 25 % respondenty.
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4 pav. Respondenty nuomoné apie talento savybes, %

Remiantis anketinés apklausos duomenimis, didZioji dalis, net 59 %, respon-
denty mano, kad farmacijos organizacijose turi dirbti tik talentingi darbuotojai. 32 %
teigia, kad pakanka, jei talentingas yra organizacijos vadovas ir iki 10 % visy dar-
buotojy. Taciau yra mananciy ir kitaip — 6 % respondenty teigia, kad talentingas turi
buti tik organizacijos vadovas, ir 3 % — kad tokie turi biti tik darbuotojai (5 pav.).

0%

59%

32%

6%

@ Talentingas turi biti tik vadovas

@ Talentingi turi biti tik darbuotojai

O Talentingas turi biiti tik vadovas
ir ne daugiau nei 10% darbuotojy

w Talentai farmacijos
kompanijose nereikalingi

@ Talentingi turi bati visi

5 pav. Respondenty nuomone, talenty svarba farmacijos kompanijose, %
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Norint patikrinti respondenty atsakymy patikimumag buvo pateiktas klausi-
mas apie esamg talenty skaiciy (procentine iSraiSka) jy organizacijoje. Daugelis
respondenty (40 %) teige, jog beveik pusé jy organizacijos personalo yra talentai,
37 % respondenty teigeé, kad talentingi — visi (taciau yra tikimybé, kad $is atsa-
kymas buvo Zymimas dél solidarumo, kadangi, neturint kompetencijos, ganétinai
sunku vertinti kito zmogaus talentg). Buvo ir skirtingai mananciy: vieni teigé, kad
talentingi yra tik jy organizacijos vadovai — 3 % respondenty, ir 17 % — jog talentai
ju organizacijoje sudaro tik iki 10 % (8 pav.).

45%
40%
40% 37%
35%
30%
25%
20% 7%
15%
10%
5% 30 0
| 0%
0% T T T T 1
Tik vadovas Tik darbuotojai iki 10% iki 50% visi

6 pav. Respondenty nuomoné apie talenty skaiciy farmacijos organizacijose, %

Apsirtipinimas talentingu personalu reikalauja pastangy. Vadybos mokslo
atstovy nuomone, tuo biitina riipintis ir stebéti darbuotojy judéjima kiekvienoje or-
ganizacijoje, planuoti darbuotojy, ypac talentingy, poreikj, orientuojantis | ateit].
7 paveiksle ,,Respondenty nuomoné apie personalo poreikio perzitiros periodisku-
ma‘“ matyti, kad daugiau nei 75 % organizacijy personalo dinamikg ir darbuotojy
poreikj perziri:

53 % — kas puse mety;

23 % — kas ketvirtj;

23 % respondenty teigé manantys, kad jy organizacijose darbuotojy poreikis
nustatomas tik atsiradus laisvai darbo vietai ir organizacija iSskirtinio démesio per-
sonalo valdymui neteikia.
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perZiarimas perZiarimas nustatomas tik atsiradus
darbuotojy poreikis darbuotojy poreikis laisvai darbo vietai

7 pav. Respondenty nuomon¢ apie personalo poreikio perziiiros periodiSkuma

Kaip vadybos mokslo atstovai teigia, talenty paieska ir atranka turi (arba
gali) vykdyti vadovai, jei jie ypac gerai susipazing su Sio darbo specifika, arba Sios
darbo srities specialistai. Respondenty nuomone (88 %), talentingus darbuotojus j
farmacijos organizacijas verbuoja, atrenka vadovai ir darbo srities specialistai. 7 %
teigé nezinantys, o 5 % ] klausimg neatsaké. Analizuojant duomenis pastebéta, kad
i§ 9 anketuoty vadovy 2 yra medikai, 1 — medikas/ verslo administravimo specia-
listas, 2 — ekonomistai, 1 — vadybininkas ir 1 — baiges organizacinés psichologijos
specialybe.

