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SANTRAUKA

Edita Urbonaité

Zmogiskyjy istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy
universitete

Magistro darbas

Magistro darbe pateikti zmogiskuju istekliy vertinimo organizavimo ypatumai, isanalizuota ir
susisteminta jvairiy Lietuvos ir uzsienio autoriuy moksliné literatara zmogiskuju istekliy vertinimo
aspektu. Darbe analizuojamos zmogiskujy istekliy vertinimo taikymo galimybés viesajame sektoriuje,
pateikiama pagrindiniy zmogiskyju istekliy vertinimo metodu analizé ir ju naudojimo galimybés.
Taikant dokumenty analizés metoda, issamiai analizuojama esama zmogiskyju istekliy vertinimo
situacija Siauliy universitete. Naudojant apklausos metoda i3siaiskinta darbuotojy nuomoné apie
zmogiskujy istekliy vertinimo organizavimo galimybes Siauliy universitete. Patvirtinta darbe igkelta
hipotezeé, kad zmogiskuju istekliu vertinimas gali bati taikomas Siauliy universiteto studijas
organizuojan¢iam ir aptarnaujanc¢iam personalui kaip priemoné sudarant tolesnius kvalifikacijos
kélimo, tobulinimosi planus.

2009 m. balandzio 23 d. autoré¢ dalyvavo 9-ojoje studentu moksliniy darby konferencijoje
~Ekonomikos ir vadybos aktualijos“ SU Socialiniy moksly fakultete ir skait¢ pranesima tema:
»Zmogiskyju istekliy vertinimo ypatumai viesajame sektoriuje: Siauliy universiteto atvejis*.

SUMMARY

Edita Urbonaité

The Peculiarities of Organization of Evaluation of Human Resources: the Outlooks of
Evaluation in Siauliai University

Master’s thesis

The peculiarities of organization of evaluation of human resources, analyzed and systematized
nonfiction of evaluation of human resources, written by various Lithuanian and foreign authors, are
presented in the master’s thesis. Analyzed opportunities of practice of evaluation of human resources in
public sector, an analysis of main methods of evaluation of human resources as well as their usage
opportunities are represented in the thesis as well. The current situation of evaluation of human
resources in Siauliai University is comprehensive analyzed by using the method of document analysis
there too. It is also represented the employees’ opinion about opportunities of organization of
evaluation of human resources in Siauliai University by using canvass method in the thesis. The
hypothesis, i.e. the evaluation of human resources can be applicable for the personnel of Siauliai
University, who organize and service studies as a tool to organize the further plans of advance of
qualification as well as edification, is validated.

The author of the thesis attended a ninths conference of students’ scientific works, named “The
Topicality of Economics and Management” in the faculty of Social science of Siauliai University on
23th of April in 2009. She presented the paper, named “The Peculiarities of Evaluation of Human
Resources in Public Sector: a Case of Siauliai University*, there.
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IVADAS

Temos naujumas ir aktualumas. Remiantis, S. M. Gonzalez, i zmogiskyju istekliu valdymo
savoka ieina visi aspektai susije su organizacijos islaidomis, tokie kaip darbo sauga, selektyvi atranka,
brangiai kainuojantys mokymai, veiklos vertinimas, informacijos sklaida ir dalijimasis, iniciatyvos,
pakélimo pareigose ir plétros pabrézimas (Gonzalez S. M., 2004, p. 60). [ zmogiskujy istekliy valdyma
galima ziaréti kaip i strateging personalo vadyba, pabréziant darbo iSmanyma, organizavima ir
zmogiskuju istekliy motyvavima (Yahya S., Goh W. K., 2002, p. 460). Zmogiskieji istekliai, zinios,
gebéjimai ir kompetencijos yra ziniomis grindziamos visuomenés ir ekonomikos pagrindas. Todél
zmogiskyju istekliy valdymo tobulinimas tampa vis aktualesne organizacijy valdymo sritimi ne tik
verslo imonése, bet ir viesajame sektoriuje (Lobanova L., 2008, p. 52). Pastaraisiais metais Lietuvos
organizacijos skiria vis didesnj démesj bei lésas personalo valdymui: pasitelkiami specialtis darbuotojy
paieskos ir atrankos metodai, organizuojami jvairiy lygiy darbuotoju mokymai, diegiamos modernios
personalo vertinimo bei darbo apmokéjimo sistemos, rengiami individualas darbuotoju veiklos,
ugdymo ir karjeros planai. (Underis V., 2008, p.1). Visos §ios personalo valdymo priemonés aktyviai
taikomos verslo sektoriuje, nes darbuotojy efektyvumas tiesiogiai siejamas su pelnu, kai tuo tarpu
viesajame sektoriuje siekiant paslaugu kokybés sunku jvertinti darbuotojy efektyvuma Todél tik
paskutiniu metu, isaugus mokes¢iy mokétoju nepasitenkinimui dél vis didéjanciu islaidu viesajam
valdymui, siekiama ekonomijos ir bandoma didinti viesojo sektoriaus darbuotoju veiklos efektyvuma.
Siam tikslui reikalingos darbuotojy vertinimo sistemos. Viesuju instituciju personalo sistemoje
egzistuoja keletas esminiy problemy: motyvacijos siekti rezultatyvumo stygius, galimybiy tobuléti ir
kelti kvalifikacija stoka, netobulos darbuotojy skatinimo ir atlygio uz darba sistemos (Norbert T.,
Adrian R., 2004, p. 229).

Vadybos literataroje visuotinai pripazistama ir jau ne pirma desimtmetj placiai tyrinéjama
darbuotojuy vertinimo reiksmé ir svarba organizacijos rezultatams. Pagrindiniai autoriai: Daniels,
Stoner, Dessler, Bakanauskiené¢, Sakalas ir kt. Zmogiskujuy istekliy vertinimas vyksta nuolat:
pasirenkant naujus darbuotojus | tam tikra darbo vieta, stebint ju atliekama darba, paaukstinant
pareigose, formuojant personalo rezerva, norint sudaryti tinkamas ugdymo programas.

Vien tik finansiniai rezultatai nerodo organizacijos tikrosios padéties, batina ivertinti ilgalaikés
sekmes veiksnius, tokius kaip vartotoju poreikiy ir likesc¢iy tenkinimas, nuolatinis tobuléjimas ir Kitus.
Viena svarbiausiy nepaliaujamo organizacijos bei jos zmogiskuju istekliy veiklos tobulinimo laidavimo

priemoniy yra ju paciy bei ju veiklos jvertinimas (Slatkevicien¢ G., Vanagas P., 2001, p. 5).
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Zmogiskyjy istekliy bei jy veiklos vertinimas yra labai svarbus kiekvienoje organizacijoje, nes
atliktas darbuotojy vertinimas — tai budas, kurio déka galima padéti darbuotojams tobuléti, pagerinti
darbo rezultatus. Darbuotojy vertinimas leidzia nustatyti darbuotojy tinkamuma tam tikroms
pareigoms, teisingai organizuoti ju darbo apmokéjima, issiaiskinti esamus trikumus ir skatinti
darbuotojus profesiskai tobuléti, planuoti darbuotojy karjera (Stankeviciené A., Lobanova L., 2006, p.
87).

Vadybos literataroje pateikiama daug jvairiu zmogiskujuy istekliy vertimo metody. Viesojo
sektoriaus srityje tokios literatairos truksta, Lietuvoje dar tik pradedami tokie tyrimai. Universaliy ir
visoms organizacijoms tinkamy zmogiskuju istekliy ir ju veiklos vertinimo metody ir modeliy néra.
Kiekviena organizacija privalo susikurti savita ir jos poreikius atitinkan¢ia zmogiskuju istekliy
vertinimo sistema. Tokia sistema ir pasirinkti vertinimo metodai turéty bati adekvatas organizacijos
veiklos pobadziui, tikslams, finansiniam pajégumui ir tikti esamoms aplinkybéms (Barsauskiené V.,
2007, p.68).

Vertinimas kaip vadybinis veiksmas reikalingas bet kurioje organizacijoje, siekianc¢ioje dirbti
efektyviai. Vertinimo metu gauti rezultatai gali buti naudojami skirtingiems tikslams — vertinimas
nustatant atlyginima, skiriant priemokas, premijas, formuojant personalo rezerva, kaip motyvavimo
priemoné, kaip zmogiskuju istekliy vystymo ir tobulinimo krypciu nustatymas.

Lietuvos valstybinése aukstosiose mokyklose, kuriy veikla reglamentuoja LR jstatymai,
atlyginimai darbuotojams mokami pagal pareigas, finansavimas déstytoju apmokeéjimui uz darba bei
studiju vykdymui (ir studijas organizuojanc¢iam ir aptarnaujanciam personalui) skiriamas programiniu
principu. Tokiu budu, kol kas néra taikoma vertinimo sistema studijas organizuojanciam ir
aptarnaujanc¢iam personalui, taciau jei bus norima ateityje pasiekti didesnio darbuotoju veiklos
efektyvumo, aukstesnés motyvacijos darbui, personalo tobuléjimo planavimo, reikés turéti atitinkamai
ir personalo veiklos vertinimo sistema. Tokiu biidu kyla moksliné problema, ar apskritai aukstosiose
mokyklose naudojami personalo veiklos vertinimo metodai, kokie ir kokiu tikslu, kas galéty tapti
basimos zmogiskujuy istekliy vertinimo sistemos uzuomazgomis. Kokios galimybés atskiriems
metodams tapti sistema? Studijas organizuojancio ir aptarnaujancio personalo veikla néra visiskai
apcéiuopiama, sudétinga apibrézti ju darbo rezultatus ir jvertinti. Lietuvos aukstosios mokyklos kol kas
neturi studijas organizuojancio ir aptarnaujancio personalo vertinimo sistemos, todél $i sritis reikalauja
gilesniy studijy ir yra aktuali.

Darbo moksliné problema — Zmogiskuyju istekliy vertinimo organizavimo kaip vadybinio

veiksmo panaudojimo galimybés viesajame sektoriuje.
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Darbe keliamas praktinis uzdavinys — isanalizuoti esama situacija pasirinktame universitete ir
numatyti vertinimo organizavimo galimybes SU studijas organizuojanciam ir aptarnaujanciam
personalui vertinti.

Tyrimo objektas — zmogiskyju istekliy vertinimas organizacijoje.

Tyrimo tikslas — isanalizuoti zmogiskyju istekliy vertinimo proceso specifika organizacijoje ir
numatyti galimybes SU studijas organizuojangiam ir aptarnaujanciam personalui vertinti.

Siekiant nurodytojo tikslo, darbe bandoma pagristi hipoteze, kad, Zmogiskuju istekliy vertinimas
gali bati taikomas SU studijas organizuojanciam ir aptarnaujanéiam personalui kaip priemoné sudarant
tolesnius kvalifikacijos kélimo, tobulinimosi planus.

Darbo tikslui pasiekti bei hipotezei pagristi issikelti tokie tyrimo uzdaviniai:

1) Teoriniu aspektu apibrézti zmogiskyju istekliy vertinimo organizavimo procesa, vertinimo

svarba, tikslus organizacijoje;

2) Isanalizuoti pagrindinius zmogiskuju istekliy vertinimo metodus ir ju pritaikymo galimybes
viesajame sektoriuje;

3) Atliekant dokumenty analize¢ isnagrinéti esama vertinimo situacija SU  studijas
organizuojanc¢iam ir aptarnaujanciam personalui;

4) Isanalizuoti SU studijas organizuojangio ir aptarnaujangio personalo nuomong apie zmogiskuju
istekliy vertinimo organizavimo galimybes SU;

Darbo teorinis reik§mingumas: vadybos ir viesojo administravimo kontekste atskleista

zmogiskuyju istekliy vertinimo specifika.

Tyrimo praktinis reik§mingumas: pateiktos praktinés rekomendacijos dél SU  studijas
organizuojancio ir aptarnaujancio personalo vertinimo. Tai gali padéti tobulinant zmogiskuju istekliy
valdyma organizacijoje.

Tyrimo metodai:

1. Teoriniai metodai ir principai: naudojama teorinés literataros analizé, apibendrinimas,
sisteminés analizés metodas, dedukcinis metodas, indukcinis metodas, palyginimas, analogija,
modeliavimas.

2. Empiriniai metodai ir principai: apklausos metodas, dokumenty analizé, content analizé.

Darbo struktara: darba sudaro trys dalys. Pirmoje dalyje apibréziama zmogiskyju istekliy
vertinimo samprata, organizavimo proceso ypatumai, apibréziami vertinimo tikslai ir turinys.
Analizuojama zmogiskuju istekliy vertinimo nauda organizacijai. Pateikiami pagrindiniai zmogiskuyju
istekliu vertinimo metodai. Antroje dalyje aprasoma tyrimo metodika — naudoti metodai ir ju

pagristumas, tyrimo instrumento aprasymas, tyrimo imties charakteristika, tyrimo procediry

-9-
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organizavimas. Trecioje dalyje pateikiami autorés atlikto zmogiskyju istekliy vertinimo organizavimo
galimybiy Siauliy universitete tyrimo rezultatai ir ju vertinimai. Darbo pabaigoje formuluojamos
isvados ir pasialymai.

Analizuojant zmogiskyju istekliy vertinimo organizavimo ypatumus buvo isnagrinéti 57
literataros saltiniai, tarp ju moksliniai straipsniai, statistiniai duomenys, straipsniai periodinéje spaudoje
ir internete, monografijos, jvairas vidiniai Siauliy universiteto dokumentai. Darbe pateikiama 16

paveiksly ir 18 lenteliy.

-10 -
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Pagrindinés darbe vartojamos savokos

Darbuotojg vertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotoju darbo atlikimo lygiui
vertinti ir leidziantis nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno pareigu paaukstinimo ar pazeminimo,
kuriuos reikia mokyti (Leoniené B., 2001, p. 81).

Formalusis vertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotojams bei ju atliekamam darbui
vertinti, naudojant konkrety vertinimo Kriterijy sarasa (Stoner J.A.F., ir kt., 2005, p. 389):.

Kompetencija - ziniy ir jgadziy derinimas bei gebéjimas juos pritaikyti konkrec¢iomis
aplinkybémis, vadybos funkcijy atlikimas, atsizvelgiant i aplinkos ir situacijos apribojimus

Kvalifikacija — tai zinios, jgudziai, patirtis, bendrieji gebéjimai, reikalingi bet kuriam asmeniui
gerai atlikti tam tikra uzduotj ar darba.

Neformalusis vertinimas - tai nuolatinis griztamojo rysio pavaldiniams suteikimas ir
informavimas apie ju veiklos lygi (Stoner J.A.F., ir kt., 2005, p. 389).

Pareigybés aprasymas — normatyvinis dokumentas, apibréziantis kiekvieno darbuotojo pareigybini
statusa, i kurj jeina teisés, pareigos ir atsakomybé.

Priedas — darbo uzmokes¢io sudedamoji dalis, darbuotojui mokama uz einamas vadovaujancias
pareigas, uz auksta kvalifikacija, skubiy, svarbiy ar sudétingy darby (uzduociy) vykdyma (Siauliy
universiteto darbuotojy darbo apmokéjimo nuostatai).

Vienkartiné piniginé ismoka — vienkartiné piniginé ismoka mokama darbuotojui skatinti uz labai
gera darba kalendoriniais metais, uz atliktas vienkartines ypa¢ svarbias uzduotis (Siauliy universiteto
darbuotojy darbo apmokejimo nuostatai).

Zmogiskyjy istekliy vertinimas — kompleksiné personalo vadybos darby sritis, padedanti nustatyti, kaip
dirba ir kaip galéty dirbti organizacijos zmonés, kokios ju kompetencijos, kvalifikacija ir atliekamos veiklos
lygis (Stankeviciené A., Lobanova L., 2006, p. 86).

Zmogiskyjy istekliy vertinimo sistema — ji apima 4 pagrindines dalis: vertinimo turinys (kriterijai),

vertintojai, vertinimo metodai ir vertinimo daznumas.
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1. VERTINIMAS KAIP VADYBINIS VEIKSMAS ORGANIZACIJOS
ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYME

1.1. Zmogiskyjy istekliy vertinimo samprata ir vertinimo organizavimo proceso
analize

Pagal J. A. Stoner (2005), zmoniy istekliy valdymo procesas susideda i$ septyniy pagrindiniy
veiklu: zmogiskyju istekliu planavimo; verbavimo; atrankos; socializacijos; mokymo ir tobulinimo;
veiklos vertinimo; pareigy paaukstinimo, perkélimo, pareigy pazeminimo ir atleidimo (Stoner J.A. ir
kt., 2005, p. 368). Tai pavaizduota 1 pav.

_ Zmoniy istekliy Verbavimas R Atranka
i planavimas

A 4
A

Mokymas ir B Socializacija
tobulinimas < A =

Veiklos Pareigy paaukstinimai, perkelimai,
vertinimas 7| pareigy pazeminimai ir atleidimai

1 pav. Zmogiskuju istekliy valdymo procesas organizacijoje
Saltinis: Stoner J.A., Freeman R.E., Gilbert D.R. (2005). Kaunas, p. 368

Zmogiskuju istekliy vadybos procesas reikalauja nuolat vertinti darbuotojy elgesi bei ju veikla.
Vienose organizacijose toks vertinimas atliekamas neformalizuotai, nefiksuojant vertinimo rezultaty
dokumentuose, nevedant apskaitos, nekaupiant vertinimo duomeny. Pazangiose organizacijose
darbuotojuy potencialas ir veikla jvertinama formalizuotai, pasitelkus | pagalba veiklos vertinimo
sistemas. Oficialus ir sistemingai atliekamas veiklos vertinimas leidzia reguliariai ivertinti kiekvieno
organizacijos nario darba, nurodyti jo potenciala vienoje ar kitoje srityje, numatyti mokymosi ar
kvalifikacijos kélimo poreikius, nurodyti darbuotojui veiklos tobulinimo galimybes ir Kkryptis.
Vertinimo sistema igalina spresti atlyginimo uz veiklos rezultatus klausimus arba problemas, susijusias
su darbuotojo karjera organizacijoje. Tokiu budu efektyvi veiklos vertinimo sistema gali stimuliuoti

btisimaja darbuotoju veikla bei motyvuoti ju elgesi organizacijoje.

-12 -



Urbonaite, E. ,,Zmogiskujy istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy universitete*

Personalo vertinimo svarba organizacijoje nagringjo ir jo apibréztis pateiké Leoniené, B. (2001),
Dessler, G. (2001), Stoner, J.A., Freeman, R. E., Gilbert, D. R., (2001), Bakanauskieng, 1. (1998), Daft,
R. (2003), Stankeviciené, A., Lobanova, L. (2006). . Personalo vertinimo savoky ivairové pateikiama 1
lenteléje.

Ivairas autoriai mokslinéje literataroje apibrézdami personalo vertinima isskiria darbuotoju
kompetencija, kvalifikacija, veiklos rodiklius. Vertinimas apibtudinamas kaip vadybinis veiksmas, kali
taikant specialias metodikas vertinamos asmens charakterio ypatybés, gebéjimai, turimos zinios ir
igudziai. Kitaip sakant personalo vertinimas skirtas jvertinti specifines esamuy ar basimy darbuotojy

kompetencijas (Personalo vertinimas).

1 Lentele
Zmogiskyjy istekliy vertinimo apibreéztys
Personalo vertinimo apibrézimas Autorius, saltinis
Tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotoju darbo atlikimo lygiui jvertinti ir
leidziantis nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno pareigy paaukstinimo ar Leonien¢, B. (2001).

pazeminimo.

Dabartinés ir ankstesnés veiklos lygio vertinimas pagal tam tikrus darbo atlikimo
Dessler, G. (2001).
standartus.

Formalizuotas procesas, skirtas pavaldiniy darbo atlikimo lygiui vertinti. Stoner, J., Freeman, E.,
Gilbert, D., (2001).

Veikla apimanti darbuotojy atitikimo nustatyma tiek uzimamoms, tiek baisimoms )
) Bakanauskiené, 1. (1998).
pareigoms.

Darbuotojo stebéjimo, jvertinimo duomeny dokumentavimo ir griztamojo rysio
o o Daft, R. (2003).
suteikimo darbuotojui procesas.

Tai kompleksiné personalo vadybos darby sritis, padedanti nustatyti, kaip dirba ir o
Stankevicieng, A.,

kaip galéty dirbti organizacijos zmonés, kokios ju kompetencijos, kvalifikacija ir
P galet J : 1 P ! : Lobanova, L. (2006)

atliekamos veiklos lygis.

Tai sudétingas procesas, kuriam keliami Sie tikslai ir uzdaviniai: vadovavimo
proceso gerinimas; personalo jtraukimo i valdymo procesa optimizavimas;
mokeéjimo pagal darbo rezultatus ar savybes organizavimas; personalo ugdymo Martinkus, B. (2003)
sistemos tobulinimas; bendradarbiavimo iniciatyvos skatinimas; bendradarbiy

motyvavimo gerinimas.

Saltinis: sudaryta darbo autores.
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Nors ir jvardijama skirtingai, zmogiskuju istekliy vertinimo proceso esmé suprantama beveik
vienodai — vertinama, siekiant racionaliau panaudoti darbuotojus, kelti ju veiklos efektyvuma, didinti
darbo kokybe, ugdyti asmenybe, sukurti kolektyve palanky psichologinj klimata.

Personalo vertinimas gali bati formalusis ir neformalusis.

Formalusis vertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotojams bei jy atliekamam darbui
vertinti. Formalizuotas vertinimas neimanomas be vertinimo kriteriju ir skalés. Formaliojo vertinimo
pagrindiniai tikslai yra tokie (Stoner J.A.F., ir kt., 2005, p. 389):

1) leisti pavaldiniams formaliai suzinoti, kaip vertinamas ju veiklos atlikimo lygis dabar (ar
Kitu laikotarpiu);

2)  nustatyti darbuotojus, nusipelnancius pareigy pazeminimo;

3) issiaiskinti, kuriuos darbuotojus reikia papildomai mokyti;

4)  nustatyti kandidatus pareigoms paaukstinti.

Lietuvos organizacijose pagrindiniu formalizuoto vertinimo daznumo veiksniu pasidaré jo
pravedimo kastais. Daugelis vadovy pripazista, kad kuo dazniau si veiklos forma yra atliekama, tuo
geriau, nes taip, ju nuomone, galima priversti darbuotojus pastoviai gerai dirbti. Tad realiai
formalizuotas vertinimas atliekamas, esant batinybei ir nebatinai visy darbuotojy i$ karto. Pagrindiniai
veiksniai, nulemiantys formalizuoto vertinimo daznuma yra: atlyginimy perziaréjimas, blogi darbo
rezultatai, atsilaisvinusi darbo vieta, galimybé pasitobulinti (ypa¢ stazuotés uzsienyje atveju)
(Baranauskiené 1., 1998, p. 24).

Neformalusis vertinimas - tai nuolatinis griztamojo rysio pavaldiniams suteikimas ir
informavimas apie ju veiklos lygi.

Kiekvienas vadovas ir visi darbuotojai nuolat neformaliai vertina vieni Kkity darbus.
Neformalizuotasis veiklos vertinimas naudojamas, siekiant nuolatinio griztamojo rysio bei pavaldiniy
informavimo apie tai, kaip jie dirba organizacijai. Neformalusis vertinimas grindziamas kasdieninés
veiklos rezultatais ir daugiausia paremtas vertintojo intuicija. Jis néra fiksuojamas jokiuose
dokumentuose (Stoner J.A.F., ir kt., 2005, p. 389; Stankeviciené A., Lobaova L., 2006, p. 88). To
pasékoje neturima reikiamu duomeny nustatant mokymo, vystymo ar karjeros tikslus ir uzdavinius.
Darbuotojy ivertinimas svarbus planuojant juy ugdyma. Organizacijos gali pasirinkti mokymus, skirtus
visiems darbuotojams, kaip tuo tarpu, skirtingiems darbuotojams reikalingas skirtingy igudziy
tobulinimas, todél naudingiau isleisti darbuotoja i seminara aktualia tema, nei apmokyti visa
organizacijos personala.

Kiekviena organizacija turi turéti efektyvia ir jai tinkancia personalo vertinimo sistema. Bendru

atveju personalo vertinimas vyksta pagal ta pacia schema, kuri pateikiama 2 paveiksle.
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Darbuotojo veikla | Darbo vertinimo tikslo - — -

(darbas) > iskelimas »  Vertinimo sistema
A .. T
Vertinimo Kriterijai

Griztamasis rysys Darbo vietos irfar | — -

_ darbuotojo vertinimas [* Vertinimo metodai

v Vertintojai
Sprendimy priémimas  [€ Vertinimo rezultatai —

Vertinimo daznumas

2 pav. Bendra vertinimo proceso schema
Saltinis: Sakalas, A., Silingiene, V. (2000). Kaunas,, p. 140

Vertinimo schema ta pati visais atvejais, tac¢iau vertinimo sistema kinta priklausomai nuo siekiamo
tikslo. Siekiant skirtingy tiksly, pasirenkami skirtingi vertinimo metodai, Kriterijai, vertinimo
daznumas. Formalizuotas vertinimo procesas turéty susidéti iS 3 etapy: pasiruosimas vertinimui,
vertinimo atlikimo ir vertinimo rezultaty jtvirtinimo.

. pasiruosimo vertinimui etapas. Pirmasis §io etapo zingsnis — vertinimo tiksly nustatymas. Sis
zingsnis batinas todél, kad vertinimo tikslai lemia visu tolimesniy zingsniu ypatumus. Vertinimo tikslai
gali buti skiriami i dvi pagrindines grupes:

e Administraciniy sprendimy pagrindimas — siuo atveju vertinimo rezultatai itakoja sprendimus
apie darbuotojo judéjima organizacijoje (paaukstinima ar atleidima), sprendimus apie
darbuotojo  kompensavima  (priedo/nuobaudos  dydis, naudos, darbo uzmokescio
padidinimas/sumazinimas ir pan.), sprendimus apie personalo subjektuy darbo lygi (pvz.,
personalo atranka, mokymas).

e Darbuotoju mokymo bei tobulinimo poreikio pagrindimas — vertinimo rezultatai nulemia
poreiki mokyti darbuotoja tam tikry ziniy, igadziy ar sugebéjimu.

Antrasis zingsnis — vertinimo kriterijy ir skalés nustatymas. Formalizuotas vertinimas neimanomas
be vertinimo kriterijy ir skalés. Todél batinas zingsnis pasiruosimo etape — vertinimo Kriteriju
suformulavimas ir vertinimo skalés parinkimas. Kriterijai gali bati suskirstyti i tokias grupes:

e ,iéjimu” kriterijai — apima darbuotoju asmenines savybes ir veiklas — elgesi, kompetencija,
zinias;

o ,iS¢jimy” Kriterijai — susije su darbinés veiklos rezultatais.
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Vertinimo metodo pasirinkimas — trec¢iasis pasiruosimo vertinimui proceso zingsnis — jungia
vertinimo kriterijus ir matavimo skale ir suteikia jiems konkrecias formas: lenteles, klausimynus,
aprasymus ir pan.

Vertintojy parinkimas. Svarbu nustatyti optimaly vertintoju skaiciy: pirma, pakankamai didelé
vertintoju grupé garantuoja pagrista sprendima, né vieno nario nuomoné neuzgozia Kity; antra, didesné
vertintoju grupé minimizuoja galimybe vertinamajam atspéti savo vertintojus, todél geriausia sudaryti
3-5 asmeny vertintoju grupe (Alonderiené R., Bakanauskiené 1., 2004, p. 23-27; Stankeviciené A.,
Lobanova L., 2006, p. 93-95). Vertinima gali atlikti jvairis asmenys — tiesioginis vadovas, kolegos,
pavaldiniai, pats darbuotojas, vertinimo komitetai, isoriné organizacija, kuri specializuojasi zmogiskuju
istekliy vadyboje ir uzsiima personalo vertinimu. Jei vertina vadovas, kolegos, pavaldiniai pagrindinis
privalumas, kad jie ismano atliekamus darbus, ju specifika, taciau daznai vadovaujamasi simpatijomis
ir antipatijomis, tuo tarpu jei vertina komitetai, isorinés organizacijos — privalumas, kad vertina
objektyviai darbuotoju asmenines, dalykines savybes, o trakumas, kad ne visada gali jvertinti darbo
rezultatus (Stankeviciené A., Lobanova L., 2006, p. 93-94; Dessler G., 2001, p. 185-186; Robbins P. S.,
2003, p. 273-274).

Pasiruosimo etape taip pat batina apsispresti dél vertinimo daznumo. Sumanytas paskutinis etapo
zingsnis — vertinimo daznumo nustatymas. Néra vieningos nuomonés kaip daznai reikia atlikti
formalizuota darbuotojy vertinima. Vertinimo daznumo atzvilgiu vertinimas gali bati triju tipy —
reguliarusis pagrindinis atliekamas kas 3 ar 5 metai, visapusiskai vertinami tiek darbo rezultatai, tiek
asmeninés savybeés, tiek kiti laiméjimai. Reguliarusis tarpinis atliekamas kasmet, kai vertinami darbo
rezultatai. Nereguliarusis tai poreikio nulemtas vertinimas, pvz., kai atsiranda laisva darbo vieta ir
iesSkoma zmogaus i$ vidaus (Stankeviciené A., Lobanova L. 2006, p. 95). Vertinimas turi vykti
periodiskai. Zinodami vertinimo laika, darbuotojai gali tinkamai apsirengti, esant reikalui suspéti
pakelti kvalifikacija, ivykdyti nebaigtas uzduotis (Zakarevicius P., 2003, p. 128).

Il. Vertinimo atlikimo etapas. Vis daugiau vadybinés literatiros saltiniy akcentuoja, kad
vertinimas — tai procesas, trunkantis visa nustatyta laikotarpi, kai darbuotojai ir ju darbas vertinami
nuolat ir neapsiriboja tik pokalbiu vertinimo laikotarpio pabaigoje. Todél pirmasis vertinimo atlikimo
zingsnis turéty bati vertinimo atlikimo aptarimas. Cia aptariami vertinimo principai (nustatomos
formalaus tarpinio vertinimo datos, nuolatinio griztamojo rysio suteikimo budai), vertinimo atlikimo
dokumentavimo principai, vertintojams isdalinama reikalinga medziaga ir priemonés. Vertinimo
interviu yra uzbaigiamas vertinimo atlikimo etapas. Pagrindinis jo akcentas — griztamojo rysio

suteikiamas vertinamajam (Alonderiené R., Bakanauskiené 1., 2004, p. 28; Leoniené B., 2001, p. 86).
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I11. Vertinimo rezultaty ijtvirtinimo etapas. Jei vertinimo tikslas buvo pagristi administracinius
sprendimus, nataralu, kad po to turi bati priimti ir igyvendinti darbuotoju paaukstinimo, perkélimo ar
pazeminimo pareigose sprendimai. Jei vertinimo tikslas — nustatyti darbuotojo mokymo bei tobulinimo
poreiki, turi bati planuojamas apmokymas. Remiantis vertimo rezultatais galima sudaryti individualy
mokymosi plana konkreciam asmeniui (Schwarz D., 2008, p.1; Alonderiené R., Bakanauskiené I.,
2004, p. 30).

Apibendrinus galima pasakyti, jog svarbiausia norint atlikti zmogiskyju istekliy vertinima reikia
issikelti vertinimo tiksla, toliau pagal tiksla yra naudojama atitinkama vertinimo sistema, kurioje turi
buti numatyti vertinimo Kriterijai, vertinimo metodai, vertintojai bei vertinimo daznumas. Placiau apie

vertinimo tikslus, vertinimo turinj, vertimo metodus aprasoma sekanciuose darbo skyriuose.
1.2. Zmogiskyjy istekliy vertinimo tikslai ir turinys

Pradedant zmogiskyju istekliy vertinima, batina apsibrézti koks vertinimo tikslas, ka vertinsime
— darbo rezultatus, asmenines, dalykines savybes, pagal tai, kas bus vertinama, yra sudaromi vertinimo
kriterijai. Skiriami $ie personalo vertinimo tikslai ir uzdaviniai (Sakalas A., 2003, p. 110-111;
Stankeviciené A., Lobanova L. 2006, p. 86-87):

1. Vadovavimo proceso gerinimas: jis pageréja, nes jvertinami darbo rezultatai, nustatomos
stipriosios ir silpnosios darbuotoju savybés, numatomos priemonés trakumams salinti.

2. Personalo jvedimo proceso optimizavimas: pareigoms uzimti parenkami tinkamiausi
kandidatai, atsizvelgiant | darbo viety reikalavimus ir darbuotojy savybes, kryptingai organizuojamas
darbuotoju pavadavimas, perkélimas ir atleidimas.

3. Mokeéjimo pagal darbo rezultatus ar savybes organizavimas. Darbo rezultaty vertinimas
turi bati pagristas kriterijais, veikianciais darbo uzmokescio sistema.

4. Personalo ugdymo sistemos tobulinimas: organizuojama kryptinga darbuotojy atranka ir ju
tobulinimo (mokymo ir kvalifikacijos kélimo) sistema.

5. Bendradarbiavimo intensyvumo didinimas: vertinant taikomi pokalbiai, aptariami
bendradarbiavimo trilkumai, todél vertinimas yra kartu ir mokymasis.

6. Bendradarbiy motyvavimo gerinimas: darbuotojui aisku, ka jis turi padaryti, kad kilty jo
profesinis lygis, karjera; padeda ir nuolatiné kontrolé.

Tinkamai surengtas vertinimas ne tik skatina kiekviena darbuotoja dirbti geriau, didina
atsakomybe, ugdo asmenybe, bet ir padeda kolektyve sukurti palanky psichologini klimata. Ypatinga
vertinimo proceso reiksme atskleidzia S. P. Robbins (2003), akcentuodamas veiklos vertinimo svarba
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darbuotojo motyvacijai padidinti, susiedamas vertinimo procesa su motyvacijos likes¢iy modeliu.
Autoriaus nuomone, svarbiausias sio modelio komponentas yra veiklos rezultatai, konkreciai, pastangu
— veiklos rezultaty ir veiklos rezultaty — atpildo rysiy. Daroma prielaida, kad jei tikslai, kuriy siekia
darbuotojai, yra neaiskas, jei Siy tiksly jvertinimo kriterijai yra migloti ir, jei darbuotojai netiki, kad ju
pastangos bus teigiamai jvertintos arba, jei jie yra isitiking, kad organizacija atlygins nepatenkinamai,
kai bus pasiekti darbo tikslai, galima tikétis, kad darbuotojai dirbs blogiau, nei leidzia juy galimybés
(Robbins S.P., 2003, p. 272).

Pagal T. Norbert, R. Adrian (2004), vertinimo tikslas yra darbuotojy motyvacijos skatinimas, ju
ugdymas ir rezultatyvumo didinimas. Elgesys ir pasiekimai yra veikiami triju faktoriu: gebéjimo
(galejimo), ryzto (noréjimo) ir aplinkybiy (leidziama/privaloma). Siy vertinimo dimensijy ir sasaju

sistema pavaizduota 3 paveiksle.

Ateitis Dabartis Praeitis
Asmenybé + Elgesys + Situacija = Pasiekimai
galéjimas noréjimas privaléjimas darbo rezultaty

kokybé ir kiekis

Gebg¢jimai Motyvacija i ' .
Potencijos Ryztas Aplinkybes Darbo rezultatai
Salygos / \ j
I Y

Jeigos faktoriai ISeigos faktoriai

t 1 f f

Darbuotojy vertinimas

§ 3 pav. Darbuotojy vertinimo dimensijos
Saltinis: Norbert, T., Adrian, R., (2004). Vilnius, p. 256

ISsamus darbuotojy vertinimas remiasi visomis keturiomis dimensijomis. Paskutiniojo laikotarpio
pasiekimai yra vertinami remiantis sutartyse dél tiksly fiksuotomis vertybémis. Vertinant elgesi ir
veikla turi bati jvertintas lankstumas, terminy laikymasis, kokybés siekimas ir kiti kriterijai. Taciau
darant siuos vertinimus turi biti atsizvelgta i situacijos diktuojamas aplinkybes. Vertinant asmenybés
savybes lemiama reiksme turi darbuotojo potencija, gebéjimai reikiamu laiku parodyti derama

kvalifikacija bei sugeb¢jimus. Siuo atveju kalbama ne tik apie iki siol igyta kvalifikacija, i kuria buvo
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atsizvelgta renkantis ir idarbinant personala, bet apie galimybg jo potencijas plétoti ateityje (Norbert T.,
Adrian R., 2004, p. 256).

Apzvelgiant zmogiskuju istekliy vadybos specialisty pozitrius i personalo vertinimo tikslus,
galima isskirti dvi pagrindines ju grupes:

e jvertinamieji tikslai — kuriy pagalba tikslinamas, koreguojamas darbo pobtdis ir turinys,
padaromos isvados apie atlikta veikla (pvz. darbuotojy darbo funkciju, darbo kokybés ir
apimties jvertinimas, pareiginiy instrukciju koregavimas, darbo uzmokescio keitimas);

e raidos tikslai — kuriy pagalba darbuotoju pastangos nukreipiamos geresnio veiklos atlikimo ir
darbo rezultaty gerinimo link (pvz. darbuotojuy jtraukimas i veiklos vertinimo procesa ir aktyvus
dalyvavimas jame, bendradarbiavimas, darba motyvuojan¢iu veiksniy atskleidimas ir
igyvendinimas, darbuotojy mokymosi ir tobulinimosi poreikiy nustatymas).

Praktiskai vertinant zmogiskuosius isteklius neretai iskyla daug sunkumy. Pirmiausia susiduriama
su klausimu, i ka atsizvelgti: darbo rezultatus, darbuotoju kvalifikacija, jo elgesi (punktualuma,
santykius su kolegomis, vadovais, paslauguma, aptarnaujant klientus), ir kokiais informacijos saltiniais
remtis. Sudétingiausia zmogiskuosius isteklius vertinti paslauguy sektoriuje. Paslaugas teikiancios
organizacijos susiduria su dilema, i ka vertinant zmogiskuosius isteklius koncentruotis — i rezultatus ar
darbuotojy elgsena (Barsauskiené V., 2007, p. 69; Hale R., Whitlam P., 2009, p. 145).

Personalo vertinimo reikalavimy bazé yra 1950 m. priimta Zenevos schema, o ja remiantis
sudarytos detalizuotos konkrecios jvertimo schemos, ji yra jvertinimo Kkriterijy sudarymo bazé.
Reikalavimy detalizavimas pateiktas 2 lenteléje pagal Zenevos schemos ir REFA (Vokietijos Darbo

studijuy ir gamybos organizavimo susivienijimo) reikalavimus.

2 Lentele
Zenevos schemos ir REFA vertinimo reikalavimy detalizavimas
Zenevos schemos REFA -
. o . o Detalizavimas
reikalavimai reikalavimai
, Zinios . . . . o -
GALIMYBES I18simokslinimas, patyrimas, intelekto (protinio issivystymo) lygis;
Fiziné buklé Sveikata, fizinis pasiruosimas, veiksmy koordinacija.
ATSAKOMYBE Atsakomybe Uz save, uz Kity darba, uz kity sauguma.
Protinis . . - . . .
APKROVIMAS Démesys, mastymo itampa ir protinio darbo intensyvumas;
Fizinis Dinaminis, statinis, vienpusis.
DARBO SALYGOS Aplinkos jtaka Klimatas, dregmé, svara, dulkés, garai, triuksmas, apsvietimas,
darbo sauga.

Saltinis: Jancauskas, E. E., (2006). Vilnius, p. 67
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Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, darbo proceso analizés reikalavimai yra labai bendri. Jie
detalizuojami, atsizvelgiant i konkrec¢ios darbo vietos ir darbuotojo atliekamy funkciju ypatumus.
(Jancauskas E. E., 2006, p. 67).

Sprendziant klausima, i ka turéty bati kreipiamas didziausias démesys, vertinant darbuotojo indél;j i
darba bei jo silpnasias ir stipriasias puses, svarbu nustatyti kriterijus, orientuotus i: isdirbj ar vykdomas
uzduotis, nusakancias, ka daro darbuotojas, kokie jo atliekamos veiklos tikslai; kompetencijas ir
igudzius, apibréziancius, kaip darbuotojas atlieka uzduotis, kokie jo igudziai ir elgesys jas atliekant.
Veiklos vertinimo kriterijai - vertinimo dimensijos, pagal kurias vertinamas darbuotojas, nurodancios,
ko bus tikimasi i$ darbuotojo veiklos.

Personalo vertinimo turinys apima visas personalo veiklos sritis, darancias itaka organizacijos
tiksly siekimo efektyvumui. Pagrindinés vertinimo turini sudarancios sritys yra tokios: 1) konkretas
darbo rezultatai; 2) dalykinés ir asmeninés savybeés, veikiancios darbo atlikimo kokybe, atsizvelgiant |
organizacinius veiksnius, turincius jtakos zmogaus darbinei elgsenai, vertinamos tos asmeninés ir
profesinés kompetencijos, kurios padeda siekti rezultaty; 3) organizacijos tiksly, vertybiu supratimas ir
poziaris i darba. Konkreciai apibadinti ir aprasyti darbo uzdaviniai bei ju pobudis tampa personalo
vertinimo Kkriteriju sukarimo pagrindu. (Stankevic¢iené A., Lobanova I., 2006, P. 91; Lobanova L.,
2008, p. 53-54).

V. Rinkeviciené (2003) pabrézia vadovybés ir darbuotojy bendradarbiavimo reiksme, sudarant
vertinimo rodikliy sistema. Vertinant tikslinga nustatyti, kurie Kkriterijai bei juy rodikliai yra
reiksmingesni, nes skirtingas pareigas vykdantiems darbuotojams gali bati keliami skirtingi
reikalavimai. Tikslus vertinimo kriterijai gali buti nustatomi tuomet, kai aiskiai zinomos darbuotojo
uzduotys. Netinkamy Kkriteriju parinkimas gali turéti rimty neigiamy pasekmiy vertinant darbuotojo
veikla. Sunku yra sudaryti bendry kriteriju sarasa, tinkantj daugumai organizacijos darbuotojy, nes
kiekvienoje organizacijoje skirtingas pareigas uzimantiems darbuotojams keliami skirtingi
reikalavimai. Daznoje organizacijoje didelis démesys skiriamas darbuotojo kompetencijoms, kaip
esminiam veiklos vertinimo kriterijui, t.y. darbuotojo igudziams, darbiniam elgesiui, igalinanc¢iam
pasiekti keliamus tikslus (Rinkevic¢iené V., 2003, p. 19).

Vertinimas bus tikslus, objektyvus bei naudingas tuo atveju, jei vertinimo Kriterijai bus nustatyti
juos sugretinus su darbo tikslais. Kuriant veiklos vertinimo sistema organizacijoje, tikslingiausia
pasiremti M. Armstrong (Amstrong M., 2000, p. 28) pateiktomis siomis veiklos vertinimo kriteriju
nustatymo rekomendacijomis:

= vertinimo Kriterijai turi atsizvelgti ne | pastangas, o i rezultatus;

= rezultatai turi bati darbuotojo kontrolés ribose;
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= Kkriterijai turi bati objektyvas ir pastebimi;
» informacija, reikalinga darbo rezultatams ivertinti, turi bati prieinama;
= pasikeitus aplinkybéms kriterijai turi bati atitinkamai keiciami.

Parenkant vertinimo Kriterijus, reikia uztikrinti, kad skirtingi zmonés vienodai suprasty, ka norima
jvertinti. Tam turéty pasitarnauti aiskus savoky bei jvairiy matavimo skaliy apibadinimas (Amstrong
M., 2000, p. 28).

Personalo darbo vertinimo turinys labai priklauso nuo to, kaip numatoma panaudoti to vertinimo
iSvadas — vienaip darbai vertinami, jei norima atlyginti uz darba, nurodyti darbo tobulinimo kryptis, ir
kitaip, jei to vertinimo pagrindu daromi sprendimai apie darbuotojo karjera, sudaromi ilgalaikiai jo
tobulinimosi planai. Tai reiskia, nors vertinimo turinys yra tas pats visais atvejais, taciau vertinimo
sistema kinta priklausomai nuo siekiamo tikslo ar keliy tiksly ir gali skirtis pasirenkami vertinimo
kriterijai ir ju skalé, vertinimo metodai, vertintojai bei vertinimo daznumas (Sakalas A., Silingien¢ V.,
2000, p.142).

Apibendrinant galima teigti, jog yra labai svarbu apsibrézti kokiu tiksly vertinsime ir ka vertinsime.
Vertinimo Kriterijai isskiriami remiantis darbuotoju pareigybés aprasymais. Skirtingas pareigas
atliekantiems darbuotojams kuriami skirtingi vertinimo kriterijai. Tinkamy vertinimo Kriteriju
parinkimas siekiant jvertinti tam tikras vertinamo darbo sritis yra labai svarbus, nulemiantis objektyvy
vertinima, pagrista darbuotojo dalykinémis bei asmeninémis savybémis, padedanciomis pasiekti
nustatytus tikslus bei konkretis darbo rezultatai.

1.2. Zmogiskyjy istekliy vertinimo kaip vadybinio veiksmo nauda ir naudojimo
galimybés viesajame sektoriuje

Personalo vertinimas padeda organizacijai pasitikrinti kokius darbuotojus turi, ar reikéty samdyti is
salies, ar mokyti. Vertinimas gali padéti formuojant darbuotoju rezerva, darbo grupe naujai uzduociai
ivykdyti. Personalo vertinimas naudingas sudarant darbuotoju mokymo, kvalifikacijos kélimo planus,
nes vertinimo metu nustatomos darbuotoju silpnosios ir stipriosios savybés. Vertinimo procese
isaiskéje darbo atlikimo trikumai gali bati likviduoti mokymo metu arba kompensuoti kitokiais badais,
pavyzdziui, pakei¢iant nesusitvarkanti su pareigomis darbuotoja kitu tinkamesniu zmogumi. Taciau
perkvalifikuoti darbuotoja gali apsimokeéti labiau, negu ji pakeisti Kitu.

Personalo vertinimas yra naudingas:

e Darbuotojams: darbuotojai supranta, ko i$ ju norima; jie supazindinami su darbo

rezultaty vertinimo sistema; suformuojamos ju tolesnio ugdymo rekomendacijos;
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e Vadovybei: vadovai geriau pazista darbuotojus; gali numatyti tinkamiausias
motyvavimo priemones; priimti tinkama sprendima, parinkdami darbuotojus;

e Organizacijai: optimizuojamas personalo valdymo procesas, personalo struktira, darbo
uzmokescio sistema, suburiamas keliamy tiksly pasiruoses siekti kolektyvas
(Stankeviciené A., Lobanova L., 2006, p. 87).

Privaciame sektoriuje vertinimas gali buti naudojamas kaip vienas i§ motyvaciniy veiksniy skiriant
paskatinimus, perkeliant i aukstesnes pareigas ar atleidziant. Viesojo administravimo teorijos klasikas
Entonis Dausas yra isvardijes keleta vertinimo taikymo viesajame sektoriuje trakumy (Pivoras S.,
Dapkuté R., 2004, p. 4). Pasak jo:

1. Objektyvas vertinimo standartai yra naudingi tik tada, kai galima palyginti keliy individy darba,

t. y. standartai pritaikomi tik situacijoms, kada daug zmoniy atlieka ta pati darba, ju veikla rutininé.

2. Tik dali darbuotojo funkciju galima objektyviai jvertinti. Tad objektyvy vertinima bet kokiu

atveju reikia jungti su subjektyviu.

3. Objektyvis vertinimo kriterijai gali sukelti disfunkcinius padarinius. Darbuotojas gali susitelkti

atlikti daugiausia tik tuos uzdavinius, uz kuriy atlikima jis yra vertinamas.

4. Objektyvas standartai negali tiesiogiai ismatuoti galutinio viesojo sektoriaus darbuotojy veiklos

produkto.

Pagrindiné vertinimo pasekmé privaciame sektoriuje — karjera, atlyginimo kilimas. Karjera
viesajame sektoriuje dazniausiai vyksta darbuotojui kylant hierarchijos pakopomis. Tokia vertikali
karjeros struktira tik ribotam darbuotoju skaiciui gali sudaryti salygas pereiti | aukstesnes pareigas,
todel tie, kuriems nepavyksta pakilti { aukstesne pozicija, turi tenkintis periodiskai didéjanciu darbo
uzmokesciu. Taciau galimybiy siekti dalykinés karjeros beveik neturi siaurai apibréztose srityse arba
projektais uzsiimantys asmenys. Ir didelése administravimo institucijose, ir daugelyje mazy valstybiniy
institucijy arba, pavyzdziui, mokyklose, universitetuose labai menkos galimybés daryti karjera neretai
btina dél ten dominuojancios grieztos hierarchijos principo, todél reikia tokios valstybés tarnybos
koncepcijos, kuri, siekiant karjeros, atverty didesnes galimybes rinktis institucija arba veiklos sritj ir
siam procesui suteiktu patrauklumo (Norbert T., Adrian R., 2004, p. 234). Dauguma organizaciju
vadovuy baiminasi, kad darbuotojy augimas — ju kvalifikacijos kélimas — padidina tikimybe, kad jie taps
patrauklas kitiems darbdaviams, taciau darbuotojus ugdyti yra darbdaviy pareiga. Iseitis i$ sios
situacijos galéty bati trumpalaikiy produktyvumo poreikiu derinimas su ilgalaikiais darbuotojy ugdymo
poreikiais. Kartais sunku tai padaryti, nes vadovai dazniau skatinami uz produktyvumo rezultatus nei
uz darbuotoju kvalifikacijos kélima, o patobuléje darbuotojai daznai palieka organizacija, jei jauciasi

nepakankamai vertinami uz savo indélj i jos veikla (Barsauskiené V., 2003, p. 238).

-22 -



Urbonaite, E. ,,Zmogiskujy istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy universitete*

Viesajame sektoriuje veiklos vertinimas gali bati siejamas tiek su karjeros, tiek su atlyginimy
politika. Pasak I. Macernytés-Ponomariovienés (2003) darbo uzmokestis susideda i$ dviejy daliy:
pastoviosios ir kintamosios. Pastoviaja dali lemia darbo vietoje atliekamo darbo turinys. Tai darbo
sudétingumas, fizinés pastangos, informacijos srauto gausa ir kita. Tai atlyginimo uz darba tarifiné
dalis. Kintamaja darbo uzmokescio dali lemia darbuotojo asmeninés savybés, elgsena, darbo salygos.
Tai premijos, priedai, jvairios priemokos (Macernyté-Ponomarioviené 1., 2003, p. 12). B. Martinkaus
(2003) nuomone, labai svarbu mokéti darbuotojams jvairius priedus (uz darbuotojo profesionaluma,
darbo staza, dideli atsakomybés laipsni), kuriuos reglamentuoja teisiniai norminiai aktai, sutartys ir
istatymai: priemokas uz virsvalandzius, naktini darba, darba Svenciy dienomis, uz darba
kenksmingomis salygomis ir pan. sie priedai turi jtakos bendrajai motyvacijai. Autorius pazymi, kad
taip pat reikéty praktikuoti premijavimo sistema uz gerus darbo rezultatus. Siam tikslui turéty bati
parengiami premijavimo nuostatai. Taciau premijavimo rodikliai turi bati aiskas, ipareigojantys, kad
kiekvienas lengvai galéty apsiskaic¢iuoti ir jvertinti gaunamos premijos dydj (Martinkus B., 2003, p.
97). Iki siol pagrindiniai viesojo sektoriaus atlyginimo sistemos elementai buvo lojalumas ir
pareigingumas, o darbo rezultatams buvo teikiama maziau reik§més. Svarbiausias siekis — uztikrinti
egzistencinius ir materialinius darbuotoju poreikius, neatsizvelgiant i atlikto darbo rezultatus.
Daugelyje institucijy atlyginimo dydis nustatomas vadovaujantis Kklasikine atlyginimy lentele, pagal
kurig atlyginimas yra periodiskai didinamas, todél nei prasti, nei ypa¢ geri darbo rezultatai is esmés
neturi jtakos atlyginimo dydziui. Kai kur yra taikoma vadinamoji atlyginimo pagal darbo rezultatus
sistema, taciau rezultatyvumo dedamoji ¢ia sudaro labai nezymia atlyginimo dalj, todél galima teigti,
jog, pirma, tokia sistema beveik nedidina darbuotojy motyvacijos, antra, pasiektas darbo nasumo
padidéjimas nekompensuoja tokios sistemos parengimo ir jdiegimo sanaudy. Darbuotojams
suteikiamos garantijos periodiskai didinti atlyginimus kelia nemazai sunkumy susijusiuy su nelengva
finansine valstybés institucijuy padétimi (Norbert T., Adrian R., 2004, p. 234).

Paprastai organizacijos bando pateisinti atlyginimo sistemos nelankstuma teisiniy akty apibréztais
lygybés reikalavimais ir aiskumo butinybe, reikalinga planuojant biudzeta. Pavyzdziui, visiems toje
pacioje organizacijoje ta pati darba dirbantiems tarnautojams paprastai nepaisant ekonominio
atlyginimo sistemos nelankstumo, personalo vadybininky pareiga — itikinti organizacijos vadova
skatinti darbuotojus uz gera darba ir tokiu badu motyvuoti juos toliau dirbti (Barsauskiené V., 2003, p.
245). Pavyzdziui, Maltoje ne tik nustatomi konkretas laukiami darbo rezultatai, bet taip pat nustatomos
labai konkrecios ir detalios vertinimo ir kompensavimo kvotos. Tarnyba vertinama kaip patenkinama,
pagirtina, labai gera ir puiki. Uz patenkinama tarnyba numatomas priedas nuo 1 iki 3 procenty algos, uz

pagirtina — nuo 4 iki 7 procenty algos, uz labai gera tarnyba — nuo 8 iki 12 procenty algos, uz puikia —
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nuo 13 iki 15 procenty algos. Kaip matyti, néra tokios didelés proporcijos kaip 50 procenty. Be to,
numatyta, kad puikiai gali bati jvertinti ne daugiau kaip 10 procenty tarnautoju, labai gerai — ne
daugiau kaip 40 procenty ir panasiai. Nepatenkinamai turi buti jvertinti 10 procenty tarnautojy.
Numatyta gana didelé puikiai ir labai gerai ivertinamy ir atitinkamai atlyginamy tarnautojy proporcija
(50 procenty) gali bati aiskinama teisingumo ir darbuotoju tarpusavio solidarumo palaikymo principais.
Atliktas penkiy saliy tyrimas (Australija, Danija, Airija, Didzioji Britanija, JAV) viesosiose
organizacijose parodé, kad maziausiai i$ pateikty 13 skatinimo priemoniu buvo vertinamas atlyginimo
susiejimas su veiklos vertinimu (Pivoras S., Dapkuté R., 2004, p. 6-9) . I§ to galima baty daryti
prielaida, kad vertinimas viesajame sektoriuje pirmiausia galéty bati siejamas ne su karjera ar
atlyginimu, o su tolesniais kvalifikacijos kélimo, ugdymo, tobulinimosi plany sudarymais. Vertinimo
laiko pozitriu viesajame sektoriuje daugiau turéty bati orientuojamasi i ateities veiklos rezultatus, {
gebéjima ismokti ir pritaikyti naujoves bei atviruma pokyciams.

Siekiant atlikti zmogiskuju istekliy vertinima, gali bati naudojami jvairas vertinimo metodai,
modeliai ar net istisi metody kompleksai. Priklausomai nuo to, ka norima jvertinti, ar darbo rezultatus,
ar darbuotojo savybes, ar ziniy trikumus ir privalumus ir kt., gali bati pasirenkami skirtingi vertinimo
metodai.