Susumavus atsakymy j 11 klausimg rezultatus buvo nustatyta, kad tik 17 %
organizacijy turi personalo skyriy, kuris riipinasi savo personalo judéjimu: verba-
vimu, atranka, samda ir kt. 13 %, respondenty teigimu, Sie darbai atitenka skyriui,
kuriam naujas darbuotojas yra reikalingas. 61 % teige, kad $j darba atlieka kom-
panijy vadovai, 74 % — vadovai su vadovaujanc¢iu personalu (srities specialistais),
ir tik 4 % — kad naudojasi nepriklausomy organizacijy paslaugomis — jdarbinimo
agentiiromis (8 pav.).
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darbuotojas personalu

8 pav. Respondenty nuomoné apie verbavimo, atrankos proceso dalyvius, %

8 paveiksle matyti, kad daugiausia verbavimo veikly apsiima vadovas (61 %)
ir vadovas su vadovaujanciu personalu (74 %). Dviejy atsakymy Zyméjima respon-
dentai aiskina tuo, kad vadovas darbuotojo apsirtipinimo procese visg laika daly-
vauja vienas, kai pakanka kompetencijos, darbo praktikos ziniy, ar pasitelkia darbo
srities specialistus, kurie padeda atlikti apsirtipinimo darbuotojais veiklas.

IS pateikty duomeny (9 pav.) galima daryti iSvada, kad farmacijos organi-
zacijos dazniausiai neturi apsirlipinimo talentingu personalu sistemos. Dauguma
organizacijy, besirenkanciy talentingus darbuotojus, nekonkretina veikly, kuriomis
remsis ieSkodamos kandidaty, o véliau ir atrinkdamos juos, eigos. Taip pat nepopu-
liaru, renkantis darbuotoja, atrankos metu pateikti testus, nustatancius darbuotojo
ziniy, kompetencijos, talentingumo lygj.

Vertinant pateikta respondenty eiliSkumg galima pastebéti, kad daznai orga-
nizacijose pageidaujamos kandidato savybés yra sukonkretinamos tik po tiesioginio
interviu. Retai pirmg atranka jos atlieka telefonu.

Respondenty teigimu, itin svarbus aspektas — nustatyti naujam darbuotojui
bandomajj laikotarpj, kurio metu biity galima jvertinti, ar darbuotojas yra perspek-
tyvus ir talentingas, ar jam priimtinos organizacijos vertybés, tikslai, ir tik po ban-
domojo laikotarpio nuspresti, pratesti darbo sutartj ar ne.

Detalesni duomenys pateikti 9 pav. Sia tvarka:

Veiklos aprasymas (balta).

Veiklos eiliSkumas (geltona).

Respondenty, pasirinkusiy veiksma pagal eiliskuma, skaicius (zalia).
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Pvz.: interviu telefonu kaip pirma veikla, atliekant darbuotojy verbavima,
nurodo 7 respondentai, kaip trecig veiklg — 3 respondentai.

Paren- Sukonkre-

giamas tinamos In- Rekomen- Darbuotojui
darbo ieSkomo  |terviu | Tiesioginis| Antrinis | Testavi- - , suteikiamas
. . ) . . . Vertinimas |  dacijy .
vietos | darbuotojo | tele- | interviu interviu mas I bandomasis
L tikrinimas . .
apra- | asmeninés | fonu laikotarpis
Symas savybés
1 112/3/4/6[(1/3)1/2/3/4]|2/3|456/(2/345/3/4/56/7|3/4|/5(7|3/456/7|89
10 68/ 1/1(1(7/3(4/9/3/4(7/9/2/4/2(1(4/2/1|3/6/3/6/1|2|5/7(1[1/2/6/5(4 4|1
10 17 10 20 24 8 19 15 23

9 pav. Respondenty nuomoné apie apsiriipinimo talentais eiliSkuma
Lietuvos farmacijos organizacijose

Naudojantis Siais duomenimis, vertinant eiliSkuma ir pasikartojimy daznj,
galima teigti, kad farmacijos organizacijos, rinkdamosi nauja darbuotoja, atlieka
iki 7 veiksmy:

1) Parengia darbo vietos aprasyma (1-10 baly).