1.4. Zmogiskyjy istekliy vertinimo metody klasifikavimas

Siekiant detaliau isnagrinéti zmogiskyju istekliy vertinimo organizavimo klausima, batina
apzvelgti jvairiy vertinimo metody klasifikavimo teorija, panagrinéti personalo vadyboje dazniausiai
naudojamy vertinimo metody privalumus ir trilkumus. Pati personalo vertinimo praktika salygojo
daugybés jvairiy vertinimo metody sukiirima. Daugelio siu metody tikslas — isaiskinti trikumus
personalo darbe, gerinti darbo efektyvuma ir kokybe. Priklausomai nuo siekiamy tiksly, kiekvienas
vadovas gali pasirinkti, kokius vertinimo metodus naudos. Todél yra svarbu zinoti, kokiu atveju kokie
metodai tinka. Pries pasirenkant vertinimo metodus, pirmiausia batina aiskiai apibrézti, kokiu tikslu —
strateginiu ar administraciniu — bus vertinami zmogiskieji istekliai. Vertinant strateginiu tikslu,
parenkami vertinimo metodai, kurie leisty nustatyti, kaip darbuotojai, ju darbo rezultatai ir elgsena
prisideda prie organizacijos strateginio igyvendinimo. Vertinant administraciniu pozidriu, gauta
informacija naudojama atlyginimams skaiciuoti, mokymo poreikiui nustatyti, paaukstinimams,
kvalifikacijos kélimo planams sudaryti ir panasiai (Barsauskiené V., 2007, p. 68). Verslo sektoriuje
personalo vertinimui taikomi jvairas paties verslo subjekto pasirinkti metodai. Pastebima tendencija,
kad gerai organizuojama ir tinkamais metodais paremta vertinimo sistema tampa imoniy konkurencine

paslaptimi, ir ne veltui. Motyvuotas, kvalifikuotas, kompetentingas ir puikiu rezultaty pasiekiantis
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darbuotojas yra viena i$ verslo sekme lemian¢iy priezaséiy (Lobanova L., 2008, p. 55). Sio tyrimo
hipotezéje formuluojama, kad atliekant zmogiskuju istekliu vertinima Siauliy universitete, gauti
rezultatai gali bati naudojami kaip pagrindas sudarant kvalifikacijos kélimo ir mokymosi planus.
Analizuojant zmogiskuju istekliy vertinimo metodus atsizvelgiama i ju pritaikymo galimybes.

Visi personalo vertinimo metodai gali buti klasifikuojami pagal ivairius kriterijus.

Pagal vertinimo pobiuidj skiriamas individualus personalo darbo vertinimas ir darbuotoju

vertinimas lyginant viena su kitu.

Individualiais personalo vertinimo metodais yra vertinama atskiro darbuotojo veikla, jo stipriosios
ir silpnosios pusés. Prie siy metody galima priskirti tokius, kaip vertinimo (pazymiy) skalés —
taikydamas $i metoda, vertintojas savo nuomong apie vertinamaji pagal pateikta vertinimo kriterijuy
sistema isreiskia skaiciais arba zodziais (puikiai, patenkinamai, neblogai ir pan.), kontroliniai lapai —
Siuo atveju vertintojas savo nuomong isreiskia loginiais teiginiais, kiekvienam vertinimo sistemos
kriterijui atrenka ta teigini, kuris labiausiai tinka vertinamajam darbuotojui, aprasomasis vertinimas, i$
anksto aprasyty elgesio varianty jvertinimas, priverstinis pasirinkimas, vertinimas pagal tikslus.

Lyginant darbuotojus tarpusavyje nustatoma ju veiklos kokybé kity darbuotojy atzvilgiu. Siuo
atveju naudojami rangavimo, priverstinio paskirstymo, prioritety suteikimo metodai.

Pagal personalo vertinimo metoduy paskirti metodai skirstomi i dvi pagrindines grupes:

orientuoti i praeitj ir orientuoti i ateitj (Lobanova L., 2008, p. 53).

Orientuotais { praeit{ metodais vertinamas jau atliktas darbas. Vienas pagrindiniy $iy metody
trakumuy yra tas, kad praeityje atliktas darbas jau negali bati pataisytas. Tac¢iau jvertinus darbuotoju
darba galima issiaiskinti padarytas klaidas ir nedaryti juy ateityje. Dazniausiai yra naudojami Sie
orientuoti i praeit; metodai: pazymiy skalé, kontrolinis lapas, priverstinio pasirinkimo metodas, Kkritiniy
situaciju metodas, palyginamojo vertinimo metodas, i$ anksto aprasyty elgesio varianty metodas,
veiklos sferos apzvalgos metodas ir kt.

Orientuoti § ateity metodai koncentruojasi i ateities veiksmus. taip ivertinamas darbuotojo
potencialas bei numatomi tikslai ateiciai. Prie Siu metody priskiriami saves vertinimo, vertinimo pagal
tikslus, psichologinio vertinimo metodai.

Pagal vertinimo metodu pobidi.

Viena i3 daugelio personalo vertinimo metody klasifikaciju pateikia A. Sakalas (4 pav.). Cia
isskiriamos pagrindinés trys metody grupés: nestruktarizuoti, struktarizuoti bei kiti metodai.
Dazniausiai literataroje Sios metodu grupés jvardinamos atitinkamai kokybiniai (aprasomieji),

kiekybiniai ir kompleksiniai (tarpiniai) metodai (Sakalas A., 2003, p. 123).
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PERSONALO VERTINIMO METODAI

Suminiai ir analitiniai metodai

Laisvai (nestruktarizuoti) Struktarizuoti Kiti metodai
metodai metodai
Charakteristiky metodai Vienpakopiai Vertinimo centrai
vertinimo metodai
- laisvi su laisvai Kokybés bareliai
pasirenkamais kriterijais Rangavimo metodai
- Situacijos metodai
- laisvi su reglamentuotu
kriterijy parinkimu

4 pav. Personalo vertinimo metody klasifikacija
Saltinis: Sakalas, A. (2003). Vilnius, p. 123

1.4.1. Aprasomieji (kokybiniai) vertinimo metodai

Aprasomieji (kokybiniai) metodai remiasi laisvos charakteristikos formomis, o ne aiskiais
kiekybiniais vertinimo rodikliais. Kokybiniai metodai:

e Biografinis — darbuotojy vertinimas pagal biografinius duomenis. Vertinime remiamasi
biografija, anketa (vadovo laisva forma arba pagal nustatytus klausimus parasyta charakteristika).
Pastebima, jog yra taikomi du charakteristiku metodo variantai: kai laisvai pasirenkamos vertinimo
charakteristikos (laisvasis) ir kai pagal grieztai nustatyta kriteriju kompleksa (reglamentuotas) (Sakalas
A., 2003, p. 123). Vertinant pagal laisvai pasirenkamas charakteristikas, stebétojas laisvai pasirenka
vertinimo kriterijus, vertinimo sistema ir aprasymo bada. Sio metodo taikymo pavyzdys — vadovo
rasomos nestandartizuotos charakteristikos, jose, atsizvelgiant i tiksla, akcentuojami vieni ar Kiti
kriterijai. Nors §is variantas tariamai paprastas, skirtingy eksperty vertinimo duomeny negalima lyginti,
vertinimo rezultatai gana subjektyvis: daznai isaukstinamos ar uzmirstamos tos savybés, kurios
vertintojui atrodo svarbios ar nesvarbios. Vertinant pagal grieztai nustatyta kriteriju kompleksa minéty
trikumy isvengiama. Taip yra, nes nustatomi Kkriterijai, kuriuos batina jvertinti. Sudaroma Kriterijy
vertinimo skalé. Siuo badu uztikrinamas palyginamumas, darbuotojui galima isvesti suminj jvertinimo
bala, nesvarbu, koks vertinimui naudoty kriteriju skaicius (Leoniené B., 2001, p.85).

e Tikslinio valdymo metodas (vertinamasis pokalbis) — tiesioginis vadovas kartu su kiekvienu
darbuotoju suformuluoja konkrecius sio darbuotojo siekiamus tikslus, kuriuos baty jmanoma ne tik
aprasyti, bet ir susitikus su darbuotoju periodiskai aptarti ju jgyvendinimo eiga. Sis vertinimo metodas

yra universalus. Gauti vertinimo rezultatai gali bati ir tiesiogiai siejami su darbo uzmokescio kitimu
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(atlyginimas gali didéti ar mazéti, atsizvelgiant i vertinimo rezultatus), ir neveikti tiesiogiai atlyginimo
kitimo, bet leisti numatyti darbuotojo tobulinimo kryptis, kartu ji skatinti. Taikant §i metoda nereikia
dideliy finansiniy investiciju (Dessler G., 2001, p. 192). Pagal R Hale, P. Whitlam (2009), Vertinamojo
pokalbio metodas negali bati siejamas u atlyginimo kitimu, nes tuomet yra neimanomas atviras
pokalbis su darbuotoju apie jo darbo privalumus, trakumus, stipriasias bei silpnasias savybes (Hale R.,
Whitlam P., 2009, p. 147). Taikant $i metoda pernelyg pabréziamas darbas su dokumentais ir formy
pildymu, nustatoma per daug tiksly, dominuoja hierarchinis poziaris. Labai daznai sistema tampa
svarbesné uz siekiama rezultata (Hale R., Whitlam P., 2009, p. 25). Sis metodas gali biti lengvai
pritaikomas viesajame sektoriuje, kadangi vertinimas cia dazniau siejamas su darbuotoju tobulinimosi
numatymu. Sis metodas suteikia galimybe vadovui aptarti su darbuotoju ne tik jo darbo rezultatus, bet
ir galimas jo tobuléjimo kryptis. Vertinamasis pokalbis gali bati taikomas tiek kaip pagrindinis
darbuotoju vertinimo metodas, tiek kaip viena i$ vertinimo proceso daliy (Rinkevic¢iené V., 2003, p.
22). Vertinamasis pokalbis turéty vyki periodiskai (pavyzdziui, kasmet). Jo metu atliekamas einamasis
vertinimas ir jis padeda darbuotojams suformuluoti naujus tikslus. Toks vertinimas nereikalauja daug
sanaudy. Tuo tarpu issami ir visapusiska vertinimo sistema reikalauja daug sanauduy, nes reikia
vertinamy asmeny sutikimo, vertinimas turi bati skaidrus ir aiskus, taip pat turi bati uztikrintas
vertinimo anonimiskumas (Norbert T., Adrian R., 2004, p. 257-258).

e Elgsenos vertinimas — metodas, kuriuo vertinama darbuotojy elgsena. Taikant §i metoda,
nustatoma, kaip darbuotojas turétu elgtis, kad jo darbas baty efektyvus. Vertinami ne tik fiziniai
veiksmai, bet ir tai, kaip darbuotojas planuoja savo darba, ar laiku atlieka uzduotis, kaip aptarnauja
klientus, elgiasi su bendradarbiais, vadovais ir t.t. (Barsauskiené V., 2007, p. 70; Dessler G., 2001, p.
191). Norint taikyti elgsenos vertinimo metoda, reikia apibrézti konkrecius elgesio pavyzdzius darbe,
kuriuos buty galima pastebéti ir jvertinti, 0 ne bendro pobudzio apibadinimus ar savybes (Robbins P.
S., 2003, p. 275).

Kokybiniai (aprasomojo pobudzio) metodai gali baiti ypac¢ naudingi siekiant vadovavimo proceso

gerinimo ir personalo ugdymo sistemos tobulinimo tiksly.

1.4.2. Kiekybiniai vertinimo metodai

Kiekybiniai metodai padeda jvertinti konkrecias darbuotoju savybes arba atliekamy darby
sudétinguma. Kiekybiniams metodams batina salyga — vertinimo rodikliai. Kiekybiniai metodai:
e Rangavimo (palyginamasis) metodas. Vienas i$ populiariy vertinimo btduy yra suranguoti

darbuotojus nuo geriausio iki blogiausio pagal kuri nors viena kriteriju ar kelis Kriterijus. Taikant
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diferencijuojama rangavima, pakaitomis yra nustatomas pats geriausias ir pats blogiausias, toliau —
antras pagal geruma ir pagal bloguma ir taip tesiama tol, kol i eile sustatomi visi darbuotojai. Toks
rangavimas igalina nustatyti talentingus darbuotojus ir tuos, kuriems reikéty kelti kvalifikacija. Taciau
sunku numatyti, kuriose batent srityse darbuotojui reikia kelti kvalifikacija (Graham H. T., Bennett R..
1991, p. 204). Palyginamieji metodai naudingi, jei zmogiskyju istekliy vertinimo metu gauta
informacija naudojama administraciniams tikslams: talentingiems ir gerai dirbantiems darbuotojams
skiriamos premijos, prasciau dirbantys apmokomi, perkeliami i kitas pareigas arba isskirtiniais atvejais
atleidziami i$ pareigy. Taciau palyginamuoju metodu gauty rezultaty neimanoma susieti su
organizacijos tikslais ir igyvendinimu (Barsauskiené V., 2007, p. 70). Be to, reitingavimo metodas
netinka tuomet, jei norima sureitinguoti didele grupg zmoniy, $io metodo trikumu laikomas vertintojo
subjektyvumas ir neaiskas vertinimo kriterijai, kuriais remdamasis vadovas ranguoja darbuotojus, néra
aisku kuo geriausias darbuotojas skiriasi nuo paskutinéje vietoje likusio darbuotojo (Mathis R. L.,
Jackson J. H., 2001, p. 354; Graham H. T., Bennett R.. 1991, p. 204).

o Nustatyty baly metodas — nustatomas baly skaic¢ius uz tam tikra kriterijy. Pasirinkus §j metoda,
vertinamos organizacijai naudingos darbuotoju zinios, gebéjimai ir jgudziai. Dazniausiai skaléje
ivardijamos konkrecios savybés (pvz., zinios, komunikaciniai igudziai, iniciatyva, karybiskumas,
vadovavimo jgadziai ir pan.) ir penkiabaléje sistemoje vertinama, kiek darbuotojas tokiu savybiy turi.
Issivysciusiose pasaulio salyse paprastai vertinami sie veiksniai: kvalifikacija, pastangos, atsakomybé,
darbo salygos. Metodas subjektyvus, nelabai susijes su konkreciais darbo rezultatais, taciau igalina
ivertinti zmogiskyju istekliy potenciala (Stankeviciené A., Lobanova L., 2006, p. 92; Vanagas P., 2009,
p.361).

e Taikant kritinig jvykiy metodq reikia registruoti neiprastai gerus ar nepageidaujamus
darbuotojo su darbu aplinka susijusiu poelgiy pavyzdzius ir aptarti juos kartu su darbuotoju i$ anksto
numatytais laikotarpiais. Sis vertinimo metodas daznai taikomas papildyti rangavimo metodui. Jis
vercia vadova galvoti apie savo pavaldiniy vertinima istisus metus, nes Kritinius jvykius reikia
sukaupti, todél rangavimas atspindi ne tik pastarojo laikotarpio darbuotojo veiklos rezultatus. Rasant
nuolat papildoma kritiniy ivykiu sarasa, kaupiami konkretas pavyzdziai, ka batent darbuotojai gali
padaryti, kad pasalinty savo darbo trakumus, darbuotojui parodoma, kokie jo poelgiai yra
nepageidautini, o kuriuos reikéty tobulinti. Svarbiausiai yra paminéti tik konkrecius poelgius, o ne
miglotai apibadinti asmenybés savybes. (Dessler G., 2001, p. 191; Robbins P. S., 2003, p. 275).
Taciau sio metodo trikumas yra tai, kad ne kiekvienas vadovas pastebi ir vienodai supranta, kuriuos
darbuotojo darbus, savybes reikia pasizyméti. Kritiniams jvykiams zyméti, rasyti gali tekti isnaudoti
nemazai darbo laiko (Mathis R. L., Jackson J. H., 2001, p. 355).
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e Grafinés vertinimy skalés metodas. Grafingje vertinimy skaléje isvardijami kriterijai ir ju
vertinimai. Vadovas vertina savo pavaldinius, apvesdamas ar pazymédamas ta vertinima, kuris pagal
pasirinktaji kriteriju geriausiai apibtudina pavaldini. Véliau susumuojami rezultatai pagal visus
kriterijus (Dessler G., 2001, p. 188). Kriterijai yra vardinami pagal darbuotojo pareigybei keliamus
reikalavimus, vertinant ziarima ar apskritai darbuotojas turi tuos gebéjimus ir kokio lygio. Taip pat
salia galima rasyti papildomus komentarus, kodél batent taip vertinama (Mathis R. L., Jackson J. H.,
2001, p. 352). Sis vertinimo metodas gali bati naudojamas siekiant nuspresti, kuriuos darbuotojus
reikia paskatinti pinigine forma, taip pat naudojamas sudarant darbuotojams kvalifikacijos kélimo
planus (Graham H. T., Bennett R.. 1991, p. 204). Grafinés vertinimy skalés metodas nesuteikia, tokios
issamios informacijos kaip kritiniy jvykiy metodas, taciau parengiant grafing vertinimo skale reikia
maziau laiko, naudojant jas galima atlikti tiek kiekybing, tiek palyginamaja analize (Robbins P. S.,
2003, p. 275).

Kiekybiniai vertinimo metodai gali bati naudingi siekiant personalo ijtraukimo proceso

optimizavimo, darbo apmokéjimo pagal darbo rezultatus organizavimo, darbuotoju karjeros planavimo.

1.4.3. Kompleksiniai vertinimo metodai

Kompleksiniai (tarpiniai) - tai metodai, kuomet pagal pirmines aprasomasias charakteristikas
pateikiama ir kai kuriy skaitmeniniy vertinimu. Kompleksiniai vertinimo metodai gali bati naudingi
siekiant visu personalo vertinimo tiksly. Kombinuoty bady grupei priklauso (Stankeviciene A.,
Lobanova L., 2006, p. 92):

e Suminiy rodikliyg metodas - darbuotojuy savybiu jtakos atliekamam darbui vertinimas
ekspertiniu badu, normuojant vertinimo Kriterijus tam tikroje skaléje;

e Nustatyto darbuotojg grupavimo, arba priverstinio suskirstymo, metodas — darbuotojai
skirstomi i atskiras grupes, remiantis tam tikry riboty kriterijy skai¢iumi;

e Testavimo metodas — specialiais testais yra nustatomos zinios, gebéjimai ir asmeninés savybes,
potencialios galimybés praktiskai vykdyti tam tikras uzduotis.

Siuo metu darbuotojai vis dazniau vertinami pasitelkiant istisa metody kompleksa. Tada juos
galima jvertinti visapusiskai. Cia isskiriamas jvertinimo centry metodas (Byham W. C., 2006, p. 4).
Ivertinimo centras yra sisteminis, smulkiai suplanuotas, daugiadienis personalo atrankos ir ugdymo
metodas. Teoriniu pozidriu jvertinimo centrai padidina sprendimu patikimuma, nes vienu metu
naudojama daugiau nei vienas metodas. Pagrindiniai jvertinimo centry privalumai — sudaroma
galimybé darbuotoja pamatyti skirtingose situacijose, kur jis sprendzia skirtingas uzduotis ir problemas,
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vertinimo metodai varijuojami, priklausomai nuo reikalingy kriteriju ivertinimo, vertinimui budingas
kompleksiskumas, vertinime dalyvauja daugiau nei vienas vertintojas, o tai padidina objektyvumo lygi.
(Sakalas A., Silingiené V., 2000, p.139; Hale R., Whitlam P., 2009, p. 88).

Ivertinimo centrai naudojami siekiant atrinkti personala, norint planuoti darbuotoju Kkarjera,
issiaiskinti darbuotojuy privalumams ir trakumams, tobulintinas darbo sritis. Nustacius, kokie yra
darbuotojuy trokumai, galima sudaryti individualias mokymo programas, organizuoti ju mokymus
(Kpacnocranosa M. B., Ocerposa H. B., Camapa H. B., 2007, p. 56; Skiauterien¢ 1., 2001, p. 1).

Ivertinimo centry organizavimo ir taikymo procedira (Sakalas A., 2003, p. 115) parodyta 5
paveiksle. Vertinama ne tik formali, bet ir neformali elgsena; kaip elgiamasi laisvalaikiu, valgant, nes

vertinamieji ir stebétojai kelias dienas gyvena kartu.

v v

1. Tikslo formulavimas

2. Stebétojy parinkimas

|

3. Reikalavimy profiliu
suderinimas su
stebétojais

4. Pratimy ir reikalavimy
suderinimas

|

5. Dalyviy informavimas
Organizacinis
pasiruosimas

S

6. Stebétojy treniravimas

|

7. Dalyviy
supazindinimas su
programos tikslais ir eiga

8. Formuliary
uzpildymas, pratimy
atlikimas (dalyviai)

9. Rezultaty stebéjimas
(stebétojai)

10. Stebéjimuy jvertinimas

v

11. Ivertinimy aptarimas

,

12. I$vady,
rekomenduojamu
priemoniy paruosimas

13. Aptarimas, galutiné
atranka

"

14. Dalyviy
informavimas apie
rezultﬁtus

15. Sugebéjimy ugdymo
priemoniy suderinimas

5 pav. [vertinimo centry organizavimo ir taikymo procedira
Saltinis: Sakalas, A. (2003). Vilnius, p. 129

Pasiruosimo fazéje labai svarbu darbo viety aprasymai, reikalavimy profiliai, kurie pateikiami
imonés vadovybés ir suderinami - aptariami su stebétojais. Pagal juos numatoma ivertinimo centre
naudotiny pratimuy nomenklatara.

Parinkti pratimai atliekami ribota laika, ju rezultatus stebétojai vertina pagal tarpusavyje suderinta
metodika. Galutiniame etape, parengus kiekvieno darbuotojo vertinimo lapa ir palyginus reikalavimy ir
kandidaty savybiy profilius, nustatomas tinkamiausias kandidatas. Svarbu, kad tuo darbas nesibaigia.
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Su kiekvienu kandidatu kalbamasi individualiai, nurodomos klaidos, teigiamos ir neigiamos savybés ir
suderinamas priemoniy planas, kuris padéty isvengti trakumu.

Didziausias ivertinimo centro privalumas, kad galima varijuoti vertinimo metodus, priklausomai
nuo vertinamy Kriterijuy, vertinimui budingas kompleksiskumas. Vertinant naudojama ne vienas o
keletas jvairiy vertinimo metody (Byham W. C., 2008, p. 1). Tokiu badu apie vertinamuosius
darbuotojus gaunama Zzymiai daugiau informacijos negu kitais metodais, bet vertinimo centrai yra labai
brangas todél, kad jie turi bati kruopsciai suprojektuoti, kad tikty organizacijos ypatingiems
reikalavimams ir todél, kad jie uzima didelg vadybos laiko dali (Graham H. T., Bennett R.. 1991, p.
207).

360° grjztamojo rysio metodas. Taikant 360° griztamaji rysi informacija apie darbuotoja
surenkama i§ jo vadovy, pavaldiniy, kolegy, vidaus ar isorés klienty; Sis metodas darosi vis
populiaresnis. Paprastai jis taikomas darbuotoju kvalifikacijos tobulinimui, o ne priimti sprendimams
dél atlyginimo didinimo (Dessler G., 2001, p. 188; Alonderiené R., Bakanauskiené 1., 2004, p. 22;
Potentialentfaltung durch 360 Grad Feedback).

360° griztamojo rysio tyrimas kaip darbuotoju kompetenciju vertinimo metodas yra pakankamai
naujas personalo valdymo srityje. Taciau jo panaudojimas organizacijose sparciai auga. Personalo
Vystymo Instituto tyrimy duomenimis 11 proc. JAV organizacijy 2004 m. tyré savo vadovus 360°
griztamojo rysio metodu. 2005 m. §j instrumenta naudojo jau 30 proc. JAV organizaciju.

360° griztamojo rysio metodu vertinamos organizacijai svarbios darbuotojo kompetencijos
(profesinés, bendrosios, vadovavimo ir lyderystés). Sis metodas leidzia darbuotojui pamatyti, kaip jo
paties saves vertinimas skiriasi nuo kity organizacijos zmoniy nuomonés apie ji. Yra iprasta, kad
daugumoje organizacijy darbuotojus mety gale ar pradzioje vertina tiesioginiai vadovai. 360° tyrimas
leidzia gauti gana objektyvia informacija apie save, nes darbuotojo elgesi, kompetencija vertina jvairis,
su darbuotoju kartu dirbantys Zzmonés. Darbuotojas vertina save, atsakydamas i tuos pacius klausimus
apie savo kompetencijas kaip ir jo vadovas, kolegos, pavaldiniai apie ji (Mathis R. L., Jackson J. H.,
2001, p. 350; Kreitner R., Kinicki A., Buelens M., 2002, p. 242). Kiekvienas teiginys ivertinamas
skaléje, pvz.: nuo 1iki 7. Daznai tyrime prasoma parasyti komentarus, kad baty galima geriau suprasti
kiekybinj jvertinima. Tyrimas anonimiskas. Gaves savo rezultatus darbuotojas negali suzinoti, kas
tiksliai is kolegu ar pavaldiniy jvertino ji vienaip ar Kitaip. Dazniausiai savo tyrimo rezultatus mato tik

pats asmuo. Kartais dar ir jo tiesioginis vadovas (Stankeviciené S., 2007, p. 1).

Kiekvienas i$ nagrinétyju vertinimo metoduy turi savu privalumy ir traikumy. Kadangi darbuotojy

veiklos vertinimas yra neatskiriama zmogiskuju istekliy vadybos dalis, svarbu zinoti jvairiy vertinimo
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metody stipriasias ir silpnasias puses bei konkretaus vertinimo btdo efektyvaus pritaikymo galimybes
ir budus, norint sumazinti vertintojo asmenybés bei su ja susijusiy vertinimo klaidy itaka galutiniams
rezultatams. Stengiantis parinkti efektyviausia vertinimo metoda ar ju rinkinj, deréty atsizvelgti i
vertinimo sistemos tikslus, vertinimo objekta, organizacijos dydj ir reikmes. Svarbiausia, kad vertinimo
metodika biity suprantama tiems, kas ja naudosis bei ja remiantis bus vertinami — be Siy zmoniy
supratimo ir idealiai suprojektuota veiklos vertinimo sistema gali bati pasmerkta zlugti.

Metody patikimumas yra nevienodas. Patikimumas svyruoja nuo 20% iki 70%. Pakankamai
patikimi yra tikslinio valdymo, nustatyty baly, grafinio profilio, koeficienty metodai. Geriausia derinti
tarpusavyje kelis metodus (Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 92-93).

Konkretaus metodo pasirinkimas priklauso nuo konkrecios vertinimo situacijos ir nuo to, kaip
numatoma panaudoti vertinimo isvadas. Efektyviausia yra pasirinkti toki metoda, kuris leistu jvertinti

darbuotojo kompetencija, asmenines savybes, tobuléjimo galimybes bei pasiektus rezultatus.

Apibendrinant isanalizuota teorija zmogiskuju istekliy vertinimo aspektu, galima teigti, kad
zmogiskyju istekliy vertinimas organizacijoje gali buti vykdomas siekiant jvairiy tiksly: siekiant
suformuoti personalo rezerva, norint pasitikrinti, kokius organizacija turi darbuotojus, kokiu traksta,
siekiant issiaiskinti darbuotoju stipriasias ir silpnasias savybes bei sudarant ju kvalifikacijos kélimo ar
mokymosi planus. Atsizvelgiant i iskelta Zmogiskuju istekliu vertinimo tiksla formuojama vertinimo
sistema, kurioje turi atsispindéti: kas bus vertinama (vertinimo turinys); kas atliks vertinima
(vertintojai); kokiais metodais vertinama; kaip daznai bus atliekamas vertinimas. Atlikus vertinima,
remiantis gautais rezultatais, turi bati priimamas atitinkamas sprendimas — paaukstinimas ar perkélimas
1 zemesnes pareigas, planuojamas darbuotojo mokymas, kvalifikacijos kélimas. Analizuojant
zmogiskuyju istekliy vertinimo metodus daugiausiai randama pavyzdziy, kaip jie sékmingai pritaikomi
verslo sektoriuose. Tobulinant Zzmogiskuyjuy istekliy valdyma viesajame sektoriuje yra naudinga
pasiremti verslo sektoriaus patikrintais metodais ir juos pritaikyti organizacijose.

Remiantis sukaupta ir isanalizuota literatara, praktinéje darbo dalyje siekiama isanalizuoti esama
vertinimo situacija bei galimybes vertinti SU studijas organizuojangius ir aptarnaujanius darbuotojus.
Atsizvelgiant | teorijoje isskirtus zmogiskuyju istekliy vertinimo organizavimo etapus, vertinimo

proceso struktira yra sukurta anketa, kuri placiau apibadinama tyrimo metodikos skyriuje.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo instrumenty pagrindimas

Sio tyrimo tikslas yra isanalizuoti personalo vertinimo specifika ir pateikti rekomendacijas SU
studijas organizuojan¢iam ir aptarnaujan¢iam personalui vertinti. Atliekant tyrima naudoti kokybiniai ir
kiekybiniai metodai. Siekiant isanalizuoti esamas salygas studiju aplinkos personalui vertinti SU,
atliekama valstybés teisiniy dokumenty, Siauliy universitete veikiangiy, valstybés ir organizacijos
dokumenty analizé. Dokumenty analizés metodas — pirminiy duomeny rinkimas, kai dokumentai
naudojami kaip pagrindiniai informacijos saltiniai (Tidikis R., 2003, p. 488). Dokumentai gali bati
oficialis ir asmeniniai. Patikimesni yra oficialas dokumentai, jie yra sukuriami jvairiose
administravimo institucijose administraciniams tikslams. Naudojant dokumenty analizés metoda batina
suformuluoti atrankos masta ir atrinkti informacijos 3altinius (Bitinas B., Rupsiené L., Zydzianaité V.,
2008, p.48). Siame darbe analizuojami vidiniai organizacijos dokumentai: Siauliy universiteto
kolektyviné sutartis, Siauliy universiteto darbuotojy darbo apmokéjimo nuostatai, Siauliy universiteto
darbuotojy kvalifikacijos kélimo nuostatai, Siauliy universiteto statutas, Siauliy universiteto vidaus
darbo tvarkos taisyklés, Siauliy universiteto studijas organizuojanciy ir aptarnaujanéiy darbuotojy
pareigybés aprasymai, Siauliy universiteto pajamy ir islaidy ataskaitos. Duomeny analizei taikytas
kokybinés (content) turinio analizés metodas.

Siame tyrime naudojamas apklausos metodas, siekiant igsiaiskinti studijas organizuojanéiy ir
aptarnaujan¢iy darbuotojuy nuomone apie vertinimo procesa, tiksla bei galimybes SU. Socialiniuose
moksluose apklausa yra placiai paplites tyrimo metodas. Apklausa — tai tokia duomeny rinkimo
technika, kai respondentai i$ esmés tuo paciu (arba artimu jam) metu atsakinéja i pateiktus klausimus.
Atskirais atvejais tyréjai taiko pastu ir telefonu. Siame tyrime anketa buvo platinama elektroniniu pastu
bei dalinama tiesiogiai darbuotojams.

Anketinis metodas leidzia gauti konkretesnius duomenis. Vienu metu galima apklausti didelj kieki
zmoniy. Taikant anketavima, kaip sociologinés informacijos rinkimo btda, respondentai patys (rastu)
atsako i tyréjo pateiktus anketos klausimus. Si apklausos lapa apklausiamasis uzpildo savarankiskai
pagal nurodytas taisykles (Kardelis K., 2002, p. 180). Anketos gali bati jvairios: Oficiali anketa —
atsakes 1 klausimus asmuo pasiraso savo varda ir pavarde ir pateikia kity duomeny. Anoniminé
(bevardé) anketa — atsakes asmuo lieka nezinomas. Siame tyrime buvo pildomos anoniminés anketos.
Pagal atsakymuy forma anketos gali buti uzdaros, atviros, pusiau atviros. Uzdaroje yra parasyti

klausimai ir atsakymai. Atsakanciajam reikia tik pasirinkti viena ju. Atviroje anketoje atsakymu néra
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arba jie tik orientaciniai, atsakantysis paprastai raso savo atsakyma (Tidikis R., 2003, p. 474-476).
Tyrimo anketoje naudotas vienas atviro tipo klausimas, visi likg klausimai yra uzdaro tipo.

Taigi siekiant kokybisky rezultaty ir objektyviy duomeny, buvo pasirinkti du pagrindiniai tyrimo

metodai: apklausa ir dokumenty analizé, tai leido gauti patikimesnius duomenis, juos palyginti.

2.2. Tyrimo instrumento aprasymas

Sio tyrimo anketa (zr. 1 priedas) susideda i§ demografinio ir diagnostinio bloky, anketos
demografinis blokas sudarytas i§ klausimy, skirty informacijai apie respondenty lyti, amziy, darbo
staza, issilavinima, karjeros pokyti organizacijoje surinkti. Diagnostinis klausimyno blokas skirtas
igsiaiskinti respondenty nuomong apie darbuotojuy vertinimo procesa, jo tiksla ir galimybes Siauliy
universitete. Pateikty diagnostinio bloko teiginiy vertinimui buvo pasirinkta ranginé skalé: ,,Tikrai
taip“, ,,Lyg ir taip“, ,,Nezinau®, ,,Lyg ir ne*, , Tikrai ne“. Diagnostinis klausimyno blokas, padéjes
nustatyti darbuotoju nuomong apie vertinimo galimybes SU apémé 5 dalis, pirmoji dalis skirta
igsiaiskinti darbuotojy nuomong apie esama vertinimo situacija Siauliy universitete. Antruoju
diagnostinio klausimyno bloku siekiama isskirti pagrindinius zmogiskuju istekliy vertinimo tikslus,
kuriy turéty bati siekiama vertinant SU studijas organizuojanti ir aptarnaujanti personala. Sekangios
trys diagnostinio klausimyno dalys yra sudarytos remiantis bendra vertinimo sistemos struktara
(Sakalas A., Silingiené V., 2000, p. 140; Rinkevi¢ien¢ V., 2003, p. 21): tai yra kas bus vertinama
(darbo rezultatai, darbo kokybé, elgesys, asmeninés savybés, kvalifikacija, kompetencijos), kas atliks
vertinimg (vadovai, nepriklausomi vertintojai, kolegos ir kt.), kokiu badu vertinama (vertinimo
pokalbiai, testai, kritiniy ivykiy ir kt. metodai) ir kada vertinama (kaip daznai bus atliekamas
vertinimas). Gale anketos pateikiamas vienas atviro tipo klausimas, kuriuo respondentai gali issakyti
savo nuomone, pateikti pasialymus dél SU studijas organizuojangio ir aptarnaujancio personalo

vertinimo.

2.3.Tyrimo imties charakteristika

Vienas svarbiausiu imties sudarymo reikalavimu yra reprezentatyvumas, nes batent Si
charakteristika lemia, ar istyrus imtj galima padaryti patikimas isvadas apie visa populiacija. Taciau
didelés imtys naudojamos retai, kadangi panasaus patikimumo informacija galima gauti ir i§ vidutinio
didumo im¢iy, nes reprezentatyvumas priklauso ne tiki nuo imties didumo, bet ir nuo jos sudarymo
metodo (Cekanavigius V., Murauskas G., 2002, p. 272).

Sio tyrimo tikslas isanalizuoti zmogiskyjy istekliy vertinimo proceso specifika organizacijoje ir

numatyti galimybes SU studijas organizuojan¢iam ir aptarnaujanciam personalui vertinti. Todél tyrimo
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respondentai buvo SU studijas organizuojantis ir aptarnaujantis personalas. Formuojant tyrimo imtj i
studijas organizuojantj ir aptarnaujanti personala nebuvo jtraukti administracijos darbuotojai, taip pat
nejtraukti pagal terminuotas darbo sutartis dirbantys darbuotojai pvz.: projekty darbuotojai. Tyrimo
imtj sudaro tik pagrindinése pareigose dirbantis studijas organizuojantis ir aptarnaujantis personalas.
Taikant V. Paniotto formulg (ITammorro B. U., Makcumenko B. C., 2003), imtis gali bati

skai¢iuojama taip:

F--
Il

Bl
AN €Y
Cia: n — atvejy skaicius atrankingje grupéje,
N — generaliné aibé,
& — paklaidos dydis.

Apskai¢iuojama Siauliy universiteto studijas organizuojanéio ir aptarnaujanéio personalo
tyrimo imtis:
Tarkime, kad mus tenkina 94 proc. patikimumas, tai A= 0,06; N=233;

1 1

= =12

233

n=

Siekiant didesnio duomenuy patikimumo, Siame tyrime is viso apklausta 136 studijas
organizuojantys ir aptarnaujantys darbuotojai. 1S ju 22,1% vyrai ir 77,9% motery. Darbuotoju
pasiskirstymas pagal amziy: 2,9% apklaustuyju atstovauja amziaus grupe iki 20 mety, 33,8% - 21-30
mety, 34,6% - 31-40 mety, 23,5% - 41-50 mety, 5,1% respondenty priklauso 51-65 mety amziaus
grupei. Apklaustyju issilavinimas yra labai aukstas: 86,8% turi aukstaji universitetini issilavinima,
10,3% turi aukstaji neuniversitetinj issilavinima. Didzioji dalis respondenty (48,5%) SU dirba iki 5
metu. Nuo 6 iki 10 mety dirba 27,9 % darbuotojy, nuo 11 iki 15 mety dirba 11% darbuotoju, nuo 16
iki20 mety dirba 8,8% darbuotojy ir tik 3,7% darbuotoju dirba virs 20 mety. 34,6% darbuotojy dirba
tose paciose pareigose nuo pat isidarbinimo dienos, 33,8% darbuotoju kilo pareigose, 0 { zemesnes
pareigas peré¢jo dirbti 5,9% darbuotoju, 24,3% darbuotojuy derina darba studiju aplinkoje su
pedagoginiu darbu.
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2.4. Tyrimo procediry organizavimas ir tyrimo etika

Siekiant numatyti vertinimo organizavimo galimybes SU studijas organizuojanciam ir
aptarnaujanciam personalui vertinti anketa buvo platinama siam personalui. Didzioji dalis ankety buvo
platinama elektroniniu pastu, specialiai tam sukurta atskira elektroniné pasto dézute, is kurios buvo
siunciami ir atgal i ja gaunami laiskai su uzpildytomis anketomis. Kita dalis ankety buvo duodama
tiesiogiai respondentams i rankas uzpildyti. IS viso buvo isplatinta 170 ankety i$ ju 34 nesugrizo.
Daugiausiai negrizo anketos, kurios buvo siystos elektroniniu pastu.

Apklausos metu surinkti pirminiai duomenys buvo apdoroti SPSS programa, grafikai braizyti Excel
programa. Duomeny analizei atlikti naudotas aprasomosios statistikos metodas. Aprasomoji statistika
padeda patogiai, apibendrintai ir suprantamai aprasyti didelius duomeny kiekius.

Atliekant tyrima buvo laikomasi etiniy reikalavimy. Literataroje isskiriamos keturios pagrindinés
etisko tyrimo problemos: privatumas, anonimiskumas, konfidencialumas ir apgaulé. Visy pirma
atliekant apklausa elektroniniu pastu, respondentams buvo siunciami laiskai su prasymu sudalyvauti
tyrime. Laiske buvo nurodytas tyrimo tikslas, tiriamieji, tyrimo metu gauty rezultaty panaudojimas.
Respondentams palikta teisé ir neatsakinéti i anketas. Norint issaugoti respondenty anonimiskuma,
kurie anketas siunté elektroniniu pastu, jos buvo issaugomas jas numeruojant eilés tvarka.

Atliekant dokumenty analize buvo itin svarbu laikytis konfidencialumo principo, kadangi buvo
analizuojama, kiek darbuotojy gauna jvairias vienkartines pinigines iSmokas, priedus. Aiskinantis siuos
aspektus buvo pateikiami tik darbuotoju skaiciai, ir tekstai, uz kokius konkrecius darbus mokami

papildomi pinigai, neparodant nei kokia suma, nei kokiame padalinyje dirba darbuotojas.
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3. SIAULIU UNIVERSITETO STUDIJU APLINKOS PERSONALO
VERTINIMO ORGANIZAVIMO ANALIZE

3.1. Siauliy universiteto studijas organizuojan¢io ir aptarnaujan¢io personalo
apibadinimas

Siauliy universitetas (toliau — SU) yra Lietuvos aukstoji mokykla, kurios istorija prasideda 1939 m.
SU yra klasikinis universitetas, kuriame veikia astuoni fakultetai (Edukologijos (EF), Gamtos moksly
(GMF), Humanitarinis (HF), Matematikos ir informatikos (MIF), Meny (MF), Socialinés gerovés ir
negalés studiju (SGNF), Socialiniy moksly (SMF), Technologijos (TF), taip pat veikia Testiniy studiju
institutas (TSI) (zr. 2 priedas).

Pagal SU statuta universiteto personala sudaro déstytojai, mokslo darbuotojai, administracijos ir
kiti tarnautojai, universiteto administracija sudaro universiteto ir jo padaliniy vadovai bei vadovuy
pavaduotojai. Pagal SU vidaus darbo tvarkos taisykles universiteto personala sudaro administracijos
darbuotojai, déstytojai, mokslo darbuotojai, studijas ir moksla organizuojantys ir aptarnaujantys
darbuotojai, tikio darbuotojai. Siauliy universiteto darbuotojy kvalifikacijos kélimo nuostatuose
personalas yra isskirstytas i 4 grupes: déstytojai, mokslo darbuotojai, administracijos darbuotojai, Kiti
darbuotojai, vadinasi ¢ia i Kity darbuotoju savoka jeina ne tik studiju aplinkos personalas bet ir tikio
darbuotojai. Siame dokumente bty tikslinga kitus darbuotojus isskirti dar i dvi grupes, t.y., studijas
organizuojantys ir aptarnaujantys darbuotojai ir atskira dalis - tikio darbuotojai.

Remiantis igvardintais SU dokumentais, tikslingiausia personala isskirti { 5 grupes, tai bty
déstytojai, mokslo darbuotojai, administracijos darbuotojai, studijas organizuojantis ir aptarnaujantis
personalas ir Gikio darbuotojai. Remiantis tokiu SU personalo skirstymu, buvo atrinktos tos pareigybés,

kurios ieina i studijas organizuojanti ir aptarnaujanti personala (zr. 3 priedas).
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3.2. $U studijas organizuojan¢io ir aptarnaujanéio personalo esamos vertinimo
situacijos analize

Siekiant, kad tarnybinis algos koeficientas biituy nustatomas skaidriai ir objektyviai, darbdavys per
pirma metu pusmeti atlieka visy universiteto darbu (pareigybiuy) (isskyrus déstytoju ir mokslo
darbuotojy) ivertinima, vadovaudamasis Darbo ir socialiniy tyrimy instituto parengta ir Socialinés
apsaugos ir darbo ministerijos bei Lietuvos Respublikos trisalés tarybos aprobuota Darbuy ir pareigybiu
vertinimo metodika, ISN 1648-6269. Priklausomai nuo jvertinimo, kiekviena darbo vieta (pareigybé¢)
priskiriama vienai i§ 25 tarifiniy kategoriju ir nustatomas jai (patikslinamas) darbo uzmokescio
koeficientas ir darbo uzmokescio lygis (Siauliy universiteto kolektyviné sutartis, 2008, p. 8).

Naudojant Darby ir pareigybiy vertinimo metodika, batina atskirti darby (pareigybiy) vertinimg,
kurio pagrindu visos darbo vietos (pareigybés) suskirstomos i atitinkama tarifiniy kategoriju skaiciu
pagal darbo sudétinguma, nuo darbuotojo, uzimanc¢io konkrecia darbo vieta (pareigybe), veiklos
efektyvumo bei profesionalumo ir kity savybiy vertinimo. Darbo vietos (pareigybés) verté lemia
pagrindinio (bazinio) darbo uzmokescio dydi, tuo tarpu darbuotojo veiklos rezultatai gali bati
vertinami ir kintama darbo uzmokescio dalimi. Kuriant efektyvias, darbuotojus motyvuojancias darbo
apmokéjimo sistemas, vienodai svarby vaidmenj atlieka abu auks¢iau minéti darbo apmokéjimo
sistemos elementai (Sileika A. ir kt., 2004, p. 7). Kintamoji darbo uzmokes¢io dalis mokama ne uz
darbuotojo tiesioginj darbo rezultata, bet uz pastangas jam pasiekti. Cia akcentuojami ne kiekybiniai, o
kokybiniai darbo aspektai, asmeninés darbuotojo savybés bei jo elgsena. Kintamoji darbo uzmokescio
dalis skatina dirbti kokybiskai, tobuléti kaip asmenybei, specialistui Sakalas A., Silingien¢ V., 2000, p.
138.

Atliekant dokumenty analize buvo siekiama issiaiskinti esama zmogiskyju istekliy vertinimo
situacija SU. Siauliy universiteto darbuotojy kvalifikacijos kelimo nuostatuose rasoma, kad $iais
nuostatais remiamasi vertinant administracijos ir kity darbuotojy profesing veikla. Kity darbuotojy
savoka apima ir studijas organizuojanti ir aptarnaujanti personala, taciau kaip jis yra vertinamas?
Administracijos darbuotojai, kuriuos sudaro padaliniy vadovai ir pavaduotojai, yra vertinami, jie turi
kasmet pateikti veiklos ataskaitas. Pedagoginis ir mokslo personalas vertinamas atestacijos badu
(Siauliy universiteto mokslo darbuotoju, ity tyréjy ir déstytojy atestavimo ir konkursy pareigoms eiti
nuostatai, 2008). Siauliy universiteto studijas organizuojantys ir aptarnaujantys darbuotojai formaliai
néra vertinami, tadiau SU kolektyvinéje sutartyje numatyti ju skatinimo badai. Skatinimas uz atliktus

darbus gali bati traktuojamas kaip vertinimas.
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Pagal Siauliy universiteto kolektyvinés sutarties 3.2 punkta darbdavys, nevirsydamas darbo
uzmokesc¢io fondo ir vadovaudamasis Vyriausybés nutarimais, gali darbuotojams mokéti priedus ir
priemokas iki 100% tarnybinio atlyginimo dydzio. Priedai mokami uz vadovaujamas pareigas, auksta
kvalifikacija, skubiy ar sudétingu darbuy (uzduociy) vykdyma. Priemokos mokamos uz papildomus
darbus, laikinai neesanciy darbuotojy funkciju (pareigy) vykdyma. Atostogaujanti ar serganti
darbuotoja vaduoja kiti darbuotojai, kiekvienam i$ ju mokama jo atlyginimo dalis, proporcinga
atliekamo darbo vaduojant dydziui (Siauliy universiteto kolektyviné sutartis, 2008, p. 8). Taip pat yra
nurodoma, kad nevirsijant darbo uzmokescio fondo ir vadovaujantis Vyriausybés nutarimais bei
Universiteto darbuotoju darbo apmokeéjimo nuostatais, gali bati mokamos vienkartinés ismokos iki
100% tarnybinio atlygio dydzio, skirtos darbuotojams skatinti uz labai gera darba kalendoriniais
metais, darbuotojui atlikus vienkartines ypa¢ svarbias uzduotis, jstatymo nustatyty valstybiniy ir Kity
$venciy progomis, darbuotojui iseinant i pensija (Siauliy universiteto kolektyviné sutartis, 2008, p. 9).

Atliekant darbuotojy apklausa, buvo siekiama issiaiskinti Kkiek studijas organizuojanciy ir
aptarnaujanciy darbuotoju gauna priedus, vienkartines pinigines ismokas ir apskritai ar tas isSmokas
gauna tie darbuotojai, kurie ju nusipelno. I§ pateikty duomeny (zr. 6 pav.) matyti, jog priedai bei

vienkartinés piniginés ismokos daznai mokamos ne tiems darbuotojams, kurie ju labiausiai nusipelno.

Vadovas skiria vienkartines pinigines iSmokas uz Jusy labai

gerg darbg kalendoriniais metais g 59 R

Vadovas skiria priedg uz Jusy aukstg kvalifikacija, 103 - 9.6 353

kompetencijas

Vadovas skiria vienkartines pinigines iSmokas uz Jasy itin
RN 1| 7 [
reik§mingus darbus
20,6 -

Universitete piniginés iSmokos mokamos labiausiai
nusipelniusiems darbuotojams ‘ ‘ ‘ ‘
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
%

‘D Tikrai taip B Lyg ir taip O Nezinau O Lyg ir ne m Tikrai ne ‘

Atliekant dokumenty analize buvo paskaigiuota (zr. 3 lentelé), kiek SU studijas organizuojanciy ir
aptarnaujanciy darbuotoju gauna priedus uz auksta kvalifikacija, uz skubiu, svarbiy ar sudétingy darbu
(uzduociy) vykdyma, vienkartines pinigines iSmokas uz labai gera darba kalendoriniais metais, uz ypac¢

svarbias uzduotis.
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3 Lentelé

SU studijas organizuojantys ir aptarnaujantys darbuotojai, gaunantys priedus, vienkartines

pinigines ismokas

. . e s Darbuotojy skai¢ius (vnt.)
Priedo, vienkartinés piniginés iSmokos paskirtis 2007 . 2008 M.
Priedai uz auksta kvalifikacija 0 2
Priedai uz skubiy, svarbiy ar sudétingy darby (uzduociy) vykdyma 1 11
Vienkartinés piniginés iSmokos uz labai gera darba kalendoriniais metais 55 15
Vienkartinés piniginés iSmokos uz vienkartines ypa¢ svarbias uzduotis 17 9
IS VISO: 73 37

IS pateikty duomenuy matyti, kad darbuotojams yra mokamos vienkartinés piniginés iSmokos bei

priedai. Maziausiai darbuotoju gauna priedus uz auksta kvalifikacija. Tai patvirtina ir 6 pav. duomenys,

didzioji dalis darbuotojy teigia negaunantys priedy uz auksta kvalifikacija. Daugiau darbuotojy tvirtina

gaunantys vienkartines pinigines ismokas uz itin reiksmingus darbus (Tikrai taip 7,4%; Lyg ir taip

31,6%), bei uz gera darba kalendoriniais metais (Tikrai taip 6,6%; Lyg ir taip 31,6%).Mokant

vienkartines pinigines ismokas uz labai gera darba kalendoriniais metais, iSmoka néra detalizuojama,

prie ismokos detalizavimo parasoma, kad mokama uz gera darba kalendoriniais metais. Mokant

vienkartines iSmokas uz vienkartines ypa¢ svarbias uzduotis bei priedus uz skubiy, svarbiy ar sudétingy

darby (uzduociy) vykdyma yra detalizuojama, uz kokius batent darbus skiriami papildomi pinigai.

Pavyzdziai, uz ka gali bati skiriami priedai, vienkartinés piniginés iSmokos, yra pateikiami 4 lenteléje.

4 Lentele

Priedy, vienkartiniy piniginiy iSmoky detalizavimo mokéjimo pavyzdziai

TEKSTAI

Priedai uz skubiy,
svarbiy ar sudétingy
darby (uzduociy)
vykdyma

e Uz SU 2009-2011 strateginio veiklos plano projekto ekonominés dalies bei 2009 m.
biudzeto projekto skuby parengima.

e Darbas viesyju pirkimuy komisijoje: protokoly rengimas, ataskaity rengimas viesuju
pirkimy tarnybai prie LR, konkursy skelbimas viesujy pirkimy portale ir pan.

e Darbas viesyjy pirkimy komisijoje: skubiu/svarbiy rasty rengimo i uzklausas pretenzijas ir
pan., tiekéjy pateikty pasialymy kvalifikacijos vertinimo.

e Universiteto tarnybiniy telefony Bités ir Omnitel tinkle paslaugy administravima.
llgalaikio ir trumpalaikio turto dokumenty tvarkymas. Komandiruo¢iy tvarkymas.

e Mokslo zurnalo ,,Jaunuyju mokslininky darbai“ rengimas spaudai. Internetinio puslapio
»Mokslas“ informacijos tvarkymas.

e Priémimo i universiteta taisykliy derinimas, informaciniu lenteliy, ataskaity teikimas
SMM; Studenty studijy sutar¢iy tikrinimas, déstytoju valandininky isdirbty valandy
apskaitos registracija.

e Nenumatyty skubiy autoriniy sutarciy tvarkymas; darbas viesuju pirkimy komisijoje,
tiekéju pretenzijy nagrinéjimas.

e Uz projekto ,,Ekonomika ir darbo pasaulis“ apskaita.

e Uz socialiniy darbuotojy kvalifikacijos kélimo programu parengima ir pristatyma
socialinio darbo apsaugos ministerijai patvirtinimui.

e Uz filmo ,Studijos virtualioje aplinkoje®, skirto Siauliy aukstosios mokyklos 60-me¢iui,
montavimo darbus.

-40 -




Urbonaite, E. ,,Zmogigkuju istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy universitete*

Vienkartinés piniginés e Uz sékminga ES SF finansuoto projekto ,,Biblioreg: Akademiné biblioteka kuria
iSmokos uz vienkartines besimokanti regiona“ jgyvendinima.
ypaé svarbias uzduotis e Uz patalpy remonto prieziiira ir organizavima.

e Uz atostoginiy ir atleidimy is darbo didelio srauto skaiciavimy per 2008 birzelio mén.

e Strateginiy dokumenty studijuy klausimais rengimas, vadovavimas strateginiy dokumenty
(SU studijy kokybés strateginis planas) rengimui, darbas rengiant SU darbuotojy
kvalifikacijos kélimo nuostatus.

e Uz studiju programos Fizika ir informatika savianalize.

e Uz papildoma darba vykdant moksleiviy priemima i ,,Fotono“ mokykla.

e Uz savianalizés medziagos rengima.

Vienkartiniy piniginiy ismoku skyrima uz vienkartines ypac¢ svarbias uzduotis galima traktuoti kaip
kritiniy jvykiu metoda. Vadovas turi nuolat stebéti ir zymeétis savo darbuotoju reiksmingus darbus,
nepageidaujamus poelgius, ziniy trakumus. Véliau uz reiksmingus darbus turi bati atlyginama. Tai i$
dalies ir daroma Siauliy universitete, taciau kitas klausimas kaip kiekvienas vadovas supranta
vienkartines svarbias uzduotis. Atliekant dokumenty analize matyti, jog kartais vienkartinés piniginés
isSmokos skiriamos uz svarbias uzduotis, nors tas darbas jeina i darbuotojo pagrindines pareigas,
pavyzdziui, savianalizés medziagos rengimas — sis darbas jeina i pagrindines katedros administratoriaus
funkcijas, tokiu atveju tai yra netikslingas ismokos mokéjimas.

Atsizvelgiant i tai, kad darbo uzmokesti sudaro ir kintama dalis, kuri gali bati mokama kaip
priedai, premijos, galima bty jas mokeéti pagal vertinimo rezultatus. Siauliy universiteto studijas
organizuojan¢iam ir aptarnaujanciam personalui galima idiegti premijy, priedy sistema, susieta su
darbo grupés ar visos organizacijos darbo rezultatais, uz pasiekimus. Sudaryti plana darby, nuopelny,
uz kuriuos bity teikiamos premijos, priedai. Si sarasa turéty sudaryti organizacijos vadovybeé,
atsizvelgdama i darbuotojy nuomone. Remiantis tokiu sarasu, buty efektyviausia skirti premijas,
priedus. Darbuotojai biity patenkinti ismokomis ir tuo paciu buty paskatinti siekti geresniy rezultaty ir
motyvuoti, biity issaugoti didziausia kompetencija turintys darbuotojai, atlyginimo struktara ir

skatinimo taisyklés bty teisingos ir priimtinos darbuotojams.