2) Organizuoja tiesioginj interviu (2-9 balai).

3) Parengia darbuotojo savybiy, reikalingy darbo funkcijoms atlikti, apraSy-
ma (2-8 balai).

4) Kviecia respondentus j antrg interviu (3—9 balai).

5) Vertina kandidatus (4—6 balai).

6) Tikrina rekomendacijas (5—7 balai).

7) Nustato bandomajj laikotarpj atrinktam kandidatui (5-6 balai).

9 klausimas padéjo issiaisSkinti, ar farmacijos organizacijose talentams pri-
traukti naudojami kitokie / jvairesni metodai, kitokia atranka. Dauguma respon-
denty (76 %) atsaké, kad tiek kompetentingy, tiek kity darbuotojy verbavimo ir
atrankos metodai yra tokie pat, 15 % teige, kad naudoja kitokius metodus, taciau jy
nejvardijo, 9 % respondenty teige, jog nezino, ar organizacijose yra diferencijuoja-
mi talenty ir kity darbuotojy paieskos ir atrankos metodai.

Siekiant patvirtinti talentingy darbuotojy verbavimui naudojamus metodus
buvo atlikta analizé, pateikiant parengtus atsakymus (8 klausimas), kokiais biidais
farmacijos organizacijose ieSkoma darbuotojy ir talenty.

IS gauty atsakymy 10 paveiksle matyti, kad dauguma (55 %) personalo paies-
kos $altiniy sudaré du verbavimo Saltiniai: paieSka remiantis pazjstamy rekomen-
dacijomis (29 %) ir darbuotojy paieska paskelbiant apie laisva darbo vieta internete
(26 %).
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@ Skelbimai apie darbo vieta
internete/laikrastyje/kt.

'@ Kompanijos duomeny bazé

@ Remiatés paZjstamy rekomendacijomis
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0 Kompanijos darbuotojuy karjera

@ Idarbinimo agentiiros

& ,,Galvy medzZioklés“ metodai
@ Darbo birza

@ Mokymo jstaigos

10 pav. Respondenty nuomon¢ apie darbuotojy paieskai naudojamus
verbavimo Saltinius farmacijos organizacijose, %

Pagal apklausos duomenis, vertinant auksciausio ir vidutinio lygio vadovus,
sudaryta skrituliné diagrama, parodanti talenty verbavimo S$altinius (11 pav.). Va-
dovai talenty verbavimo procese dazniausiai remiasi pazjstamy rekomendacijomis
(31 %), skelbimais apie laisvg darbo vietg internete/ laikrastyje (25 %) ir vykdo kar-
jeros programas, kurias jgyvendinantys darbuotojai kyla karjeros laiptais uzimdami
laisvas/naujas darbo vietas (18 %). Kad ir kaip biity keista, tik 11 % vadovy talen-
tus verbuoja ,,galvy medzioklés* metodais ir 4 % perzilri organizacijos duomeny
bazes, sukauptas anksciau vykdyty personalo paiesky metu. 7 % vadovy kreipiasi |
idarbinimo agentiiras, 4 % — i mokymo jstaigas, 0 % — i darbo birza.

O Skelbimai apie darbo vieta
internete/laikrastyje/kt.

m Kompanijos duomeny bazé

Remiatés paZjstamy
rekomendacijomis

O Kompanijos darbuotojy karjera

O Idarbinimo agentiiros

O ,,Galvy medZioklés* metodai

m Darbo birza

m Mokymo jstaigos

m Kita

11 pav. Respondenty nuomoné apie talenty paieskai naudojamus
verbavimo Saltinius farmacijos organizacijose, %