3.3. $U studijas organizuojanéio ir aptarnaujancio personalo kvalifikacijos kélimas
kaip vertinimo dalis

Siuo metu personalo ugdymo démesio centre yra skirtingy kompetenciju, gebéjimy ugdymas, kurie
yra grindziami individualiu karjeros planavimu. Personalo ugdymas apima visas su issilavinimu ir
pareigybés raida susijusias priemones, skirtas visy lygiu institucijos darbuotojy kvalifikacijai kelti.
Kvalifikacijos kelimas yra batinas, kad darbuotojai atitikty ir dabarties, ir ateities reikalavimus.
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Sprendimas dél poreikio taikyti ugdymo priemones remiasi turima informacija apie darbuotojus
(pavyzdziui, jy vertinimu), ziniomis apie organizaciniy padaliniy situacijq (pavyzdziui, darbui keliamy
reikalavimy analize) ir rinkos aktualijomis (pavyzdziui, lavinimo produkty pasiila bei darbo rinkos
tendencijomis) (Norbert T., Adrian R., 2004, p. 274).

SU darbuotojy kvalifikacijos kélimo nuostatuose nurodyta, kad visy universiteto padaliniy vadovai
sudaro salygas darbuotojams bent viena karta per penkerius metus pasinaudoti vienu i$ kvalifikacijos
kélimo budy. Padaliniyg vadovai turi skatinti darbuotojus nuolat kelti kvalifikacijq, atsiZvelgdami §
darbuotojy kompetencijy stokq realizuojant padalinio veiklg. Darbuotojams sudaromos salygos
mokytis universitetuose, kolegijose, kvalifikacijos kélimo kursuose ir seminaruose, 0 juos sékmingai
baigusiems esant galimybei suteikiamas darbas pagal atitinkama kvalifikacija. Pagal SU kvalifikacijos
kélimo nuostatus visi universiteto padaliniai turi sudaryti darbuotojy orientacinius kvalifikacijos kélimo
penkeriy mety bei detalius vienu mokslo mety planus ir nuolat sekti, kaip jie vykdomi. Visy pirma
norint issiaiskinti kompetenciju, igtdziy ar ziniy stoka ir yra batinas vertinimas, nes priesingu atveju
néra aisku, kurios srities kompetenciju, igadziy, ziniu darbuotojams traksta. Remiantis vertinimo
rezultatais turéty bati sudaromi kvalifikacijos kélimo planai. Organizacijos gali pasirinkti mokymus,
skirtus visiems darbuotojams, kai tuo tarpu, skirtingiems darbuotojams reikalingas skirtingu igadziy
tobulinimas, todél naudingiau isleisti darbuotoja i seminara aktualia tema, nei apmokyti visa

organizacijos personala.

Sudarant kvalifikacijos

kélimo, mokymosi planus | 10,3 14,7 20,6
,atsizvelgiama j Jisy ziniy,
gebéjimy trakumus

Su savo vadovu aptariate
Jasy Ziniy, gebéjimy
privalumus bei trikumus

11 9,6 27,9

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

‘ O Tikraitaip @Lygirtaip ONezinau OLygirne m Tikraine ‘

7 pav. Atsizvelgimas i darbuotoju poreikius, sudarant kvalifikacijos kélimo planus (%) (N=136)

SU sudaro bendrus kvalifikacijos keélimo planus (zr. 4 priedas), taciau jie sudaromi bendru

principu, néra pries tai atliekamas darbuotojy vertinimas, kad issiaiskinti, ko jiems traksta. Tai
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patvirtina ir apklausos duomenys (zr. 7 pav.) Tad siuo atveju bty galima teigti, kad universitetas

kvalifikacijos kélimo planus sudaringja netikslingai. Zymiai efektyviau biity, jeigu padaliniy vadovai

pasinaudodami vertimo pokalbio metodu jvertinty kiekviena savo pavaldini ir numatyty jo Ziniy,

gebéjimy privalumus ar trakumus. Remiantis gautais rezultatais baity sudarinéjami kvalifikacijos

kélimo planai. Organizacija, norédama pritraukti ir islaikyti gerus darbuotojus, turi sukurti efektyvia

nematerialinio skatinimo sistema, kuri padéty pasiekti siuos tarpusavyje susijusius tikslus (Sakalas A.,
Silingiené V., 2000, p. 144):

Maksimaliai panaudoti ir ugdyti darbuotojy sugebéjimus ir galimybes;

Patenkinti darbuotojy profesinio tobuléjimo poreikius;

Sudaryti salygas dirbti jdomuy, atsakinga, darbuotoju polinkius ir galimybes atitinkantj
darba;

Suformuluoti bendradarbiavimu, pasitikéjimu pagristus santykius;

Taigi SU sudarinedamas darbuotoju kvalifikacijos kélimo planus, gali jgyvendinti bent du

pirmuosius tikslus, nes atsizvelgdami i darbuotoju poreikius juos galéty tikslingai ugdyti.

Analizuojant Siauliy universiteto ekonomikos skyriaus pateiktus duomenis (zr. 5 lentel¢), galime

pamatyti, kiek universiteto padaliniai suplanuoja ir kiek realiai isleidzia lésy darbuotojy kvalifikacijos

kelimui.
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5 Lentelé
Universiteto padaliniy skiriamos lésos kvalifikacijos kélimui (Lt)
Metai

Padaliniai | 2004m. | 2004m. | 2005m. | 2005m. | 2006m. | 2006m. | 2007m. | 2007m. | 2008m. | 2008m.

planas faktas planas faktas planas faktas planas faktas planas faktas
Rektoratas 3000 2045 300 2165 2000 3094 2000 10381 | 10000 | 1644
At 3000 3772 4000 2327 4000 3113 4000 5029 4000 | 1594
tarnyba
Informaciniy
sistemy 0 0 0 0 0 0 1000 0 1000 0
tarnyba
Personalo 1000 0 1500 935 1500 1908 2500 302 2500 90
skyrius
Studijy 2000 209 3000 89 4000 125 4000 520 10000 0
skyrius
Ekonomikos 1000 150 2000 1922 2000 0 3000 684 2000 0
skyrius
Usienionsigy o, 0 1200 400 1200 0 1200 0 1200 0
skyrius
Visuomenés
informavimo 500 0 700 175 1000 90 1000 2000 1000 0
tarnyba
Vidaus audito 600 175 500 0 500 0 600 0 1500 350
tarnyba
Archyvas 200 0 800 0 800 0 1000 0 1000 0
Studenty
reikaly 5000 0 1000 64 1000 0 2000 0 2000 0
tarnyba
Sporto klubas 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Biblioteka 2400 0 2400 175 2400 0 3000 85 6000 0
S@Iaes 0 45 20000 1265 5700 7840 7000 77 12000 0
fakultetas
Saocialines
geroves ir
negalés 0 0 10000 0 25000 0 10000 846 40000 0
studijy
fakultetas
Matematikos
Ir . 10000 0 4800 0 5000 0 0 12832 | 10000 0
informatikos
fakultetas
Meny

1000 0 1000 0 2500 0 0 85 1000 0
fakultetas
B 5000 118 5000 0 5000 118 3000 1205 | 12000 0
fakultetas
Socialiniy
moksly 30000 5114 30000 13802 20000 5283 10000 2456 11000 | 401
fakultetas
Ve TelaglEs 0 0 0 0 50 50 0 170 40000 0
fakultetas
Testiniy
studijy 4500 1796 3000 2387 3000 1784 8000 2046 4000 0
institutas

Situacija rodo, kad beveik visi padaliniai suplanuoja kiekvienais metais atitinkama 1ésu suma
kvalifikacijos kélimui, taciau matome ir tai, kad didzioji dalis 1ésy lieka nepanaudojamos. Kalbantis su
vadovais paaiskéjo, kad faktas ne visada rodo realybe, nes daznai darbuotojai keldami kvalifikacija

pasinaudoja nemokamais kursais, jiems apmokamos tik kelionés islaidos, dienpinigiai, o tai jau matosi

- 44 -



Urbonaite, E. ,,Zmogigkuju istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy universitete*

kitoje biudzeto eilutéje. Kvalifikacijos kélimo eilutéje yra zymimos tik saskaitos gautos uz mokymus.
Dél kvalifikacijos kélimui skirty 1ésu efektyvesnio panaudojimo labiau turéty imtis iniciatyvos
padaliniy vadovai, kurie turéty sudarinéti savo padalinio darbuotoju kvalifikacijos kélimo planus.
Kadangi Siauliy universitetas neturi formy, kurias galéty pildyti planuojant darbuotojo kvalifikacijos
kélimo plana, galima naudoti gan paprasta lentele su atitinkamomis grafomis (zr. 8 pav.), nurodant
kokiam darbuotojui kokiy ziniy, gebéjimy triksta, numatyti planuojamus mokymus bei mokymosi

metodus ir preliminariai nurodyti, kiek bus planuojama skirti lésu.

Padalinio mokymo(si) planas metams
Padalinio pavadinimas
Eil. Darbuotojo Darbuotojo ziniy, Numatomi mokymai Mokymosi Numatoma lésy
Nr. vardas pavardé gebéjimy trukumai pobudis, metodai suma
Plana paruosé Data
(Tiesioginio vadovo pavardé, vardas, parasas)

8 pav. Darbuotojy mokymosi, kvalifikacijos kelimo plano forma

Analizuojant SU studijas organizuojancio ir aptarnaujan¢io personalo pareigybés aprasymus buvo
siekiama patikrinti, ar juose yra numatyta teisé kelti kvalifikacija, tobulintis. Isnagrinéjus pareigybés
aprasymus, galima teigti, jog didziojoje daugumoje pareigybés aprasymu yra itrauktas punktas dél
kvalifikacijos kélimo (zr. 5 priedas): ,,darbuotojai turi teise kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
pagal SU veikiangia darbuotoju kvalifikacijos kelimo tvarka®. Kai kuriuose pareigybés aprasymuose
(pvz.: Testiniu studiju instituto referenté) numatyta prie privalomyju reikalavimuy, jog darbuotojas
privalo nuolat gilinti profesing kompetencija, tobulinti profesinius igudzius. Kituose pareigybiuy
aprasymuose numatyta, jog darbuotojas turi dalyvauti jvairaus lygio kursuose, seminaruose bei kituose
kvalifikacijos kélimo renginiuose. Svarbiausia yra, jog kvalifikacija turéty buti keliama tikslingai ir
efektyviai, ty., visu pirma turéty bati atliekamas darbuotojy vertinimas, o tik po to sudaromi
kvalifikacijos kélimo planai.
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Sudarant kvalifikacijos kélimo planus, butina atsizvelgti ir i darbuotojo atliekamas funkcijas bei jo
darbo vietai reikalingas kompetencijas. Visi darbuotojai turi turéti savo pareigybés aprasymus.
Sekanciame skyriuje placiau nagrinéjama, kaip pareigybiu aprasymai itakoja vertinimo atlikimo

galimybes bei kokia yra situacija Siauliy universitete.

3.4. $U studijas organizuojandéiy ir aptarnaujandiy darbuotojy pareigybiy aprasymy
analizé

Siekiant atlikti personalo vertinimo procedaras, batina suformuluoti skirtingus reikalavimus
skirtingoms pareigybéms bei jas einantiems darbuotojams. Reikalavimai darbuotojui turi atitikti jo
einamai pareigybei keliamus reikalavimus ir priskirtas funkcijas. Organizacijai, norinciai turéti
zmogiskuyju istekliy vertinimo sistema, visy pirma reikia turéti tvarkinga dokumentacija (Hale R.,
Whitlam P., 2009, p. 26). Norint pradéti kurti vertinimo sistema svarbu, kad visi darbuotojai turéty
savo pareigybés aprasymus, nes batent jais remiantis yra sudaromi vertinimo Kriterijai.

Analizuojant SU studijas organizuojancio ir aptarnaujan¢io personalo pareigybés aprasymus buvo
siekiama patikrinti, ar visi darbuotojai turi pareigybés aprasymus, ar tos pacios pareigybés darbuotojai
atlieka tokias pacias pareigas ir jiems keliami vienodi reikalavimai. Pareigybés, kuriy universitete yra
po viena nebuvo lyginamos, o tos pareigybés, kurios yra ir Kituose fakultetuose buvo tarpusavyje
lyginamos isskiriamy kompetencijuy, issilavinimo bei atliekamy funkcijy atzvilgiu.

Remiantis duomenimis gautais is SU personalo duomeny bazés, galima teigti, kad néra vieningo
pareigybiy klasifikatoriaus. Tas pacias pareigas atliekantys darbuotojai jvardijami skirtingai,
pavyzdziui, viename fakultete isskiriamas Fakulteto administratorius, kai tuo tarpu visuose Kkituose
padaliniuose §i pareigybé vadinama Dekanato administratorius. Analizuojant juy pareigybés
aprasymuose pateiktas atliekamas funkcijas, matyti, kad jie daugiausiai funkciju atlieka dekanato
aplinkoje, todél jie visi turéty bati vadinami vieningai Dekanato administratoriai (zr. 6 lentelé).

6 Lentele
Dekanato administratoriy pareigybiu aprasymu palyginimas
ﬁ'rl Pareigybeé igs?;:\?ilrl\?r%?s Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos
1. Dekanato Aukstasis Veda studenty sarasus. Tvarko Rengia dekano ataskaita.
administratorius egzaminy lapus. Renka jsiskolinimy | Priminti dekanui apie batinus
(MF) uz egzaminus lapelius. Ruosia darbus. Informuoti apie gautus
priedus prie diplomo. rastus. Suteikti fakulteto
2. Dekanato Aukstasis Rengti fakulteto metrasti. Rengti déstytojams jvairia informacija.
administratorius | (humanitarinis fakulteto absolventy duomeny baze. Koordinuoti fakulteto rysius su
(EF) arba socialinis) | Kuruoti fakulteto karjeros vadyba, visuomene (rengti lankstinukus,
palaikyti rysius su darbdaviais. el. pranesimus, straipsnius).
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3. Fakulteto Analizuoti studijy rezultatus, vykdyti | Rengti ir iforminti dokumentus.
administratorius | Aukstasis paskaity kontrole, uztikrinti tinkama | Sisteminti gaunamus
(MIF) studijy organizavimo kokybe. Padéti | dokumentus. Rengia dekano
4. Fakulteto Aukstasis studentams sudaryti studijy sutartis. potvarkius. Padéti dekanui
administratorius Informuoti apie studijy plano (prodekanams) organizuoti
(GMF) skirtumus bei jy likvidavimo mokslo ir studiju procesa
galimybes. Informuoti dekana apie fakultete. Kviesti dalyvius i
laiku uz akademines skolas dekanato posédzius. Informuoti
neatsiskaiciusius studentus. Rengti ir | fakulteto darbuotojus apie
pateikti dekanui rektoriaus jsakymus | rengiamus susitikimus,
apie studenty perkélima i aukstesni posédzius, pasitarimus.
kursa, palikima kartoti, akademiniu
atostogu suteikima, prileidima prie
valstybiniu egzaminy, braukima i$
studenty sarasy ir kt. israsyti
pazymas apie sesijos datas.
5. Dekanato Aukstasis Tvarko fakulteto metrasti. Padeda
administratoré tvarkyti leidybos reikalus. Tvarko
(HF) informacija internete. Dalyvauja
fakulteto moksliniy konferenciju,
seminary organizavimo darbuose.
6. Dekanato Aukstasis Registruoti komandiruotes. Priziaréti
administratorius fakulteto stendus ir juose patiekiama
(SMF) informacija. Dalyvauti dekanato
posédziuose, rasyti protokolus,
protokoly israsus.
7. Fakulteto Aukstasis Registruoti komandiruociy prasymus.
administratorius Sudaryti studenty norinéiy gauti
(TF) LVMS fondo paskola sarasus.

Meny fakulteto Dekanato administratoriaus funkcijose nurodyti tokie darbai, kurie priklauso
vyresniesiems metodininkams bei studijy duomenu baziy administratoriams (pvz.: Tvarko egzaminy
lapus; renka jsiskolinimy uz egzaminus lapelius). Kity fakultety (GMF ir MIF) Fakulteto
administratoriaus atliekamose funkcijose taip pat pastebimos ir tokios funkcijos, kurios priskiriamos
atlikti Vyresniesiems metodininkams (Pvz.: Padéti studentams sudaryti studiju sutartis. Informuoti apie
studiju plano skirtumus bei ju likvidavimo galimybes). Visy fakultety Dekanato administratoriy
funkcijos turéty bati suvienodintos.

Kiekviename fakultete yra kompiuteriy prieziaros inzinieriai, jie atlieka tas pacias funkcijas, taciau
idomu tai, kad Gamtos moksly ir Matematikos informatikos fakultetuose einant sias pareigas uztenka
vidurinio arba aukstesniojo issilavinimo, tuo tarpu Kituose reikalaujama aukstojo universitetinio

issilavinimo (zr.7 lentel¢).
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7 Lentele
Kompiuteriy prieziiiros inZinieriy pareigybiy aprasymu palyginimas
ﬁ'rl Pareigybeé igs?;:\?ilrl\ri‘r%fs Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos
1. Kompiuteriy Aukstasis arba
Priezitros aukstesnysis Vykdyti dekano isakymus.
inzinierius
(MF)
2. Kompiuteriy Aukstasis
priezitros
inzinierius (EF)
3. Vyresnysis Vidurinis arba
I;?ir:zr;:_lurtoean aukstesnysis Instali_uoti _naujq progra}minq _
inzinierius komp_lute_rlq1rangq._Pr|2|ﬁrét[ _
(MIF) technine ir progr_ammq_komplu_terlq
—— ———— iranga. Priziaréti kompiuteriy tinklo
4. Kompiuteriy V'Eu”nls arba darba. Atlikti kompiuterinés
priezitros aukstesnysis . A
inZinierius technikos profilaktika. Priziaréti kompiuterius. Salinti
(GMF) atsiradusius kompiuteriy
5. Kompiuteriy Aukstasis arba gedimus. Priziuréti internetini
priezitros aukstesnysis puslapi.
inzinierius (TF)
6. Informaciniy Néra numatyta
skaitmeniniy
sistemy
aptarnavimo
inzinierius
(SMF)
7. Kompiuteriy Néra numatyta
priezitros Paruosti darbui kompiutering ir
inzinierius Multimedia iranga.
(SMF)
8. Kompiuteriy Aukstasis arba
priezitros aukstesnysis
inzinierius (HF)

Matematikos informatikos fakultete pareigybé jvardinta kaip Vyresnysis kompiuteriy priezitiros
inzinierius, nors palyginus funkcijas su kity fakultety kompiuteriy priezitros inzinieriais matyti, jog jie
atlieka tokias pacias funkcijas. Vadinasi, jie turéty bati visuose fakultetuose ijvardijami kaip
kompiuteriy priezitiros inzinieriai ir turéty bati igije aukstaji arba aukstesnjji issilavinima.

Meny fakultete isskirta pareigybé Tarptautiniy programu koordinatorius, kituose fakultetuose

tiesiog Programy koordinatorius (zr.8 lentelé).
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8 Lentele
Tarptautiniy programy koordinatoriy pareigybiy aprasymu palyginimas
Ellrl Pareigybeé i?s?ll{a(\?ilrl\?r%a:s Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos

1. Tarptautiniy Aukstasis Teikia informacija apie
programuy tarptautinius projektus,
koordinatorius stazuotes, seminarus, praktikas
(MF) ir konferencijas. Vykdo

2. Programu Aukstasis Koordinuoja fakulteto mokslinio studenty paieska galinciuy
koordinatorius pedagoginio personalo vykdomujy dalyvauti tarptautiniuose
(GMF) projekty eiga. studenty mainuose. Dalyvauja

3. Programy Aukstasis Koordinuoja fakulteto mokslinio tarptautiniuose renginiuose.
koordinatorius pedagoginio personalo vykdomujy Konsultuoja déstytojus ir
(HF) projekty eiga. studentus tarptautiniy programy

klausimais.

Atsizvelgiant | pareigybés aprasymuose nurodytas atliekamas funkcijas (Pvz.: Konsultuoja
tarptautiniy programy klausimais; Teikia informacija apie tarptautinius projektus, stazuotes, seminarus,
praktikas ir konferencijas) jie turéty bati vadinami Tarptautiniuy programy koordinatoriai.

Katedros administratoriaus pareigybé visur jvardinta vienodai, issilavinimo reikalavimai keliami

taip pat vienodi (zr. 9 lentelé).

9 Lentele
Katedros administratoriy pareigybiy aprasymu palyginimas
E'IE Pareigybe i?s?;;(\?ilrg?r%?s Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos
1. Katedros Aukstasis Tvarko studijy programy ir moduliy | Informuoti katedros vedéja apie
administratorius dokumentacija. Veda bakalauro, gautus pranesimus. Priminti
(MF) magistro darby apskaita. vedéjui batinus darbus,
2. Katedros Aukstasis Padeda déstytojams pasirengti rengiamus posédzius,
administratorius egzaminams. Rapinasi kursiniy, pasitarimus. Registruoti
(EF) bakalauro, magistro darby apskaita. lankytojus, paskirti jiems
Pildo darbo laiko ziniarastj. Suteikia | pokalbio laika. Kviesti dalyvius
ivairia informacija déstytojams. i katedros posédzius. Informuoti
3. Katedros Atitinkamas padalinio darbuotojus apie
administratoré aukstasis rengiamus susirinkimus,
(MIF) posédzius, pasitarimus,
4, Katedros Aukstasis Tvarko kuruojamy studijy programy | supazindinti juos su darbo
administratorius ir moduliy dokumentacija. Tvarko planais. Protokoluoti posédzius.
(GMF) kursiniy, bakalauro darby apskaita. | Katedros ved¢jo pavedimu
Daugina praktiniy uzduogiy, spausdinti dokumentus, rastus,
egzaminy padalomaja medziaga. registruoti gaunamus ir
Organizuoja atvykstangiy déstytojy | siunciamus rastus. Pildo darbo
apgyvendinima. I$raso grafikus. Protokoluoti katedros
komandiruogiy prasymus, pildo posédzius, pasitarimus.
komandiruociy apskai¢iavimo
apyskaita. Rengia darbo ir autorines
sutartis.
5. Katedros Aukstasis
administratorius
(TF)
6. Katedros Aukstasis Informuoti studentus apie
administratorius | (humanitarinis specializacijy pasirinkima.
(SMF) arba socialinis)
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7. Katedros Aukstasis Padéti déstytojams - dauginti
administratorius mokomaja medziaga paskaitoms,
(HF) pratyboms. Padéti rengti katedros

organizuojamas konferencijas.
Suteikia déstytojams informacija
apie atestacijos ir konkursy
dokumentacijos tvarkyma.

Taciau analizuojant ju funkcijas pastebima, kad yra jpainioty ir Katedros referenc¢iy pareigy, Pvz.:
Matematikos informatikos fakulteto Katedros administratorius turi padéti déstytojams pasirengti
egzaminams, seminarams, dauginti praktiniy uzduociy, egzaminy padalomaja medziaga, nors visuose
kituose fakultetuose 8i funkcija priskiriama katedros referentéms. Kai kur Katedros administratoriui
priskiriama funkcija — israsyti komandiruociy prasymus, pildyti komandiruociy islaidy apskaita, kai tuo
tarpu visuose kituose fakultetuose si funkcija priskiriama Dekanato administratoriui.

Katedros referenté ne visur jvardijama vienodai, Menu fakultete ji vadinama Katedros reikaly

tvarkytoja. Pagal pareigybése nurodytas funkcijas, jos atlieka beveik tuos pacius darbus (zr. 10 lentelé).

10 Lentele
Katedros reikaly tvarkytoju pareigybiy aprasymy palyginimas
E'IE Pareigybe i?s?;:\?ilrg?r%a:s Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos
1. Katedros reikaly | Aukstasis Tvarko studiju programy ir moduliu
tvarkytoja (MF) dokumentacija. Veda bakalauro,
magistro darby apskaita.
Padeda déstytojams pasirengti
egzaminams. Daugina paskaity
padalomaja medziaga studentams.
— — — — Rengti moksliniy darbu
2. Katedros Aukstasis Priziaréti stendus ir juose pateikiama

ataskaitas. Rengti metines veiklos
ataskaitas. Suteikti darbuotojams
ivairia informacija. Tvarko
katedros dokumentacija.
Informuoti apie gautus
pranesimus.

referenté (SMF) | (humanitarinis informacija. Tvarkyti informacija
arba socialinis) | internete. Spausdinti ir sisteminti
studijy programas, studijy programu
isklotines moduliy korteles ir
programas, baigiamujuy darby temas,
kvalifikaciniy egzaminy komisijy
dokumentus, katedros déstytoju
pedagoginiy kraviy
individualiuosius planus ir
suvestines. Padéti tvarkyti leidybos
reikalus. Pildyti darbo laiko
apskaitos ziniarascius.

Vyriausieji metodininkai visuose fakultetuose remiantis ju pareigybés aprasymais atlieka skirtingas
funkcijas (zr. 11 lentel¢). Ju funkcijose yra jtraukta vyresniuju metodininky, studiju duomeny baziu
administratoriy, kartais net katedros administratoriy funkciju (pvz.: rengti tvarkarascius, informuoti
studentus apie studiju plano skirtumus bei ju likvidavimo galimybes, registruoti studenty laisvai

pasirenkamus modulius bei alternatyvas, registruoti ir kontroliuoti studentu jmokas uz studijas).
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metodininkas
(SMF)

metodininky darbus. Padéti
studentams sudaryti studiju sutartis.
Sudaryti individualiy plany
projektus naujai jstojusiems i
aukstesnius kursus studentams,
baigusiems kitas aukstasias ar
aukstesniasias mokyklas. Informuoti
studentus apie esamus studiju plano
skirtumus bei ju likvidavimo
galimybes. Tikrinti naujai istojusiy i
aukstesnius kursus studenty studiju
plano jvykdyma. Sudaryti ir
spausdinti studenty individualiuosius
studiju planus. Ruosti ir spausdinti
mokes¢iy uz studijas ir
akademinius jsiskolinimus kvitus.
Registruoti studenty jmokas uz
studijas ir akademinius
isiskolinimus. Rengti ir pateikti
dekanui jsakymus apie studenty
perkélima i aukstesnius kursus,
palikima kartoti kursa, braukimais
i$ studenty sarasy. Rengti sesiju
egzaminy laikymo ziniarasgius.
Priimti studenty prasymus ir pateikti

11 Lentele
Vyriausiyju metodininky pareigybiy aprasymy palyginimas
Ellrl Pareigybe i?s?ll{a(\?ilrl\?r%a:s Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos
1. Vyriausiasis Aukstasis Rapintis fakulteto stendais ir juose Padeéti dekanui organizuoti
metodininkas pateikiama informacija. Sudaro studiju procesa fakultete.
(EF) studiju tvarkaras¢ius. Vykdo studiju | Konsultuoti studijy ir
proceso kontrole. Suteikia fakulteto | egzaminavimo metodu
déstytojams dekanato informacija. klausimais. Uztikrinti studiju
Koordinuoja rysius tarp fakulteto organizavimo kokybe.
dekanato ir katedry bei mokslo ir Analizuoti studijy rezultatus.
kulttros centruy. Aptarti studijy problemas
2. Vyriausiasis Aukstasis Padéti studentams sudaryti studijy dekanate bei katedrose ir teikti
metodininkas sutartis. Informuoti apie studiju pasitlymus studiju procesui
(MIF) plano skirtumus bei ju likvidavimo gerinti. Teikti informacija
3. Vyriausiasis Aukstasis galimybes. Informuoti dekana apie studentams apie studijas. Rengti
metodininkas laiku uz akademines skolas ataskaitas.
(GMF) neatsiskaiciusius studentus. Rengti ir
pateikti dekanui rektoriaus jsakymus
apie studenty perkélima i aukstesnj
kursa, palikima kartoti, akademiniy
atostogu suteikima, prileidima prie
valstybiniu egzaminy, braukima i$
studenty sarasy ir kt. 1srasyti
pazymas apie sesijos datas.
4. Vyriausiasis Aukstasis Registruoti studenty laisvai
metodininkas pasirenkamus modulius bei
(TF) alternatyvas. Registruoti ir
kontroliuoti egzaminy ziniarascius.
Registruoti ir kontroliuoti studenty
imokas uz studijas ir akademinius
isiskolinimus.
5. Vyriausiasis Aukstasis Skirstyti ir kontroliuoti vyresniujuy
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dekanui, informuoti suinteresuotus
asmenis apie priimta sprendima.
Pageidaujant studentams israsyti bei
registruoti pazymas apie sesijos
egzaminy datas. Vykdyti paskaity
kontrole. Registruoti studenty
laisvai pasirenkamus modulius bei
alternatyvas.

6. Testiniy studiju Néra numatytas | Formuoti jstojusiyju studenty
instituto duomenis duomeny bazéje.
vyriausiasis Sudaryti, spausdinti ir koreguoti bei

metodininkas skelbti paskaity tvarkarascius.
Tikslinti ir saugoti informacija
duomeny bazéje. Organizuoti
kvalifikacijos tobulinimo renginius.
Kaupti duomenis apie nauju
perkvalifikavimo, kvalifikacijos
tobulinimo programu ir atestaciniy

renginiu poreikius.

Vyriausiyju metodininkiy pareigybés aprasymai turéty buti suvienodinti. Atsizvelgiant i tai, jog
yra skiriami vyresnieji metodininkai ir vyriausieji metodininkai, ju issilavinimo lygis taip pat turéty
skirtis, t.y., jeigu Vyresniesiems metodininkas nurodyta, jog turi turéti aukstaji universiteting
issilavinima, tai Vyriausiasis metodininkas turéty turéti magistro kvalifikacini laipsni.

Analizuojant vyresniyju metodininky pareigybés aprasymus matyti, jog jiems numatytos gan
skirtingos atliekamos funkcijos (zr. 12 lentel¢).

12 Lentele
Vyresniyjy metodininky pareigybiy aprasymy palyginimas
Ellrl Pareigybe i?s?;g\?ilrl\?r%ass Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos
1. Vyresnysis Aukstasis Sudaryti naujai istojusiy i Padéti prodekanui organizuoti
metodininkas aukstesnius kursus studentams | mokslo ir studijy procesa fakultete.
(SMF) uzskaity lapus. Ruosti sesijos Rengti ir pateikti dekanui
rezultaty suvestines apskaitai. rektoriaus jsakymus apie studentu
Ruosti ir spausdinti mokes¢iuy | perkélima i aukstesnius kursus,
uz studijas ir akademinius palikima kartoti kursa, braukima is$
isiskolinimus kvitus. studenty sarasy. Padéti studentams
Registruoti studenty imokas uz | sudaryti studijy sutartis. Informuoti
studijas ir akademines skolas. studentus apie esamus studiju plano
skirtumus bei ju likvidavimo
2. Vakariniy studiju | Aukstasis . . - galimybes. Suteikti déstytojams visa
administ;;toré " Reqlstruotl vaka_rlnlq studenty baitina informacija apie paskaity
(TF) prasymus, sutartis. vedimo tvarka ir dokumenty
3. Vyresnioji Aukstasis tvarkymo bei pildymo taisykles.
metodininké . L Sudaryti paskaity tvarkarascius.
(HF) (F;askolq, kurla_s' su_telkla LMSF Rengti sesiju egzaminy laikymo
okumenty priémimas, i s
. . ziniaraséius.
duomeny pildymas internete. Sudaryti ir spausdinti studenty
individualiuosius studijuy planus.
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Jose yra imaisytu Dekano padéjéjo, Studiju duomeny baziy administratoriaus funkciju.
Technologiniame fakultete $i pareigybé vadinama Vakariniy studiju administratoré (neakivaizdiniy
studijuy administratore; dieninio skyriaus administratoré), pagal atliekamas funkcijas matyti, kad tai yra
vyresnioji metodininké. Pareigybiy pavadinimai bei atliekamos funkcijos turéty biiti suvienodintos.

Studiju duomeny baziy administratoriai turi vieningus pareigybés aprasymus, taciau skiriasi
Technologinio fakulteto. Cia funkcijos apibréztos yra labai siaurai, jos turéty bati tokios pat kaip kity
(zr. 13 lentelé).

13 Lentelé
Studijy duomeny baziy administratoriy pareigybiy aprasymuy palyginimas
E'IE Pareigybe i?s?;;(\?ilrg?r%?s Skirtingos funkcijos Bendros funkcijos

1. Studiju duomenu | Aukstasis Dirbti su sistema studentas. Nuolat tvarkyti studenty duomeny
baziy Ruosti mokesciy dokumentus bazes. Nuolat fiksuoti studiju
administratorius (kvitus). Dirbti su studenty duomeny baziy administravime
(TF) individualiy studijy plany iskilusias problemas ir perduoti jas

rengimo programa. Spausdinti Studiju skyriui arba Informaciniu
planus, suvestines, studenty sistemy tarnybai. Tvarkyti ir perduoti
sarasus. Sudaryti bei spausdinti | Studijy skyriui tvarkinga priimtuyjuy i
neatsiskaiciusiy uz sesija aukstesni kursa nenuosekliyju studiju
rezultaty suvestines. Dirbti su klausytojy bei studenty duomeny
programa absolventas. Tvarkyti | baze bei ju bylas. Priskirti visiems
gynimo zinias, ruosti fakulteto studentams individualius
protokolus diplomy israsymui. | studiju planus. Pristatyti i Studiju

2. Studijuy duomeny | Aukstasis skyriy studentuy, ivykdziusiy studiju
baziy plana, individualius studiju planus.
administratore Sutvarkyti ir perduoti absolventy
(MIF) duomeny bazes bei ju dokumentacija

3. Studiju duomeny | Aukstasis Studiju skyriui. Atzymeti duomeny
baziy bazéje sumokeéta studiju imoka. Per
administratorius 10 dieny nuo dokumento apie
(GMF) paskolos paskyrima i$ Lietuvos

4. Studijy duomeny | Auk3tasis Valstybinio Mokslo ir Studiju Fondo
baziy gavimo sutvarkyti ir perduoti Studiju
administratorius skyriui studenty, kuriems paskirtos
(EF) paskolos, duomeny baze.

5. Studijy duomeny | Aukstasis Supazindinti studentus su diplomo
baziy priede ar priedelyje irasomais tekstais
administratorius ir dalyky jvertinimais. Dekano
(SMF) pavedimu rengti fakulteto studenty

judéjimo, studenty pazangumo,
mobilumo lenteles, ataskaitas ar kita
medziaga, kuria galima gauti
panaudojant funkcionuojancias
Universiteto kompiuterines duomenu
bazes. Dalyvauti Studijy skyriaus
organizuojamuose seminaruose
studiju klausimais bei informuoti
Studiju skyriy apie atsiradusi poreiki
tobulinti savo darbo su
kompiuterinémis programomis
gebéjimus.
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Analizuojant Dekano padéjéjo bei Dekanato referentés pareigybés aprasymus, pastebima, jog jie
atlieka nemazai ty paciu funkciju, taciau yra isskirty ir gan daug skirtingy funkcijy (zr. 14 lentelé).

14 Lentelé
Dekanato referenty pareigybiuy aprasymu palyginimas

Eil.
Nr.

Pareigybe

Reikalingas
iSsilavinimas

Skirtingos funkcijos

Bendros funkcijos

Dekanato
referentas (EF)

Aukstasis
(humanitarinis
arba socialinis

Pildyti darbo laiko apskaitos
ziniarasti. Rengti darbuotojy
komandiruociy potvarkius.

Dekano
padéjéjas (EF)

Aukstasis
(Socialiniuy
moksly)

Teikia pasialymus dél fakulteto
veiklos optimizavimo. Rapinasi
fakulteto jvaizdzio formavimu.
Vadovauja fakultete veikianciai
leidybos komisijai. Kuruoja
fakulteto mokslo centry veikla.
Rengia informacinius,
reklaminius leidinius apie
fakulteto veikla ir rapinasi ju
leidyba. Rupinasi fakulteto
moksliniy leidiniy leidyba.

Dekanato
referenté (MIF)

Aukstasis

Dalyvauja dekanato
posédziuose ir juos
protokoluoja. Tvarko
informacija internete apie
fakulteta. Veda fakulteto
metrast;.

Dekanato
referenté (TF)

Aukstasis

Koordinuoti rysius pagal
ERASMUS programa. Rupintis
fakulteto stendais. Rinkti
medziaga fakulteto metrasciui

ir ji pildyti.

Dekano
padé¢jéjas (SMF)

Aukstasis

Kuruoti fakultete karjeros
vadyba, palaikyti rysius su
darbdaviais. Organizuoti
paskoly isdavimo informacijos
paskelbima, prasymy
registracija ir pildyma.

Dekano
padéjejas (TF)

Aukstasis
techninis
issilavinimas

Kontroliuoti fakulteto akio dalj,
elektros, vandens ir duju
panaudojima fakultete.

Rengti fakulteto veiklos ataskaitas.
Padéti organizuoti fakulteto
renginius. Dalyvauja fakulteto
moksliniy konferenciju, seminaru
organizavimo darbuose. Koordinuoti
rysius tarp fakulteto dekano, katedry.
Dalyvauti dekanato posédziuose.

Vienuose fakultetuose yra vadinami dekano padéjéjais, kituose dekanato referentais. Bty
tikslinga juos vadinti bendru pavadinimu — Dekano padéjéju ir suvienodinti ju atliekamas funkcijas.
Dekano padéjéjas TF turéty turéti kita pavadinima, nes jis atlieka tkio darbus. Ir turéty bti
priskiriamas tkio darbuotojy grupei.

Analizuojant Siauliy universiteto studijas organizuojangiy ir aptarnaujanciy darbuotojy pareigybés
aprasymus, pastebéta daug neatitikimy rasant pareiginius nuostatus. Daznai néra isskiriamos visos
pareigybiy aprasymu struktarinés dalys, kai kuriuose pareiginiuose nurodoma : ,,Valstybés tarnautojo

funkcijos; Valstybés tarnautojui keliami reikalavimai“. Ne visi darbuotojai turi pareigybés aprasymus.
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Atlikus SU studijas organizuojanciy ir aptarnaujanciy darbuotojy pareigybés aprasymy analize,
galima teigti, kad néra vieningy pareigybés aprasymuy. Kiekvienas fakultetas tai paciai pareigybei turi
susikiires savo pareigybés aprasyma. Tad norint universitete pradéti taikyti vertinimo sistema yra
butina suvienodinti pareigybés aprasymus, t.y., fakultety katedros administratoriai, dekanato
administratoriai, referentai, vyresnieji metodininkai, vyriausieji metodininkai, kompiuteriy priezitros
inzinieriai, dekano padéjéjai turéty dirbti pagal vienodus pareigybés aprasymus ir jiems keliami
reikalavimai turéty bati vienodi.

Siekiant sutvarkyti pareigybés aprasymus SU galéty bati sudaryta speciali komisija. Ji turéty
perziaréti darbuotojy pareigybés aprasymus. Komisija turéty atsizvelgti i tokius aspektus: nurodomas
pareigybés pavadinimas turi bati vienodas visuose fakultetuose, turi baiti apibréztas pareigybés tikslas,
konkreciai nurodyti pareigybei keliami reikalavimai, kurie gali bati isskirti i bendruosius bei
specialiuosius, isvardintos konkrecios funkcijos. Komisija, iSnagrinéjusi pareigybés aprasymus turéty
patvirtinti pareigybés aprasyma arba pateikti rekomendacijas tobulinimui.

Siauliy universitete galima biity pareigybes suskirstyti i lygius bei kategorijas, panasiai kaip yra
valstybés tarnyboje. Valstybés tarnautoju pareigybés yra triju lygiu: A lygio — pareigybés, kurioms
butinas aukstasis universitetinis arba jam prilygintas issilavinimas; B lygio — pareigybés, kurioms
biitinas ne zemesnis kaip aukstasis neuniversitetinis issilavinimas arba aukstesnysis issilavinimas, arba
iki 1995 mety igytas specialusis vidurinis issilavinimas; C lygio — pareigybés, kurioms batinas ne
zemesnis Kkaip vidurinis issilavinimas ir jgyta profesiné kvalifikacija. Valstybés tarnautoju pareigybés
skirstomos i 20 kategoriju. Auksciausia yra 20 kategorija, zemiausia — 1 kategorija (LR Valstybés
tarnybos istatymas, 2006, p. 4). Siauliy universiteto studijas organizuojanéiy ir aptarnaujanciy
darbuotoju suskirstymas i lygius bei kategorijas sudaryty galimybes darbuotojams uz atitinkama

kategorija gauti adekvaty atlyginima.

3.3. $U studijas organizuojanéiy ir aptarnaujanciy darbuotojy vertinimo perspektyvy
analizé remiantis apklausos duomenimis

Siame skyriuje siekiama igsiaigkinti darbuotoju nuomong apie zmogiskuju istekliy vertinimo
organizavimo galimybes SU. Visy pirma analizuojama, kokio siekiama tikslo vertinant zmogiskuosius
isteklius, kas turéty atlikti vertinima, kas bus vertinama, kokiais metodais bei kaip daznai bus
vertinama.

Siekiant organizacijoje atlikti zmogiskuju istekliy vertinima, visu pirma reikia zinoti, kokiu tikslu
atliekamas vertinimas.

-55-



Urbonaite, E. ,,Zmogigkuju istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy universitete*

Siekti organizuoti kryptingg darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos kélimo |
sistemg ll

Siekti efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems
darbuotojams

Siekti kryptingai organizuoti darbuotojy pavadavima, perkélima ar
atleidima,

Siekti atrinkti tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo vietoms

Nustatyti darbuotojy stiprigsias ir silpnasias savybes

[vertinti darbo atlikimo lygj ir nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno
aukstesniy arba zemesniy pareigy,

Siekti nustatyti, kaip dirba ir kaip galéty dirbti organizacijos darbuotojai

9 pav. Zmogiskuju istekliy vertinimo pagrindiniai tikslai (%) (N=136)

80

I5 pateikty duomeny (zr. 9 pav.) matyti, kad Siauliy universitete vertinant zmogiskuosius isteklius

turéty bati siekiama: sudaryti darbuotoju kvalifikacijos kélimo, mokymosi planus (71,3%), paskirstyti

priedus bei vienkartines pinigines iSmokas labiausiai susipelniusiems darbuotojams (64%), numatyti

darbuotojy stipriasias ir silpnasias savybes (47,8%). Personalo vertinimas turi bati siejamas su tikslu

stiprinti darbuotojuy motyvacija ir lojaluma taikant tokias personalo vertinimo procedaras, kurios leisty

patvirtinti zmoniy verte apdovanojant juos ne tik uz tai, ka jie daro ir ko siekia, bet ir uz pasiekta

kvalifikacijos lygi bei isplétotas kompetencijas (Lobanova L., 2008, p. 54-55).

Siekti organizuoti kryptingg darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos kélimo sistemag, | 33 - ‘ ‘ 38,1 ‘ | ‘ 22,7
Siekti efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams ‘ 35,6 ‘ 26,4 |‘ ‘29,9 1
Siekti kryptingai organizuoti darbuotojy pavadavima, perkélima ar atleidima, ‘ 33,3 ‘ 40,7 ‘ ‘ | 18,5
Siekti atrinkti tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo vietoms ‘ 39,5 ‘ 34,2 ‘ | ‘ 21,1 -

| [ | [ |

Nustatyti darbuotojy stiprigsias ir silpnasias savybes 30,8 - 35,4 | 26,2

Ivertinti darbo atlikimo lygj ir nustvatyti, ku_rie darpuotojai nusipelno aukstesniy | ‘ 309 - ‘ ‘ %2 ‘ | ‘ 718
arba Zzemesniy pareigy, | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Siekti nustatyti, kaip dirba ir kaip galéty dirbti organizacijos darbuotojai ‘ 32,4 - ‘ ‘ 38,2 ‘ [ ‘ 20,6

0% 10% 20% 36% 4(;% 5(;% 6(;% 70% 80% 90% 100%

O Kilote pareigose m Peréjote | Zemesnes pareigas O Dirbate tose paciose pareigose O Derinate darbg studijy aplinkoje su pedagoginiu darbu m Kita ‘

10 pav. Zmogiskyju istekliy vertimo tiksly isskyrimas atsizvelgiant i karjeros pokyti (%) (N=136)
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Analizuojant zmogiskyju istekliy vertinimo tiksly isskyrima atsizvelgiant | darbuotojy karjeros
pokyti (zr. 10 pav.), galima pastebéti, kad darbuotojai, kurie kilo pareigose isskiria tokius pagrindinius
zmogiskuyju istekliy vertinimo tikslus: siekti atrinkti tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo
vietoms (39,5%) bei siekti efektyviai paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams
(35,6%).

Darbuotojai, kurie peréjo i zemesnes pareigas mano, jog vertinant zmogiskuosius isteklius
pirmiausia turéty bati siekiama nustatyti darbuotojy stipriasias ir silpnasias savybes (7,7%), o tik po to
jau organizuoti kryptinga darbuotojy pavadavima, perkélima ar atleidima (7,4%). IS to galima daryti
prielaida, kad darbuotojai nepatenkinti savo peréjimu i zemesnes pareigas (galbut net ne savo noru) ir
jaucia, kad nebuvo jvertintos ju stipriosios ir silpnosios savybés ir galbtt jie perkelti dirbti | Zemesnes
pareigas netikslingai.

Darbuotojai dirbantys tose paciose pareigose mano, kad SU zmogiskuju istekliy vertinimas turéety
buti atliekamas siekiant organizuoti darbuotoju pavadavima, perkélima, nustatyti, kurie darbuotojai
nusipelno aukstesniy ar zemesniy pareigy. Darbuotojams svarbu, kad buty siekiama organizuoti
kryptinga darbuotoju mokymo ir kvalifikacijos kélimo sistema (38,1%),

Darbuotojai, kurie darba studiju aplinkoje derina su pedagoginiu darbu, teigia, kad vertinimas
turéty bati vykdomas siekiant efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams
(29,9%) Taciau Siy darbuotojy atzvilgiu turi bati grieztai atskirtas vertinimas kaip déstytojo ir
vertinimas kaip studijas organizuojancio ir aptarnaujancio darbuotojo.

Darbuotojai pagal amziaus grupes isskiria skirtingai svarbiausius zmogiskuju istekliy vertinimo
tikslus SU (zr. 11 pav.).

Siekti organizuoti kryptingg darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos kélimo

) 40,2 [ 196

sistemg, ‘ ‘

Siekti efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams 2, 32,2 [ 29,9

Siekti kryptingai organizuoti darbuotojy pavadavima, perkélimg ar atleidima, 25,9 [ 22,2
Siekti atrinkti tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo vietoms 21,1 | 21,1
Nustatyti darbuotojy stiprigsias ir silpnasias savybes 41,5 | 215

Ivertinti darbo atlikimo lygj ir nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno auks$tesniy | 591 ‘ 27‘ 3

arba zemesniy pareigy | ‘ "
Siekti nustatyti, kaip dirba ir kaip galéty dirbti organizacijos darbuotojai 38,2 [ 176
\ \
T T T T T T T T T

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

O Iki 20 mety @ 21-30 mety 0O 31-40 mety 0 41-50 mety M@ 51-65 metai @ Daugiau kaip 65 metai ‘

11 pav. Zmogiskujy istekliy vertinimo tiksly isskyrimas atsizvelgiant i darbuotoju amziy (%) (N=136)
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IS$ gauty duomeny matyti, kad jaunesnio amziaus darbuotojams yra svarbu, kad atliekant
zmogiskyju istekliy vertinima, biity siekiama atrinkti tinkamiausius kandidatus laisvoms darbo vietoms
uzimti bei organizuoti kryptinga darbuotojy pavadavima, perkélima ar atleidima. Darbuotojai 31-40
mety amziaus grupés mano, kad vertinimas turéty vykti siekiant organizuoti kryptinga darbuotoju
mokymo ir kvalifikacijos kélimo sistema. Darbuotojai, kuriy amzius 41-50 mety, teigia, jog vertinant
zmogiskuosius isteklius pagrindinis tikslas — siekti efektyviau paskirstyti priedus labiausiai
nusipelniusiems darbuotojams. IS to galima daryti prielaida, kad jauniems darbuotojams Zzymiai
svarbiau yra tobulintis ir kelti kvalifikacija, tuo tarpu vyresni darbuotojai labiau nori gauti priedus nei
tobulintis.

Remiantis darbuotoju nuomone, atliekant zmogiskujy istekliy vertinima SU neturéty bati siekiama
tokiu tiksly: kryptingai organizuoti darbuotoju pavadavima, perkélima ar atleidima, atrinkti
tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo vietoms, nustatyti kaip dirba ir kaip galéty dirbti
organizacijos zmonés bei ijvertinti darbo atlikimo lygi ir nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno
aukstesniy arba zemesniu pareigu.

ISnagrinéjus vertinimo tikslus, kuriy galéty bati siekiama vertinant darbuotojus, galima pastebéti
jog ¢ia i% dalies pasitvirtina darbe iskelta hipoteze, jog darbuotojy vertinimas SU galéty bati siejamas
su tolesniais darbuotoju kvalifikacijos kélimo bei mokymosi plany sudarymais. Nagrinéjant bendrai
isskiriamus vertinimo tikslus pagal amziaus grupes ar karjeros pokyti visiems vienodai svarbus ir
isskiriamas pirmoje vietoje vertinimo tikslas siekti organizuoti kryptinga darbuotoju mokymo bei
kvalifikacijos kélimo sistema.

Nustacius zmogiskuju istekliy vertinimo tikslus, toliau turi bati issiaiskinama pati vertinimo
sistema, Kkurig sudaro: vertinimo turinys — tai ka vertinsime; kas atliks vertinima; kokiais budais,
metodais bus vertinama bei kas kiek laiko bus atliekamas vertinimas.

Analizuojant galimas vertinimo sritis, bei kas galéty vertinti atitinkamas sritis, gautas duomeny

pasiskirstymas pateikiamas 15 lenteléje.
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15 Lentele
Kokias sritis reikéty ir kas turéty vertinti (N=136)
Kas turéty vertinti? (%)
Speciali
. .. . T Kity : ; komisija
Ka reikety vertinti | Nereikety | Tiesioginis |\ yoini | Kolegos | NEPYIKIAUSOMI | oo oy iniai | (sudaryta is
vertini vadovas . vertintojai &
vadovai SuU
darbuotojy)
1. | Darbuotojo ' 235 22,8 0,7 28,7 16,2 15 6,6
asmenineés savybés
. | Darbuotojo 15 46,% 15 5,1 23,5 0,7 21,4
kvalifikacija
3 Darbuotojo darbq 15 588 2.9 3,7 13,2 0 19,9
rezultatai, kokybé
Darbuotojo
n movat_yvu_s_ md_ells; 81 375 2.9 11,8 14,7 1,5 23,5
organizacijos tiksly
siekima
5, | Darbuotojo 0,7 448 2,2 11,8 22,1 0 184
kompetencijos
6. Darbuotojo elgsena 6.6 103 0,7 68.4 8,1 0 59
su bendradarbiais
7 Darbuotojo elgsena 118 324 32,4 5,9 8,1 0,7 8,7
su vadovais
8. Darbuotojo pozitris { 154 463 15 15,4 9,6 2,2 9,6
darba

IS gauty duomeny matyti, kad darbuotoju nuomone asmeniniy savybiy apskritai nereikéty vertinti
(23,5%), labiausiai nenori, kad vertinty asmenines savybes moterys, o jeigu bty nuspresta, kad reikia
vertinti, tuomet manoma, kad geriausiai jas galéty ivertinti kolegos. Darbuotojy elgsena su
bendradarbiais galéty bati vertinama taip pat kolegu (68,4%). Kolegy vertinimo duomenys yra
patikimiausi, Kolegos yra arti veiksmo vietos. Kasdien bendraudami, jie issamiai susipazista su
bendradarbio rezultatais. Kai vertintojai yra kolegos, gaunami keli nepriklausomi vertinimai, tuo tarpu
tiesioginis vadovas pateikia tik viena. O keliy vertinimy vidurkis daznai btna patikimesnis nei vienas
vertinimas. Kolegu vertinimui gali trukdyti bendradarbiy nenoras vertinti vienas Kita ir
neobjektyvumas, sukeltas draugystés ar priesiskumo (Robbins P. S., 2003, p. 274).

Dazniausiai renkamasi, kad tiesioginis vadovas vertinty darbuotoju kvalifikacija (46,3%), darbo
rezultatus ir kokybe (58,8%), inovatyvuy indélj | organizacijos tiksly siekima (37,5%), kompetencijas
(44,8%), darbuotojo poziuri i darba (46,3%). Apie 95 procentus darbo jvertinimy zemesniame ir
viduriniame organizacijos lygyje atlieka tiesioginis darbuotojo vadovas. Tac¢iau nemazai organizaciju

pradeda pripazinti, kad sitoks vertinimas turi trakumy. Pavyzdziui, daugelis tiesioginiu vadovy jauciasi
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neturi reikiamos kvalifikacijos jvertinti individualy kiekvieno savo pavaldinio indéli. Kitiems
nepatinka, kad jie verc¢iami bati savo darbuotoju karjeros Iéméjais (Robbins P. S., 2003, p. 273).

Gan daznai renkamasi, kad vertinty nepriklausomi vertintojai darbuotoju kvalifikacija (23,5%),
kompetencijas (22,1%). Nepriklausomus vertintojus dazniausiai renkasi darbuotojai, kurie darba studiju
aplinkoje derina su pedagoginiu darbu, galbat taip jie jaucia, kad bus objektyviau jvertinti. Naudojantis
nepriklausomais vertintojais galima isvengti salisko individualaus vertinimo. Be to, skirtingus
darbuotojo veiklos aspektus geriau patikéti vertinti skirtingiems vertintojams. Galbat todel keliuy
zmoniy grupés vertinimo rezultatai bana patikimesni, saziningesni ir pagristesni uz tuos, kai vertina
vienas tiesioginis vadovas (Dessler G., 2001, p. 185).

Atsizvelgiant | tai, kad dazniausiai renkamasi vertinimo sritys: darbuotoju kompetencijos,
kvalifikacija, darbo rezultatai, kokybé¢, inovatyvus indélis | organizacijos tikslu siekima, galima
paanalizuoti, kas turétu vertinti sias sritis atsizvelgiant | darbuotoju darbo staza (zr. 16 lentelé).

16 Lentelé
Vertintojy bei vertinimo sri¢iy pasiskirstymas, atsizvelgiant j darbuotojy darbo staza (N=136)

Kas turéty vertinti? (%)
Darbo Speciali
Ka reikéty stazas S S Kity Nepriklauso komisija
vertinti (metais) Nf/;er'tﬁ :fas:j%%g: padaliniy | Kolegos mi Pavaldiniai | (sudaryta is
“ vadovai vertintojai SuU
darbuotojy)
Iki 5 m. 0 455 4,5 4,5 28,8 1,5 18,2
Darbuotojo 6-10 m. 0 39,5 2,6 7,9 23,7 0 26,3
kvalifikacija 11-15m. 6,7 40 0 6,7 13,3 0 33,3
16-20 m. 0 75 0 0 16,7 0 8,3
Vir§ 20 m. 20 60 0 0 0 0 20
_ Iki 5 m. 0 59,1 4,5 6,1 15,2 0 15.2
Da;bugtolo 6-10 m. 0 57,9 0 2,6 13,2 0 26,3
oy j{ta‘t’ai 11-15m. | 6,7 46,7 6,7 0 6,7 0 33,3
kokybe ' 16-20 m. 0 75 0 0 16,7 0 8,3
Virs 20 m. 20 60 0 0 0 0 20
Darbuotor Iki 5m. 6,1 36,4 3 12,1 19,7 1,5 21,2
arbuotojo -
inovatyvus 6-10 m. 2,6 39,5 5,3 10,5 10,5 0 31,6
indelis { 11-15m. 20 20 0 13,3 13,3 6,7 26,7
o erdos | 16-20m. | 16,7 66,7 0 0 8,3 0 8,3
tiksly siekim —
R Vik2om. [ 20 20 0 40 0 0 20
Iki 5 m. 0 455 0 16,7 25,8 0 12,1
Darbuotojo 6-10 m. 0 34,2 2,6 10,5 26,3 0 26,3
kompetencijos 11-15m. 0 53,3 6,7 0 6,7 0 33,3
16-20 m. 0 66,7 8,3 0 16,7 0 8,3
Virs 20 m. 20 40 0 20 0 0 20
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Pastebima tendencija, kad kuo ilgiau darbuotojas dirba organizacijoje, tuo jie labiau nenori, kad
btty vertinami. Darbuotojai, kurie organizacijoje dirba dar gan neilgai, labiau linke vertinimui, kuri
atlikty tiesioginis vadovas, nepriklausomi vertintojai arba speciali komisija (sudaryta i§ SU
darbuotojy).