Siekiant patvirtinti respondenty atsakymus dél naudojamy personalo verba-
vimo Saltiniy, buvo pateiktas klausimas apie jy paciy jsidarbinimg organizacijoje.
Daugelis respondenty patvirtino, kad dirbti dabartinéje organizacijoje pradéjo po
pazjstamy rekomendacijos (47 %). Galima daryti i§vada, kad pazjstamy rekomen-
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dacijos yra vienas svarbiausiy veiksniy renkantis tick darboviete, tick nauja darbuo-
toja. 13 % respondenty apie laisva darbo vietg suzinojo internete. Darbuotojai, pasi-
rinke varianta ,,Kita*, pasiskirsté taip: 7 % teigé, kad buvo pervilioti i§ konkurenty
»galvy medzioklés* metodais, 3 % — kad darbg rado universitete surengta karjeros
dieng (12 pav.).

@ Radote kompanijos skelbima
internete/laikrastyje/kt.

0% 10% 13%

B Kompanija rado Jisy

13% @ PaZjstamy rekomendacija

O Karjeros laiptais kilimas

B Per jdarbinimo agentiiras

@ Kita

47%

12 pav. Respondenty nuomon¢ apie jsidarbinimo Saltinius, %

I8 visy pritraukty kandidaty organizacija turi atsirinkti geriausius. Remian-
tis respondenty pateiktais atsakymais buvo atlikta analizé dél pagrindiniy atrankos
veiksniy svarbos. Tiek vadovy (A), tiek kity darbuotojy nuomone (B), atrinkty kan-
didaty vertinimo pagrindiniai kriterijai yra labai panasis ir pasiskirsto taip:
Motyvacija pradéti dirbti ~ 20 %.

Kasty ir naudos, kurig duos naujasis darbuotojas, santykis ~ 17 %.
Pazjstamy rekomendacijos ~ 15 %.
Darbo stazas ~ 14 %.

e Kiti veiksniai sudaro likusius 34 %, kurie lemia apsisprendimg priimti
naujg darbuotoja.

Ziaréti detaliau 13 pav. (A ir B)
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O Motyvacija pradéti dirbti

o Pirmo jspiidZio efektas

13 pav. Respondenty nuomoné apie lemiamus atrankos veiksnius, %

Kad teigiamai jvertinty kandidatg, vadovai labiau, nei darbuotojai, atkreipia
démesj j tai, kiek kainuos naujasis darbuotojas ir kokig nauda galés duoti organi-
zacijai (+4). Vadovy nuomone, pazjstamy rekomendacijos turi didesn¢ jtaka teigia-
mam kandidato vertinimui (+2). PrieSingai nei vadovy, darbuotojy nuomone, atran-
kos metu didesne teigiama reikSme turi auksta kvalifikacija, visiSkai neatitinkanti
atrankos reikalavimy (+3), ir pirmo jsptidzio efektas (+3).

Nuomoniy, atsakant j anketos klausimg Kokie pagrindiniai kriterijai, kuriy
déka nusprendziate, kad naujas darbuotojas (ne)talentingas Jiisy organizacijoje?,
pasiskirstymas atsispindi diagramoje ,,Respondenty nuomoné apie personalo talen-
tingumo kriterijus (14 pav. A ir B).
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14 pav. Respondenty nuomon¢ apie personalo talentingumo kriterijus, %

Remiantis 14 pav. galima teigti, kad vadovai (88 %) (A) du kartus maZziau to-
leruoja darbuotojy darbo klaidas nei darbuotojai (47 %) (B) savo kolegy. Ir vadovy,
ir personalo nuomone, nauji darbuotojai turi konsultuotis su kolegomis ir nepriimti
sprendimy nepasitarg (~38 %). Vadovy nuomong stipriau nei bendradarbiy formuo-
ja tai, kiek darbuotojas praleidzia laiko darbe. Ta¢iau naujo darbuotojo perspekty-
vumui nustatyti atlyginimas turi labai mazg jtaka (17 % darbuotojy ir 13 % vadovy
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nuomone).

Vadovaudamiesi $iais verbavimo (paieskos, atrankos ir vertinimo) kriterijais
47 % respondenty teigia, kad véliausiai priimtas darbuotojas atitiko 80 % visy
lukesciy. 20 % respondenty teigia, kad naujai priimtas darbuotojas atitiko 100 %
lukesciy. Ir tik trecdalis (27 % respondenty teigimu) atitiko 50 % lukes¢iy, o 7 %
respondenty nurodo, kad naujas darbuotojas atitiko vos 30 % likes¢iy. Zitréti
15 pav.

47%

27%

20%

7%

NN

100 proc. 80 proc. 50 proc. 30 proc.

15 pav. Respondenty nuomon¢ apie atrankos metody pasiteisinima
dél lukesciy priimtam darbuotojui, %

Norint jsitikinti, kad atrenkami kandidatai daugeliu atvejy atitinka atrankos
ir vertinimo kriterijus, pateikus anketos klausimus buvo issiaiskinta ir darbuotojy
kaitos farmacijos organizacijose tendencijos. Vertinant laiko ir darbuotojy skai-
Ciaus santykj, Sig kaita galima laikyti labai maza. Gauti rezultatai rodo, kad per
metus pasikei€ia apie 10 % darbuotojy, o daugeliu atvejy organizacijos didéja.
Diagrama ,,Respondenty nuomoné apie darbuotojy judéjimg farmacijos organi-
zacijose® (16 pav.) rodo naujy ir palikusiy organizacija darbuotojy procentinj ju-
déjima.
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Darbuotoju, palikusiy kompanija, skaicius, % Darbuotoju, atéjusiy j kompanija, skaicius, %

@ 0 (paliko) o 0 (atéjo)
-5 i
a 1-5 (paliko) o 1-5 (atéjo)
@ 6-10 (paliko) @ 6-10 (atéjo)
@ daugiau nei 10 dal}_giau nei 10
(paliko) (atéjo)

16 pav. Respondenty nuomoné apie darbuotojy judéjima
farmacijos organizacijose, %

Daugelio (19) respondenty nuomone, jy organizacijoje darbuotojy kaita svy-
ruoja — ja palieka 1-6 (63 %) ir ateina 1-6 (67 %) darbuotojai. Keturiy responden-
ty nuomone, organizacijos nepalicka né vienas darbuotojas, taciau pleciant veikla
priimama nuo 6 iki 10 naujy darbuotojy. Trys respondentai teigé, kad darbuotojy
kaita buvo, taciau bendras darbuotojy skaicius nepasikeité. Kad organizacijoje visai
nebuvo darbuotojy kaitos, teigé keturi respondentai.

Siekiant i$siaiskinti darbuotojy auks$to lojalumo priezastis buvo sudaryti
klausimai, padedantys nustatyti, kokie veiksniai apibiidina sékme darbe ir kokie
motyvuoja siekti rezultaty.

Darbuotojy nuomone, s¢kme darbe geriausiai apibiidina 3 pagrindiniai veiks-
niai:

e Atlyginimas ir kiti piniginiai skatinimai.

e Darbo automobilis, telefonas ir kita jranga.

e Aukstesnés pareigos.

Issiskyré vieno respondento atsakymas, kad asmeniné sékmeé — tai kompe-
tencija, motyvacija ir noras tobuléti. Kiti nurodyti galimi atsakymai j 21 klausima
buvo neZymimi arba surinko mazai ir labai mazai jverciy.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad farmacijos kompanijose itin didelis déme-
sys kreipiamas ] tai, kaip darbuotojas jvedamas i kolektyva. Daugiau nei pusé (19
respondenty), t. y. 67 %, teigé, kad buvo ne tik supazindinti su kolektyvu, dalyvavo
specialiuose mokymuose, bet ir buvo paskirtas specialistas, kuris padéjo greiciau
perprasti naujo darbo specifika. Penki respondentai teige (17 %), jog buvo asmenis-
kai supazindinti su kolektyvu ir jiems buvo paskirtas patar¢jas, kuris padéjo grei-
¢iau pradéti savarankiskai dirbti. Trijy respondenty teigimu (10 %), jie buvo supa-
zindinti su kolektyvu, taciau darbo specifika perprasti reikéjo patiems. Du (6 %)
respondentai teigé, kad su kolektyvu susipazinti teko patiems, i$ jy vienas (3 %)
pripazino, jog ir nauja darbg teko perprasti paciam.
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| @ Vadovas supaZindino su
' kolektyvu