Apibendrinant vertinamas savybes bei vertintojus, galima daryti isvada, jog atliekant zmogiskuju
istekliy vertinima SU daugiausiai démesio turéty bati kreipiama i darbuotojy kvalifikacija, darbo
rezultatus ir ju kokybe, darbuotoju kompetencijas, bei darbuotoju inovatyvy indéli siekiant
organizacijos tiksly. Vertinimas dazniausiai turéty bati patikimas tiesioginiams vadovams.

SU studijas organizuojanéiy ir aptarnaujanciy darbuotojy vertinimo kriterijai galéety bati isskiriami
1 keturias pagrindines grupes: darbuotoju profesinés zinios, asmeninés ir dalykinés savybés bei darbo
rezultatai. vertinant darbuotoju profesines zinias, reikéty isskirti: specialybés zinias, gretutiniu
specialybiu isisavinima bei darbo patirtj dabartinéje darbo srityje. Vertinant darbuotoju asmenines
savybes, kriterijais galima rinktis tokius asmeninius bruozus, kaip savarankiskumas, analitiskumas,
komunikabilumas, lankstumas, saziningumas, atkaklumas, patikimumas, atsparumas stresams ir kt.
Tregioji vertinimo Kriterijy grupé yra darbuotojy dalykinés savybes. Cia reikéty igskirti tokias savybes
kaip atsakomybé, darbstumas ir poziaris | darba, organizaciniai ir planavimo sugebéjimai,
ktrybingumas bei sugebéjimas priimti sprendimus.

SU studijas organizuojanéiy ir aptarnaujan¢iy darbuotoju darbo rezultatai yra sunkiai ap&iuopiami,
taciau jie turéty bati isskirti bei lyginami su numatytomis funkcijomis darbuotojy pareigybés
aprasymuose.

Atsizvelgiant i vertinimo tikslus bei vertinimo turinj, gali bati naudojami skirtingi vertinimo
metodai. Atliekant apklausa, buvo siekiama issiaiskinti, kokie vertinimo metodai, galéty buti taikomi

vertinant SU studijas organizuojan¢ius ir aptarnaujangius darbuotojus.
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Siekiant iskirti geriausiai ir prasciausiai dirbancius darbuotojus, jie turéty bati
lyginami tarpusavyje ir suranguojami nuo geriausio iki blogiausio

Vertinant darbuotoja, informacija apie jj turéty bati surenkama i$ jo vadovuy,
pavaldiniy, kolegy, vidaus ir iSorés klienty,

Darbuotojy Zinios, gebéjimai ir asmeninés savybés, potencialios galimybés
turéty bati vertinamos specialiais testais

Darbuotojo darbo rezultatai, savybés turéty bati lyginamos su nustatytais
standartais jo pareigybei

Vadovai turéty nuolat zymetis nejprastai gerus ar nepageidaujamus
darbuotojo poelgius, darbus

Darbuotojai turéty bati stebimi ir vertinami, kaip planuoja savo darba, ar laiku

atlieka uzduotis, kaip elgiasi su bendradarbiais ir vadovais &g
Vertinimo pokalbiai, kuriy metu vadovai pazyméty Jasy teigimas ar neigiamas
_ S 33,8
savybes, darbo trikumus bei privalumus
T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ O Tikraitaip @Lygirtap ONezinau OLygirne @ Tikraine ‘

12 pav. Vertinimo metody taikymo galimybés (%) (N=136)

IS gauty duomenuy matyti (zr. 12 pav.), jog darbuotojai dazniausiai renkasi Siuos vertinimo
metodus: vertinamasis pokalbis, Kkritiniy jvykiu metodas, bei rezultaty ir savybiy lyginima su
nustatytais standartais. Vertinamasis pokalbis populiariausias metodas darbuotojy tarpe, sis metodas
gan universalus ir gali buti naudojamas tiek siekiant issiaiskinti ju stipriasias ir silpnasias savybes ir
sudaryti kvalifikacijos kélimo planus, tiek numatant tolesnius darbuotoju tikslus. Kritiniy jvykiu
metodas galéty bati pritaikomas SU priemoné skiriant priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams
bei kaip priemoné nustatant darbuotoju stipriasias ir silpnasias savybes. Siekiant pritaikyti vertinimo
metoda, kai darbo rezultatai bei savybés lyginamos su nustatytais standartais, reikia sutvarkyti
darbuotojy pareigybés aprasymus. Batent juose numatyti keliami reikalavimai tiek kompetencijy, tiek
issilavinimo, tiek priskirtos funkcijos.

Vyresnio amziaus darbuotojai labiau linke, kad juos vertinty naudojant vertinamojo pokalbio
metoda, galbat dél to, kad jie turi daugiau patiries kalbantis su vadovu ir nebijo atviro pokalbio. Tuo
tarpu jaunesni labiau nori, kad juos vertinty viska pazymint popieriuje — Kkritiniu jvykiy metodas bei
palyginimas su nustatytais standartais (zr. 17 lentelé).
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17 Lentele
Vertinimo metody pasirinkimas, atsizvelgiant j darbuotojy amziy (N=136)
Ar gali buti taikomas? (%)
Vertinimo metodai Darbuotojy
amzius Tikrai LYgir | \esinay | LYOIr | Tikrai
taip taip ne ne
- . . Iki 20 0 50 50 0 0
veva payey s i a 230 | ;9 | a8 | 13 | 87 | 6s
neigiamas savybes, darbo trilkumus bei . : : : : !
privalumus 41-50 43,8 43,8 6,3 0 6,3
51-65 14,3 429 28,6 0 14,3
Iki 20 0 25 50 25 0
Vadovai turéty nuolat zymetis 21-30 13 50 6,5 19,6 10,9
nejprastai gerus ar nepageidaujamus 31-40 36,2 46,8 4,3 4,3 8,5
darbuotojo poelgius, darbus 41-50 31,3 46,9 6,3 9,4 6,3
51-65 14,3 429 14,3 14,3 14,3
Iki 20 0 50 50 0 0
Darbuotojo darbo rezultatai, savybés 21-30 26,1 43,5 10,9 17,4 2,2
turéty bati lyginamos su nustatytais 31-40 31,9 48,9 6,4 43 8,5
standartais jo pareigybei 41-50 28,1 42,9 0 14,3 14,3
51-65 28,6 47,8 8,8 11 4,4

Maziausiai darbuotojai linke, jog juos vertinty suranguojant nuo geriausios iki blogiausio, kad ju
zinios ir gebéjimai baty vertinami specialiais testais. Taip pat i$ duomeny matyti (zr. 12 pav.), jog
darbuotojai labai nenori, kad btty vertinami vadinamuoju 360 laipsniy griztamojo rysio metodu, galbat
dél to, jog informacija apie darbuotoja yra surenkama is jo paties, i$ kolegy, vadovy bei isorés Klienty.
Sio metodo labiausiai nenori vyresnio amziaus zmong¢s, tagiau net 42% darbuotojy noréty, jog bity
naudojamas §is metodas. Ji renkasi darbuotojai, kuriy amzius 21-40 mety.

Apibendrinant pasirenkamus vertinimo metodus, galima teigti, kad darbuotojai noréty bati
vertinami trimis pagrindiniais metodais: vertinamasis pokalbis, kritiniy jvykiu metodas, bei rezultaty ir
savybiy lyginimas su nustatytais standartais. Sie metodai gali bati naudojami skirtingais tikslais.
Vertinamasis pokalbis gali buti naudojamas siekiant issiaiskinti darbuotoju stipriasias bei silpnasias
savybes ir remiantis gautais rezultatais sudaryti darbuotojams kvalifikacijos kélimo, mokymaosi planus.
Kritiniy ivykiy metodas galéty bati pritaikomas siekiant, kad darbuotojai gauty jvairius priedus,
vienkartines pinigines iSmokas uz konkre¢ius darbus. Tiesioginis vadovas turéty nuolat zymétis savo
darbuotoju nejprastai gerus darbus, papildomus darbus, nepageidaujamas savybes, trikstamas zinias.
Remiantis sia informacija vadovas taip pat gali numatyti darbuotojo kvalifikacijos kélimo, mokymosi
plana. Norint pritaikyti vertinimo metoda, kuomet darbo rezultatai, savybés, kompetencijos lyginamos
su nustatytais standartais, visu pirma reikia sutvarkyti darbuotojy pareiginius nuostatus, nes batent

juose numatomi kompetencijos, issilavinimo reikalavimai, atliekamos funkcijos. Sis metodas gali bati
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taikomas norint priimti naujus darbuotojus i$ salies, taip pat pamatyti darbuotojy trakstamas
kompetencijas, zinias pagal keliamus reikalavimus pareigybése ir tuo remiantis taip pat sudarinéti
darbuotojy kvalifikacijos kélimo, mokymosi planus.

Pries tai jau igsiaiskinti galimi zmogiskuju istekliy vertinimo tikslai SU, vertintojai, vertinimo
sritys bei galimi vertinimo metodai. Dar vienas punktas, kuris turi atsispindéti vertinant darbuotojus,

yra vertinimo atlikimo daznumas

Darbuotojy vertinimas turéty bati atliekamas tik esant poreikiui,
L . L . O 33,8 74| 16,2
pvz., kai atsiranda laisva darbo vieta ir ieSkoma Zmogaus i$ vidaus

Visapusi§kas darbuotojy vertinimas galéty bdti atliekamas kas 3 ar
18,4 11,8 25,7

5 metai

Darbuotojy vertinimas galéty biti atliekamas kasmet 22,8 11 27,9 -

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

‘ O Tikraitaip ®@Lygirtaip 0ONezinau OLygirne M Tikraine ‘

13 pav. Zmogiskujy istekliy vertinimo daznumas (%) (N=136)

IS gauty duomenuy matome (zr. 13 pav.), kad darbuotojuy manymu, vertinimas turéty bati
atliekamas tik esant poreikiui, didzioji dalis tarp taip teigianciu respondentu yra moterys. [ poreikiy
grupe galima jtraukti ir kvalifikacijos kélimo biatinybe. Daugiau darbuotojy linke, kad jie batu
vertinami visapusiskai ir tik kas 3 ar 5 metus. Taciau ¢ia nukencia darbuotojai, kurie atéjo dirbti {
organizacija ir nesulaukia is vadovybés jokiy formaliy pastebéjimuy apie ji pati bei jo atliekamus darbus.
Greta reguliariai atliekamy vertinimy gali bati vykdomi ir papildomi darbuotojy vertinimai, jei
darbuotojas perkeliamas dirbti i kita sritj, jei darbuotojas iseina i$ darbo (charakteristikai), jei keiciasi
tiesioginis vadovas, paties darbuotojo pageidavimu arba jei pasikeité darbo vietos reikalavimai ar darbo
salygos.

Kasmetinio darbuotojy vertinimo labiausiai bijo vyresnio amziaus darbuotojai (zr. 14 pav.).
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> |
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14 pav. Kasmetinio darbuotoju vertinimo pasiskirstymas pagal amziaus grupes (%) (N=136)

Galima daryti isvada, kad jaunesni zmonés labiau linke kasmetiniam vertinimui. Kasmetiniam

darbuotojy vertinimui pritaria ir daugiau darbuotojy, kurie pagal karjeros pokytj niekur nepakilo sioje

organizacijoje. Vadinasi, tie darbuotojai nori vertinimo, nes tikisi tobuléjimo galbtt net Kity pareigu.

Isanalizavus darbuotojy nuomong apie vertinimo daznuma, galima teigti, kad vertinimas daugiau

turéty bati atliekamas esant poreikiui, taciau nepamirsti ir papildomy vertinimo atlikimo galimybiy.

Atliekant darbuotoju apklausa, buvo pateikiamas vienas atviro tipo klausimas: Ka Jas

galetuméte pasitlyti del SU studijas organizuojancio ir aptarnaujancio personalo vertinimo. Darbuotojy

pasitilymai pateikiami 18 lenteléje.

18 Lentele
Darbuotojy pateikiami pasiiilymai dél darbuotojy vertinimo

Eil. Darbuotojy pasialymai:

Nr.

1. Manau, jog labai gera idéja sukurti kryptinga darbuotoju mokymo ir kvalifikacijos kélimo sistema —
tuomet Zzmogus nuolatos atnaujins zinias ir gebés darba atlikti nepriekaistingai (nors darbo kokybé
priklauso ir nuo daugelio Kity veiksniy).

2. Personalo vertinimas yra subtilus ir itin atsakingas darbas, kuris negali bati atliekamas tiesioginiais
rysiais susijusiy asmeny. Vertinimas turi bati atliekamas isorés asmeny ar instituciju ir panasiai.

3. Manau, reikéty jvesti daugiau konkurencijos darbuotojy vertinime, dél ko visi stengtysi uztikrinti savo
atliekamy darby kokybe, operatyvuma, asmening kvalifikacija, o tuo paciu — ir gerinti visos organizacijos
veiklos rezultatus. Daugiau privaciy imoniy praktikos i biudzetines organizacijas.

4. Manau, kad personalo vertinima turéty atlikti vidaus audito tarnyba.
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5. Personalo vertinimas turéty biti atliekamas, siekiant nustatyti darbuotoju gebéjimus.

6. Vertinimas neturéty remtis asmeninémis simpatijomis ir antipatijomis.

7. Siekiant, kad vertinimas baity susietas su karjeros galimybémis organizacijoje, SU turéty bati sudaryti
kiekvieno darbuotojo kvalifikacijos tobulinimo planas ir individualas karjeros planai, tai padidinty
darbuotojy motyvacija ir zinoma kartu geresnius darbo rezultatus, be to reikia daugiau démesio skirti SU
ir jo darbuotojy interesy suderinamumui: nustatyti, ko SU tikisi i§ savo darbuotojy ir kokie veiksniai
lemia SU darbuotojy lojaluma ir pasitenkinima darbu.

8. Darbuotojuy ziniy, gebéjimy ir asmeniniy savybiu potencialiy galimybiuy vertinimas yra labai subtilus
dalykas, netelpantis i iprastas skales ir priklausantis nuo daugybés faktoriu, kuriy jtaka manau sunku
jvertinti.

9. Kuriant darbuotoju vertinimo sistema labai svarbus objektyvumas. Kol kas §ios vertinimo sistemos
Siauliy universitete néra ir naudojama tik ,,asmeninés nuomonés“ neobjektyvi sistema, kuri orientuota {
zmogaus nuvertinima, gaila, bet...

10. | Manau, kad vertinti darbo specifika ir asmenines darbines kompetencijas (reikalingas siam darbui atlikti)
gali vertinti tik toks zmogus ar vadovas, kuris pats buvo dirbes ar dirba siose pareigose, kadangi tik tada
bus susikalbéjimas. Musy istaigoje dazniausiai desiné nezino ar nesupranta (arba net nenori zinoti ar
suprasti), ka daro kairé. Reikalavimai keliami, o apie ju realy igyvendinima nelabai kas ir galvoja.

11. | Turéty bati sudarytos palankios salygos darbuotojy tobuléjimui, skatinti kvalifikacijos keélima.

12. | Vadovai turéty atkreipti démesj i atliktus darbus, rodoma iniciatyva ir tai skatinti piniginémis ar kitomis
priemonémis.

13. | Sialyciau vadovybei labiau dométis kiekvieno darbuotojo veikla, darby pasiskirstymu darbuotojy tarpe, o
po to vertinti, ar taikyti vertinimo sistema. Pats efektyviausias jvertinimas buty studento akimis.
Sialyciau sukurti studenty foruma internete, kur studentas galéty issakyti savo nuomone.

14. | SU reikety tureti savo vertinimo sistema, nes dabar vertinimo néra — gauna priedus darbuotojai, bet ne
visada tie, kurie labiausiai nusipelno. Reikéty labiau atsizvelgti i darbuotojy kvalifikacijos tobulinima.

15. | Sialyciau labiau atsizvelgti i darbuotojo darbo pobudi bei kravi ir atitinkamai ji ivertinti per mokama
prieda prie atlyginimo.

16. | Turéty bati daugiau démesio skiriama darbuotojy individualioms savybéms

17. | Didinti atlyginima pagal darbo kravi ir jo pobiadi.

18. Daugiau atkreipti demesj i darbuotoju bendravima.

19. Bitinai reikéty idiegti vertinimo sistema.

20. | Sudaryti didesnes galimybes darbuotojams kelti kvalifikacija. Siysti darbuotojus i tobulinimosi
seminarus, skatinti jvairiais priedais.

21. | Vertinimas batinai reikalingas organizacijoje, taciau vertinti turéty ne vadovai. Galbat kazkas is isorés.
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Reikéty galvoti apie kazkoki kompleksini vertinimo varianta.

22. | Labai svarbu skatinti darbuotojus nuolat kelti kvalifikacija.

Apibendrinant darbuotoju pateikiamus pasialymus, pastebima, kad daugiausiai darbuotojai sitlo
vertinima susieti su kvalifikacijos kélimu, kad zymiai daugiau démesio turéty baty skiriama darbuotojy
kvalifikacijai kelti (1; 5; 7; 11; 14; 20; 22 punktai). Tai dar karta leidzia patvirtinti darbe iskelta
hipoteze, kad darbuotojuy vertinimas SU gali bati siejamas su darbuotojy kvalifikacijos kelimo bei
mokymosi plany sudarymu. Pateikiami darbuotojuy pastebéjimai dél darbuotojy vertinimo turinio: turéty
bati vertinami darbuotojo gebéjimai, bendravimas, darbo kravis, darbo rezultatai. I$ pasitlymy galima
daryti prielaida, jog darbuotojai bijo neobjektyvaus vertinimo, asmeniniy simpatijy ir antipatiju jtakos.
Dauguma darbuotojy teigia, jog vertinimas reikalingas SU ir jis baty naudingas ne tik darbuotojams,
bet ir paciai organizacijai.

Remiantis atlikta dokumenty analize bei darbuotoju apklausos duomenimis, galima numatyti du

pagrindinius vertinimo tikslus ir galimas vertinimo sistemas.

Pirmuoju atveju tikslas baty — siekti organizuoti kryptinga darbuotoju kvalifikacijos kélimo,

mokymosi sistema. Tuomet vertinimo procesas turéty bati (zr. 15 pav.):
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Vertinimo tikslas

Vertinimo sistema

Siekti organizuoti kryptinga
darbuotojy mokymo,
kvalifikacijos kélimo sistema.

Atliekamas
vertinimas

A

Y

Vertinimo Kriterijai (turinys)
Darbuotojy kvalifikacija,
kompetencijos, gebéjimai,
dalykinés savybés. (Kriterijai turi
bati isskiriami atsizvelgiant |
darbuotojo pareigybés aprasyma).

A 4
Vertinimo rezultatai
Vertinimo metu issiaiskinamos
darbuotojy stipriosios ir silpnosios
savybés, ziniy, gebéjimy privalumai
ir trakumai. Remiantis gautais
rezultatais yra priimamas sprendimas.

A 4
Sprendimg priémimas
Sudaromi tolesni darbuotojuy
kvalifikacijos kélimo, mokymosi
planai.

15 pav. Galimas vertinimo organizavimo procesas siekiant organizuoti kryptinga darbuotojy kvalifikacijos kélimo,

mokymosi sistema

Siekiant organizuoti zmogiskuju istekliy vertinima SU studijas organizuojan¢iam
aptarnaujanciam personalui pagal $i pavaizduota procesa, pirmasis zingsnis turéty bati — sutvarkyti
darbuotojuy pareigybés aprasymus pagal keliamus reikalavimus. Pareigybés aprasymai turéty bati
vieningi tas pacias pareigas atliekantiems darbuotojams. Pareigybés aprasymuose turi bati aiskiai

isskirti kompetencijy, issilavinimo reikalavimai, tiksliai nurodytos vykdomos funkcijos. Remiantis

Vertinimo metodai
Vertinamojo pokalbio metodas
(Tikslinio valdymo metodas).

Vertintojai
Tiesioginis vadovas

Vertinimo atlikimo daznumas
Kasmetinis vertinimas, arba esant
poreikiui, pvz.: jei darbuotojas
perkeliamas dirbti i Kita sritj,
jei keiciasi tiesioginis vadovas
paties darbuotojo pageidavimu
arba jei pasikeité darbo vietos
reikalavimai ar darbo salygos.

darbuotojy pareigybés aprasymais galima baity isskirti vertinimo kriterijus ir organizuoti vertinima.

Antruoju atveju, SU darbuotojy nuomone, pagrindinis tikslas yra siekti efektyviau paskirstyti

priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams. Tuomet vertinimo procesas bitu (zr. 16 pav.):
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Vertinimo tikslas

Siekti efektyviau paskirstyti > Vertinimo sistema
priedus labiausiai Vertinimo kriteriiai .
nusipelniusiems darbuotojams. ertinimo kriterijai (turinys)

Universiteto padaliniu vadovai,
pavaduotojai turéty kartu sudaryti
bendra darbuotoju galimy svarbiy

darby, ypatingy savybiy,
nepageidaujamy poelgiy sarasa,
kuriuo remiantis vadovas
vadovautysi skiriant priedus,
vienkartines pinigines ismokas.

Atliekamas
vertinimas

A

A 4
Vertinimo rezultatai
Vertinimo metu issiaiskinamos
darbuotojy stipriosios ir silpnosios .
savybés, ziniy, gebéjimy privalumai Ti .Vert'.ntojaé;
ir trakumai. Remiantis gautais esioginis vadovas
rezultatais yra priimamas sprendimas.

Vertinimo metodai
Kritiniy jvykiy metodas

Vertinimo atlikimo daznumas
Kasmetinis vertinimas mety gale.
Kritiniai jvykiai yra zymimi
nuolat, taciau sprendimas
Sprendimg priemimas priimamas gali bati mety gale.
Pagal darbuotojo lape pazyméty
Kritiniy jvykiy sarasa nusprendziama,
kurie darbuotojai nusipelno priedy,
vienkartiniy piniginiy iSmokuy. Pagal
isskirtas trakstamus ar
nepageidaujamus gebéjimus, savybes,
galima numatyti tolesnius darbuotoju
kvalifikacijos kélimo, mokymosi
planus.

A\ 4

16 pav. Galimas vertinimo organizavimo procesas siekiant efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems
darbuotojams

Siekiant organizuoti zmogiskyjy istekliy vertinima SU studijas organizuojanciam ir
aptarnaujané¢iam personalui pagal §i pavaizduota vertinimo procesa, reikéty, kad universiteto
vadovybé, atsizvelgdama i darbuotoju nuomone, sudaryty darby, nuopelny, ypatingu savybiy,

nepageidaujamy poelgiy sarasa. Remiantis tokiu sarasu, batu efektyviausia skirti premijas, priedus.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Zmogiskyjy istekliy vertinimas organizacijoje gali bati vykdomas siekiant jvairiy tiksly: siekiant
suformuoti personalo rezerva, norint pasitikrinti kokius organizacija turi darbuotojus, kokiy traksta,
siekiant issiaiskinti darbuotoju stipriasias ir silpnasias savybes bei sudarant ju kvalifikacijos kélimo ar
mokymosi planus. Atsizvelgiant i iskelta zmogiskyju istekliy vertinimo tiksla formuojama vertinimo
sistema, kurioje turi atsispindéti: kas bus vertinama (vertinimo turinys); kas atliks vertinima
(vertintojai); kokiais metodais vertinama; kaip daznai bus atliekamas vertinimas. Atlikus vertinima,
remiantis gautais rezultatais, turi bati priimamas atitinkamas sprendimas — paaukstinimas ar perkélimas
1 zemesnes pareigas, planuojamas darbuotojo mokymas, kvalifikacijos kélimas. Personalo darbo
vertinimo turinys yra tas pats visais atvejais, taciau vertinimo sistema - vertinimo Kriterijai, metodai,
vertintojai bei periodiskumas - kinta priklausomai nuo siekiamo tikslo ar keliy tiksly.

Analizuojant zmogiskuju istekliy vertinimo metodus daugiausiai randama pavyzdziy, kaip jie
sékmingai pritaikomi verslo sektoriuose. Tobulinant zmogiskuju istekliy valdyma viesajame sektoriuje
yra naudinga pasiremti verslo sektoriaus patikrintais metodais ir juos pritaikyti organizacijose.
Atliekant vertinima viesajame sektoriuje daugiau yra orientuojamasi i ateities veiklos rezultatus,
planus, i darbuotojo gebéjima ismokti ir pritaikyti naujoves. Todél ir naudojami vertinimo metodai gali
buti daugiau susije su tikslu issiaiskinti darbuotoju stipriasias ir silpnasias savybes, nustatyti Ziniuy,
gebéjimy trakumus, sudaryti darbuotojyu mokymosi planus. Viesajame sektoriuje lengviausiai
pritaikomi metodai gali bati: kritiniu ivykiy metodas, tikslinio valdymo metodas (vertinamasis
pokalbis), 360° griztamojo rysio metodas. Stengiantis parinkti efektyviausia vertinimo metoda ar ju
rinking, deréty atsizvelgti i vertinimo sistemos tikslus, vertinimo objekta, organizacijos dydj ir reikmes.

Remiantis atlikta dokumenty analize galima teigti, kad SU egzistuoja tam tikros studijas
organizuojanéio ir aptarnaujancio personalo vertimo uzuomazgos. Pagal SU kvalifikacijos kélimo
nuostatus visi universiteto padaliniai turi sudaryti darbuotoju kvalifikacijos kélimo planus. Visy pirma,
norint issiaiskinti kompetenciju, igtdziu ar ziniy stoka, yra batinas vertinimas, nes priesingu atveju
néra aisku, kurios srities kompetencijy, igadziy, ziniy darbuotojams triiksta. Remiantis vertinimo
rezultatais turéty bati sudaromi kvalifikacijos kélimo planai. Todél sioje vietoje galéty bati atliekamas
zmogiskuyju istekliy vertinimas naudojant vertinamojo pokalbio metoda, palyginima su nustatytais
standartais darbuotojy pareigybés aprasymuose.

Analizuojant SU studijas organizuojancio ir aptarnaujan¢io personalo pareigybés aprasymus buvo

siekiama patikrinti, ar tos pacios pareigybés darbuotojai atlieka tokias pacias pareigas ir jiems keliami
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vienodi reikalavimai. Remiantis duomenimis gautais i§ SU personalo duomeny bazés, galima teigti,
kad néra vieningo pareigybiy klasifikatoriaus, tas pacias pareigas einantiems darbuotojams keliami
skirtingi issilavinimo reikalavimai, vienody pareigybiy darbuotoju funkcijos apibréziamos skirtingai,
atliekamos funkcijos dubliuojasi su kity pareigybiu numatytomis funkcijomis.

Siekiant universitete naudoti zmogiskujy istekliy vertinimo metodus, batina sutvarkyti darbuotoju
pareigybés aprasymus, juos suvienodinti ir parasyti pagal keliamus reikalavimus. Tuomet, remiantis
pareigybés aprasymuose keliamais kompetencijy, issilavinimo reikalavimais, nurodytomis funkcijomis,
btity galima isskirti vertinimo kriterijus, detalizuoti vertinamas kompetencijas ir tuo remiantis naudoti
zmogiskuyju istekliy vertinimo metodus.