| Vadovas paskyré Zmogu, kuris
padéjo susipazinti su darbu

Dalyvavote mokymuose, kurie
| @1 padéjo greifiau adaptuotis
prie naujo darbo

| @ Su kolektyvu susipaZinote pats

| ® Darbo specifika perpratote pats

17 pav. Respondenty nuomong¢ apie orientavima farmacijos kompanijose, vnt.

Pastebéta, kad farmacijos organizacijose darbuotojy kaita yra labai maza, o
socializacija vykdoma atsakingai, daug démesio skiriama tolesniam motyvavimui.
Paprastai nauji darbuotojai turi realybés neatitinkanciy likesciy. Tie lukesciai ge-
rokai pranoksta tuos, kuriuos organizacija gali patenkinti. Tai savo ruoztu lemia
mazesnj pasitenkinimg darbu ir lojaluma organizacijai bei didesne¢ darbo migracija
(Locker, 1995).

Darbuotojo jdétos pastangos, darbo kokybé ir rezultatai priklauso nuo likes-
¢iy ir veiksniy, turinciy jtakos motyvacijos formavimuisi. Darbuotojo motyvacija
labai priklauso nuo kiekvieno asmeniniy savybiy, gabumy ir galimybiy, organiza-
cijos vadovo valdymo stiliaus, organizacijos kulttiros, vidaus ir iSorinés aplinkos
bei kity veiksniy.

Organizacijos pajégumga pritraukti ir iSlaikyti naujus darbuotojus lemia jos
motyvavimo ir skatinimo sistema. Siekiant iSsiaiSkinti, kas labiausiai motyvuoja
farmacijos kompanijy darbuotojus ir skatina jy lojaluma, buvo paprasyta tai jver-
tinti deSimtbaléje sistemoje (10 — labiausiai motyvuoja, 1 — visiSkai nemotyvuoja).
Vieng jvertinimg buvo prasoma raSyti tik vieng karta, kad respondentai gerai ap-
svarstyty, kurie veiksniai motyvuoja labiausiai, o kurie nemotyvuoja visai.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad apsirtipinimas talentingu
personalu — vienas svarbiausiy organizacijos, kuri siekia biiti lyderé, uzdaviniy.
Tyrimas parodeé, kad svarbiausi veiksniai yra Sie:

e Atlyginimas ir kiti piniginiai skatinimai. Sj veiksnj kaip labiausiai moty-
vuojantj pasirinko 37 % respondenty.

e Galimybé nuolat siekti karjeros, kilti kompanijoje karjeros laiptais, iSlie-
kant lojaliems tai padiai organizacijai. Sj veiksnj kaip labai motyvuojantj pasirinko
33 % respondenty.

e Svarbios yra aukStesnés pareigos, kurias gali sitilyti konkurentai. Tai itin
reikSmingas veiksnys, siekiant perverbuoti darbuotoja ,,galvy medzioklés™ meto-
dais. Sj veiksnj kaip motyvuojantj pasirinko 22 % respondentuy.
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Pagal apibendrintus rezultatus, darbuotojams visiSkai nesvarbi demografiné
organizacijos padétis, darbo inventoriaus, mokymy ir seminary gausa.

ISvados

Apsiriipinimas talentingu personalu — vienas svarbiausiy organizacijos uzda-
viniy, kuris pasireiSkia $iais pagrindiniais veiksniais:

o Siekiant plétoti kompetencija (talentais) paremtg apsirtipinimg personalu,
bty tikslinga taikyti kompetencijos (apsiripinimo talentais) modelius — pritaikyti
esamus arba plétoti naujus, siejant su esama organizacijos situacija.

e Kad apsiriipinimas talentais biity ilgalaikis, reikia tinkamai atlikti talenty
supazindinimg su darbo specifika, organizacijos kulttira, kolektyvu ir kt. Skiriami
du supazindinimo etapai: techniné pazintis ir socializacija.

e Lietuvos farmacijos organizacijy personalo tyrimo analizé parod¢, kad ap-
sirlipinimo talentais veiklas atlieka vadovai, neturintys specialiy jgiidziy ir kvalifika-
cijos Sioms veikloms atlikti; apsirtipinimas talentais vykdomas tokiais pat metodais
kaip ir kitu personalu; nustatomas neteisingas apsirtipinimo veikly eiliSkumas; dide-
lis démesys skiriamas kainai; prastai iSvystyta motyvuojanciy veiksniy sistema.

e Farmacijos organizacijy apsiriipinimui talentingu personalu didziausig
neigiama jtaka daro:

— Apsirupinimo veikly nenaudojimas ar aplaidus poziiiris j kai kuriuos apsi-
ripinimo talentingu personalu etapus.

— Pazjstamy rekomendacijos renkantis darbuotoja turi didelg jtaka apsis-
prendimui dél kandidato kompetencijos.

— Kasty dydis — kiek kainuos talentingas darbuotojas. Neturint metody, ku-
rie uztikrinty, kad talentingas darbuotojas ateis dirbti j organizacija, nerizikuojama
investuoti | nauja darbuotoja, kurio kvalifikacija patikrinta greiciausiu biidu.

e Remiantis respondenty nuomone, orientavimas farmacijos organizacijose
atlickamas sékmingai, taiau motyvavimo sistema néra gerai iSplétota: placiai nau-
dojami remiamieji veiksniai, per mazai — motyvuojantys.
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TALENTED PERSONNEL RECRUITMENT FACTORS:
THE CASE OF PHARMACEUTICAL ORGANIZATIONS

Assoc. prof. Dr. Dileta Jatautaité
The General Jonas Zemaitis Military Academy of Lithuania

Indré JanuSauskiené

Summary

One of the most important organizational capitals discovered in the twenty first century
which assures successful organizational activities is the talented personnel. Therefore, the
aim of the article is to figure out: what the talent personnel is and how to keep it in the
organization so that it would stay and work in the same place. Moreover, it is also significant
to attract and to try to maintain talented personnel with incentives and other motivational
assets in the case of pharmaceutical organizations. To achieve the aim of the paper and
to realize the objectives, an electronic questionnaire was created and submitted to the
administrative staff (managers and specialists) of pharmaceutical organizations to answer it.
Owing to the collected data, the importance of talents in organization was determined, and
the motivational factors of talented employees were analyzed, which are important for the
retention of the staff and their efficiency in their work. The analysis of the data has been used
and applied to the formulation of proposals.

The results of the study have helped to identify and analyze the problem areas faced by
pharmaceutical organizations in terms of talent acquisition and motivation for effective and
efficient performance in the organization. Therefore, the paper analyses the results of the
study, which will help to discover the most effective motivational methods necessary for
retaining talent and improving the situation in the organization in terms of talent acquisition,
including more activities or improving the implementation of existing activities. Talent
management is one of the most important tasks for an organization, and it involves
familiarization with the specifics of the job, the culture of the organization, the team, etc.
The analysis of the Lithuanian pharmaceutical organizations’ personnel survey has shown
that talent acquisition activities are carried out by managers who do not have special skills
and qualifications to carry out these activities; talent acquisition is carried out by the same
methods as for other personnel; the wrong sequence of acquisition activities is applied;
the research is also focused on labor cost and reward system, which results in a poorly
developed system of talent motivating factors, which is very central for the promotion of
quality and efficiency of the organization.

Keywords: talent, aptitude, motivation, pharmaceuticals, organization, personnel,
recruitment
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