Darbuotojuy apklausos duomeny analizé parode, kad SU studijas organizuojantys ir aptarnaujantys
darbuotojai norétu zmogiskyju istekliy vertinimo, kuriuo bty siekiama dvieju pagrindiniy tiksly:
organizuoti kryptinga darbuotoju mokymo ir kvalifikacijos kélimo sistema bei siekti efektyviau
paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams. Siekiant organizuoti kryptinga darbuotoju
mokymo, kvalifikacijos kélimo sistema, gali bati pritaikomas vertinamojo pokalbio metodas, kuri
naudodamas tiesioginis vadovas issiaiskinty darbuotoju ziniy, gebéjimu privalumus ir trakumus,
stipriasias bei silpnasias savybes ir remiantis gautais rezultatais sudaryty tolesnius darbuotoju
kvalifikacijos kélimo, mokymosi planus.

Norint universitete siekti efektyvesnés priedy, vienkartiniy piniginiy isSmokuy skyrimo sistemos,
galima naudoti kritiniy jvykiu metoda. Taikant §j metoda reikéty, kad universiteto vadovybg,
atsizvelgdama i darbuotoju nuomone, sudaryty darbuy, nuopelnu, ypatingu savybiy, nepageidaujamuy
poelgiu sarasa. Remiantis tokiu sarasu, butuy efektyviausia skirti vienkartines pinigines ismokas,
priedus. Darbuotojai buty patenkinti ismokomis ir tuo paciu bty motyvuoti siekti geresniy rezultaty,
bty issaugoti didziausia kompetencija turintys darbuotojai, atlyginimo struktiira ir skatinimo taisyklés

bty teisingos ir priimtinos darbuotojams.
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1 priedas
Siauliy universiteto studijas organizuojanciu ir aptarnaujanciy
darbuotoju apklausa’

Gerbiamas respondente,

Zmogiskuju istekliy bei ju veiklos vertinimas yra svarbus kiekvienoje organizacijoje, nes atliktas
darbuotojy vertinimas — tai budas, kurio déka galima padéti darbuotojams tobuléti, pagerinti darbo rezultatus.
Darbuotojy vertinimas leidzia nustatyti darbuotojy tinkamuma tam tikroms pareigoms, teisingai organizuoti ju
darbo apmokeéjima, issiaiskinti esamus trilkumus ir skatinti darbuotojus profesiskai tobuléti, planuoti darbuotojy
karjera.

Apklausa vykdoma, siekiant issiaiskinti vertinimo procesa, jo tiksla ir galimybes, SU studijas
organizuojanciy ir aptarnaujanciy darbuotojy (toliau - darbuotojai) atzvilgiu.

Jums tinkamiausiq atsakymo
variantq Zymékite > | 4

Apklausa yra
ANONIMINE, t.y., nei
pavardés, nei vardo

Atsakykite | keletq klausimy apie save:
nurodyti nereikia

1.Jasy  Vyras

lytis: Moteris
Vidurinis Iki 20 mety
Spec. vidurinis 21-30 met
2. Jasy pec. Vit i 4
iSsilavinimas  Aukstasis 3.Jiasu  31-40 mety
neuniversitetinis amzius: 4150 met
Aukstasis universitetinis ~Y mely
51-65 metai
4. 3 Iki 5 mety Daugiau kaip 65 metai
. Jusy o
TS T Nuo 6 iki 10 mety
dabartinése Nuo 11 iki 15 mety
pareigose: 0 16 iki 20 mety
Per 20 mety
Kilote pareigose
5. Jusy NV -
karjeros Peréjote | zemesnes pareigas
pokytis Sioje  Dirbate tose paciose pareigose
R TEE=EA Derinate darba studijy aplinkoje su
pedagoginiu darbu
Kita (irasykite) .....cocoovvivrivriviinannn

! Apklausa atlieka SU SMF vadybos studijy programos (viesojo administravimo specializacijos) magistranté Edita Urbonaite, tel.

860202467, e-mail: laiskaseditai@gmail.com
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Ivertinkite teiginius apie esama SU studijas organizuojancio ir aptarnaujanio personalo

vertinimo situacija: Pastaba: Kiekvienoje eilutéje pazymekite po VIENA Jums tinkanti variantq
Teiginiai T|k_ra| Lyq '" | Nezinau 57 I | WiLGE
taip taip ne ne

1. | Jusy pastangos bei darbo rezultatai stebimi, vertinami

2. | Jusy kvalifikacija, kompetencijos, zinios, geb¢jimai, yra vertinami

Su savo vadovu aptariate Jasy ziniy, gebéjimy privalumus bei

3. _
trakumus
4 Sudarant kvalifikacijos kélimo, mokymosi planus atsizvelgiama i
" | Jusy Ziniy, gebéjimy traikumus
5 Universitete piniginés iSmokos mokamos labiausiai
" | nusipelniusiems darbuotojams
6 Vadovas skiria vienkartines pinigines ismokas uz Jusy itin

reiksmingus darbus
7. | Vadovas skiria prieda uz Jusuy auksta kvalifikacija, kompetencijas

8 Vadovas skiria vienkartines pinigines ismokas uz Jusy labai gera
" | darba kalendoriniais metais

Vadybos literaturoje yra iSskiriami tokie pagrindiniai Zmogiskujy istekliy vertinimo tikslai. Pazymékite
tris tikslus, kuriy turéty bati siekiama vertinant SU studijas organizuojantij ir aptarnaujantj personala
1. | Siekti nustatyti, kaip dirba ir kaip galéty dirbti organizacijos darbuotojai
2. | Ivertinti darbo atlikimo lygi ir nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno aukstesniy arba zemesniy pareigy
3. | Nustatyti darbuotojy stipriasias ir silpnasias savybes
4. | Siekti atrinkti tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo vietoms
5. | Siekti kryptingai organizuoti darbuotoju pavadavima, perkélima ar atleidima
6. | Siekti efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems darbuotojams
7. | Siekti organizuoti kryptinga darbuotoju mokymo ir kvalifikacijos kélimo sistema
‘ 7,;’%"”’\' ~ Pasirinkite priimtinausiq variantq, kas galéty objektyviausiai vertinti atitinkamaq sritj
' Pastaba: Kiekvienoje eilutéje pazymékite po VIENA Jums tinkantj variantq
Kas turéty vertinti Speciali
Nereiké | Tiesiogin Kity Neoriklausomi komisija
tu is padaliniy | Kolegos vrsertinto'ai Pavaldiniai (sudaryta i§
Ka reikéty vertinti vertini | vadovas | vadovai J SU

darbuotoju)

1. | Darbuotojo asmeninés savybés

2. | Darbuotojo kvalifikacija

Darbuotojo darbo rezultatai,
kokybé

Darbuotojo inovatyvus indélis
i organizacijos tiksly siekima

5. | Darbuotojo kompetencijos

Darbuotojo elgsena su
bendradarbiais
Darbuotojo elgsena su
vadovais

8. | Darbuotojo poziiris i darba
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Ivertinkite, kurie Zmogiskyjy istekliy vertinimo metodai tikty SU studijas organizuojanéiam ir
aptarnaujancdiam personalui vertinti:
Pastaba: Kiekvienoje eilutéje pazymékite po VIENA Jums tinkant varianta

Tikrai Lyg ir NeZinau Lyg ir | Tikrai

Zmogiskujy istekliy vertinimo metodai taip taip ne ne

Vertinimo pokalbiai, kuriy metu vadovai pazyméty
1. | Jasy teigimas ar neigiamas savybes, darbo trakumus
bei privalumus

Darbuotojai turéty bati stebimi ir vertinami, kaip
2. | planuoja savo darba, ar laiku atlieka uzduotis, kaip
elgiasi su bendradarbiais ir vadovais

Vadovai turéty nuolat Zymeétis nejprastai gerus ar
nepageidaujamus darbuotojo poelgius, darbus
Darbuotojo darbo rezultatai, savybés turéty buti
lyginamos su nustatytais standartais jo pareigybei
Darbuotojy zinios, gebéjimai ir asmeninés savybés,
5. | potencialios galimybés turéty bati vertinamos
specialiais testais

Vertinant darbuotoja, informacija apie ji turéty bati
6. | surenkama is jo vadovy, pavaldiniy, kolegy, vidaus
ir isoreés Klienty

Siekiant isskirti geriausiai ir prasciausiai dirbancius
7. | darbuotojus, jie turéty bati lyginami tarpusavyje ir
suranguojami nuo geriausio iki blogiausio

Ivertinkite teiginius apie studijas organizuojancio ir aptarnaujanéio == oy
b o

personalo vertinimo daznuma Siauliy universitete ) -
€ ~ € i
Pastaba: Kiekvienoje eilutéje pazymekite po VIENA Jums tinkanti varianta ‘?);i‘

Tikrai Lyg ir NeZinau

Teiginiai taip taip ne ne

Darbuotojy vertinimas galéty buti atliekamas
kasmet

Visapusiskas darbuotoju vertinimas galétu
btti atliekamas kas 3 ar 5 metai

Darbuotojy vertinimas turéty bati atliekamas
3. | tik esant poreikiui, pvz., kai atsiranda laisva
darbo vieta ir ieskoma zmogaus i§ vidaus

Ka Jus galétuméte pasiiilyti dél SU studijas organizuojancio ir aptarnaujanéio personalo
vertinimo?

Aciu uz Jusy kantrybe dalyvaujant apklausoje ir atsakant | klausimus.
Anketq su atsakymais siyskite el. pastu laiskaseditai@gmail.com
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2 priedas

SEN .ﬁ.TAS [ SENATO KOMISLIOS®
[ UNIVERSITETO TARYBA }\ I
REKTORIUS ’—l REKTORATAS
| - | |
DARBUOTOIY IR ADMINISTRACLOS IR ATESTACUOS IR DESTYTCH IR
STUDENTY GINCY __ DARBUOTOIY KONKURSL KOMISIA DARBUOTOJ ETIKOS KODEKSO
MAGEINEIMO KOMISLA GINCY NAGRINENMO PRIEFIOROS KOMISUA
KOMISDA
| | | |
PERSONALD EKONOMIKOS IR FIDAUS ALDITO RYSI SU VISUOMENE
TARNYBA FINANSY TARNYBA TARNYBA TARNYBA
! 1 T ]
STUDIJY MOKSLO IR TARPTAUTINIY INFRASTRUKTUROS
PROREKTORIUS MENO RYSIY IR PLETROS PROREKTORIUS
STUDDU PROREKTORIUS PROREKTORIUS
SKYRIUS —[_r:-.»cm TARNYBA J
PROJEKTY
STUDENTU — MT“E’;E IR VADYBOS
REIKALY SKYRIUS SKYRIUS INFORMACINIL
TARNYBA H  SISTEMU TARNYBA
TARPTAUTINIL
NUOTOLIMIL Visuomenés PROGRAMU IR ,_| RASTINE |
STUDLIL — sveikatos ugdymo RYSH TARNYBA
CENTRAS mokslo centras
I ARCHYVAS |
KARJEROS
Lyeiy studijy CENTRAS
B centras
Menotyros mokslinis
— MENU
Garntamokslinio Centras
ugdyma tyrimy FAKULTETAS
cenlras
EDUKOLOGIIOS | | Socialiniy tyrimy mokslinis
Edukaciniy tyrimy FAKULTETAS SOCIALINIY centras
mokslinis centras MO‘KSLU
FAKULTETAS
HUMANITARINIS Im Specialiojo ugdymao
FAKULTETAS i mokslinis centras
ﬂmms SOC] [AJ:&NES | |
GEROVES IR Mejgaliyjy sporto ir
INSTITUTAS NEGALES STUDLIY sveikatinimo centras
- | GAMTOS MOKSLY FAKULTETAS
™ _I FAKULTETAS Biomedicininés in2iner{jos
N | - soalin
T TECHNOLOGLIOS s
Fuidniy ] | FAKULTETAS - ——
procesy MATEMATIKOS IR Energetikos ir
modeliavimo INFORMATIKOS eknlag[;]wi S\mriy )
FAKULTETAS TESTINIY STUDLIU tnshaclo gy molcstime
Biologiniy INSTITUTAS i
tyrimy mokslinis
Botanikos sodas | — BIBLIOTEKA I— —{  SPORTO KLUBAS

* Atestacijos komisija, Finansy komisija, Studijy komisija, Mokslo ir meno komisija, Teisés ir statuto prieifiros komisija.
PATVIRTINTA 2008-02-27 SU Senato posédyje (protokolo Nr. 21).

5U Senato pirmininkas

prof. A. Gudaviéius
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3 priedas
SU STUDIJAS ORGANIZUOJANTYS IR APTARNAUJANTYS DARBUOTOJAI

Darbuotojy skai¢ius

Pareigybiy pavadinimai 2009 kovo 26 d

Archyvo paslaugy specialistas

Auditorius

Bibliotekininkas

Buhalteris

Choreografinés grupés vadovas

Dekanato administratorius

Dekano padéjéjas

ERASMUS programos koordinatorius

Informaciniy skaitmeniniy sistemy aptarnavimo inzinierius

Inzinierius-histologas

Irangos eksploatavimo ir remonto technikas

Juristas

Karjeros konsultantas

Katedros administratorius

Kompiuteriy jrangos operatorius

Kompiuteriy priezitiros inzinierius

Kompiuteriy sistemu vyriausias inzinierius

Koncertmeisteris

Korespondentas

Laborantas

Laboratorijos vedéjas

Metodininkas

Mokymo meistras

Personalo duomeny apdorojimo inzinierius

Personalo specialistas

Personalo vyresnysis specialistas

Praktikos vedé¢jas

Programinés irangos koordinatorius

Programy koordinatorius

Programuotojas

Projektuy vadybos skyriaus vyriausiasis metodininkas

Rastinés vedéjas

Referentas

Reikaly tvarkytojas

Sekretore

Skyriaus vedéjas

Specialistas

Specialistas studijuy kokybés klausimais

Sporto klubo treneris

Sporto komplekso administratorius

Studenty reikaly tarnybos koordinatorius

Studijy duomeny baziy administratorius

|—\\IHHNH.bwooHowl—\l—\NNHle—w—w—\wall—\wl—\oowﬁr\al—\l—\l—\r\)r\).boor—w—\'a‘l—w—\

Studiju duomeny baziy analitikas
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»,Vaiguvos* ansamblio meno vadovas

Tarptautiniy programy koordinatorius

Tarptautiniy studiju vyresnysis specialistas

Telefono rysio inzinierius

Televizijos ir video specialistas

TV ir radijo laidy redaktorius

Vyr. Projekty koordinatorius

Vyresnysis bibliotekininkas

Vyresnysis buhalteris

Vyresnysis laborantas

Vyresnysis metodininkas

Vyresnysis projekty vadybininkas

Vyresnysis specialistas

Vyriausiasis bibliotekininkas

Vyriausiasis laborantas

RIElo|lor glrloKir ik rirlwke

Vyriausiasis metodininkas

Vyriausiasis projekty vadybininkas

Vyriausiasis redaktorius

Vyriausiasis specialistas studiju kokybés klausimais

N
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4 priedas

2009 - 2010 M. SIAULIU UNIVERSITETO ADMINISTRACIJOS DARBUOTOJU KVALIFIKACIJOS TOBULINIMO

PLANAS
2009 metai 2010 metai
Mokymuose
Eil dalyvaujanciy Veiklos §% » » »n
Nr. Veiklos pavadinimas administracijos | trukmé N 2 © b= > |2 jg % K2 2 pe 5 NS 2 <
darbuotojy dienomis | 3 | R R = S = o > S 2 | R &
skaicius el =5 2|58 &g | =& |8 | 2lc|&|=]|3
O | m | S| o > nl| O o
Organizacijos veiklos tobulinimo mokymai 108
Interaktyviis informacijos apsaugos mokymai imoniy
1 darbuotojams (Informacijos saugos sprendimai) (6 90 1 X
grupés po 15 asmeny)
2 Kokybiskas klienty aptarnavimas valstybinése 92 1
institucijose (6 grupés po 15/16 asmeny) X
3 Paslaugy kokybés tobulinimas viesajame sektoriuje 90 2
(6 grupés po 15 asmenuy) X
4 Marketingo valdymas organizacijoje 19 1 X
5 Kaip pasirengti dalyvauti mugeje 14 1 X
Personalo dokumentacijos valdymas. Darbo
6 santykiai ir ju iforminimas: nuo darbuotojo priémimo 34 1 X
iki atleidimo (2 grupés po 17 asmeny)
Istaigos dokumenty tvarkymas ir apskaita. Privalomi
7 dokumenty valdymo ir archyvy srities teisinio 81 1
reglamentavimo aspektai (5 grupés po 16/17 X
asmeny)
8 Dokumenty valdymo organizavimas istaigoje 18 1 X
9 Byly sudarymas, tvarkymas, apskaita ir naudojimas 18 1 X
10 | Administratorés darbo organizavimas 18 1 X
11 Konsultavimo jgudziy ugdymas 3 2 X
12 Microsoft tinkly saugumo projektavimas 2 3 X
13 Duomeny analizé skai¢iuokléeje Microsoft Excel 2 2 X
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14 Duomeny analizé SPSS 2 2,5 X
InDesign programos kursai (programa skirta
15 maketavimui) 3 2,5
16 Filmavimas ir videomontazas 2 2,5 X
Personalo darbuotojy mokymai 4
17 Darbuotojy atleidimo teisiniai aspektai ir praktiniai 2 1
patarimai
18 | Darbo kodekso taikymo praktiniai aspektai 3 1
Personalo skyriy (personalo specialisty) veiklos
19 apimtys, funkcijos, darbo organizavimas ir 3 1
strateginis planavimas
Organizacijos finansinés apskaitos ir audito
mokymai 7
Adaptacinis vidaus auditoriaus kvalifikacijos kélimo
20| modulis 2 5 x | x | x
21 5 vidaus auditoriaus kvalifikacijos kélimo modulis 2 5 X
22 | 6 vidaus auditoriaus kvalifikacijos kelimo modulis 2 5
23 | Veiklos ir valdymo auditas 2 1
Viesyjy pirkimy istatymo teisinio reglamentavimo
24 naujoves 2 1 X
5 Valstybés institucijy ir valstybés istaigu buhalterinés 5 1 X
apskaitos naujoves
26 | Darbo uzmokescio kursai 5 1,5
27 Darbo uzmokestis. Apmokéjimo ypatumai. Darbo 5 1
laiko apskaitos ziniaraséiai
Vadovy mokymai 14
28 Laiko valdymas 14 1
Pasipriesinimo organizaciniams pokyc¢iams
29 valdymas 14 2
Darbo su personalu organizavimas. Darbuotoju
30 . e 14 2
veiklos vertinimas
31 | projekty valdymas 4 2
32 . L . . 5 1
Finansinis investiciniy projekty valdymas
33 Investiciniy projekty rengimas, vertinimas ir 5 1
finansavimas
34 Infrastruktaros projekty islaidy ir naudos analizé 2 1
Europos Sajungos finansinés paramos kontekste
35 | Itakos praktika: kuriame santykius ir pasiekiame 22 2
rezultaty
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36 | Deryby vedimo jgadziai 13 2 X
37 Komandos efektyvumas: naujas poziiris ir saves 22 175 X
pazinimas (psichologiné komandos treniruoté) !
38 | Karybiskumo ugdymas 22 2
1§ viso 150

-85 -




Urbonaite, E. ,,Zmogigkuju istekliy vertinimo organizavimo ypatumai: vertinimo perspektyvos Siauliy universitete*

5 priedas
SU STUDIJAS ORGANIZUOJANCIU IR APTARNAUJANCIU DARBUOTOJU PAREIGYBIU APRASYMU ANALIZE
Ell Pareigybé _Iv?e_zlka_llr_lgas Relkalmg_o_s Funkcijos Teisés
Nr. issilavinimas kompetencijos
1. Archyvo paslaugy Aukstasis humanitarinis | Numatytos Numatytos Numatytos tik konsultavimosi salygos
specialistas ar specialus
issilavinimas
2. Prorektoriaus sekretoré | Aukstasis issilavinimas | Numatytos Numatytos Turi teise kelti kvalifikacija stazuotése,
kursuose ir kitomis formomis
3. Auditorius Aukstasis ekonominis, Numatytos Numatytos Turi teis¢ nuolat tobulinti profesinius
viesojo administravimo, igadzius
vadybininko ar teisinis
issilavinimas
4. Senato reikaly Aukstasis universitetinis | Numatytos Numatytos Turi teise kelti savo kvalifikacija
tvarkytoja issilavinimas
5. Juristas Aukstasis universitetinis | Numatytos Numatytos Universiteto lésomis kelti kvalifikacija
teisinis issilavinimas pagal pareigoms nustatytus
arba studijas kvalifikacinius reikalavimus ir gauti per
bebaigiantis asmuo ta laika tarnybinj atlyginima; teisés akty
nustatyta tvarka stazuotis kitose
institucijose
6. Rektoriaus sekretorée Aukstasis issilavinimas | Numatytos Numatytos Turi teise kelti kvalifikacija stazuotése,
kursuose ir kitomis formomis
7. Inzinierius-histologas Aukstasis Numatyta Numatyta Néra isskirtos teisiy dalies
biomedicininis
issilavinimas
8. Laboratorijos vedéjas Aukstasis Moketi kalbéti, rasyti. Organizuoja laboratorijose Kelti kvalifikacija stazuotes, kursy ir
(GMF) Moketi dirbti esancios jrangos prieziira, kitomis formomis
kompiuteriu, Moketi remonta bei atnaujinima.
angly kalba Parengia darbui laboratorijas.
Organizuoja laboratoriju
sutvarkyma, matavimo
prietaisy ir jrengimy bei
mokymo priemoniy
sukomplektavima. Padeda
katedros déstytojams
organizuoti seminarus,
konferencijas ir kitus
renginius. Tvarko laboratorijos
dokumentacija.
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9. Vyriausias projekty Aukstasis universitetinis | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
koordinatorius (pageidautina edukologo
arba vadybininko)
10. Karjeros konsultantas Aukstasis Numatytos Numatytos Néra numatyta
11. Personalo duomeny Aukstasis arba Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija
apdorojimo inzinierius | aukstesnysis
12. Kompiuteriy irangos Aukstasis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
operatorius
13. Korespondentas Aukstasis zurnalisto Numatytos Numatytos Néra numatyta
14. Sporto klubo treneris Aukstasis sportinis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
issilavinimas
15. Koncertmeisteris Néra nurodyta Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija
16. Vaiguvos ansamblio Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija
meno vadovas etnomuzikologinis)
17. Telefono rysio Aukstasis techninis Numatytos Numatytos Néra numatyta
inzinierius
18. TV ir radijo laidy Néra numatytas Numatytos Numatytos Néra numatyta
redaktorius
19. Televizijos ir video Néra numatytas Numatytos Numatytos Néra numatyta
specialistas
20. Choreografinés grupés | Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
vadovas choreografinis -
pedagoginis)
21. Vyriausiasis Néra numatytas Néra numatytos Numatytos Néra numatyta
redaktorius
22, Vyresnysis buhalteris Néra numatytas Néra numatytos Numatytos labai siauriai Néra numatyta
23. Mokymo meistras Néra numatytas Néra numatytos Numatytos labai siaurai Néra numatyta
24. Vyresnysis Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
metodininkas studiju edukologo arba pagal SU veikian¢ia darbuotoju
programoms ir vadybininko, arba kvalifikacijos kelimo tvarka
moduliams viesojo administravimo,
ekonomisto arba
informatikos)
25. Tarptautiniy studiju Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
vyresnysis specialistas | magistro laipsnis, pagal SU veikian¢ia darbuotoju
filologo ir vadybininko, kvalifikacijos kelimo tvarka
arba filologo ir
edukologo)
26. Praktikos vedéjas Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
edukologo) pagal SU veikiancia darbuotojy
kvalifikacijos kelimo tvarka
217. Studijy skyriaus Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
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vyriausiasis
metodininkas

edukologo arba
vadybininko)

pagal SU veikiancia darbuotoju
kvalifikacijos kelimo tvarka

28. Studijy skyriaus Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
vyresnysis filologo arba edukologo pagal SU veikian¢ia darbuotoju
metodininkas studenty | arba viesojo kvalifikacijos kelimo tvarka
aptarnavimui administravimo)

29. Vyresnysis Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
metodininkas studiju edukologo arba filologo pagal SU veikiancia darbuotojy
dokumenty arba viesojo kvalifikacijos kelimo tvarka
administravimui administravimo)

30. Studijy duomeny baziy | Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
analitikas ekonomisto arba pagal SU veikian¢ia darbuotoju

sociologo) kvalifikacijos kelimo tvarka

31. Irangos eksploatavimo | Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
ir remonto technikas edukologo arba pagal SU veikian¢ia darbuotoju

technologo arba kvalifikacijos kelimo tvarka
informatiko)

32. Programuotojas Aukstasis (pageidautina | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose seminaruose

informatiko)

33. Testiniy studiju Néra numatytas Néra numatytos Labai siaurai apibréztos Gilinti savo kompetencija buhalterinés
instituto buhalteris apskaitos klausimais, dalyvauti kursuose,

seminaruose.

34. ERASMUS programos | Aukstasis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
koordinatorius pagal universitete numatyta darbuotoju

kvalifikacijos kelimo tvarka

35. Tarptautiniy programy | Aukstasis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
koordinatorius pagal universitete numatyta darbuotoju

kvalifikacijos kelimo tvarka

36. Specialistas studiju Aukstasis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose,
kokybeés klausimais stazuotése, aukstesnés pakopos studijose

37. Vyriausiasis Aukstasis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose,
specialistas studiju universitetinis. Ne stazuotése, aukstesnés pakopos studijose
kokybeés klausimais zemesnis kaip magistro

kvalifikacinis laipsnis

38. Personalo specialistas Aukstasis universitetinis | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija

arba aukstasis
neuniversitetinis

39. Personalo vyresnysis Aukstasis Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija
specialistas

40. Katedros laborantas Vidurinis Moketi kalbéti, rasyti. Organizuoja laboratorijose Kelti kvalifikacija stazuotes, kursy ir

(GMF)

Moketi dirbti
kompiuteriu, Mokéti

esancios jrangos priezitira,
remonta bei atnaujinima.

kitomis formomis
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angly kalba

Parengia darbui laboratorijas.
Organizuoja laboratoriju
sutvarkyma, matavimo
prietaisy ir jrengimy bei
mokymo priemoniy
sukomplektavima. Padeda
katedros déstytojams
organizuoti seminarus,
konferencijas ir kitus
renginius. Tvarko laboratorijos
dokumentacija.

41. Laborantas Néra numatytas Néra numatytos Numatytos labai siaurai Néra numatyta
42, Vyriausiasis laborantas | Atitinkamas aukstasis Numatytos Numatytos Néra numatyta
issilavinimas
43. Bibliotekininkas Aukstasis arba Numatytos Numatytos Néra isskirto atskiro skyriaus, bet prie
aukstesnysis pareigybiu numatyta, kad turi dalyvauti
ivairaus lygio kursuose, seminaruose bei
kituose kvalifikacijos kelimo renginiuose
44, Vyresnysis Aukstasis arba Numatytos Numatytos Néra isskirto atskiro skyriaus, bet prie
bibliotekininkas aukstesnysis pareigybiy numatyta, kad turi dalyvauti
ivairaus lygio kursuose, seminaruose bei
kituose kvalifikacijos kelimo renginiuose
45, Vyriausiasis Aukstasis Numatytos Numatytos Neéra isskirto atskiro skyriaus, bet prie
bibliotekininkas pareigybiu numatyta, kad turi dalyvauti
ivairaus lygio kursuose, seminaruose bei
kituose kvalifikacijos kelimo renginiuose
46. Ekonomikos ir finansu | Aukstasis arba Numatytos Numatytos Néra numatyta
tarnybos specialistas aukstesnysis
47. Ekonomikos ir finansy | Aukstasis arba jam Numatytos Numatytos Néra numatyta
tarnybos vyresnysis prilygintas
specialistas
48. Vyresnysis projektu Aukstasis universitetinis | Numatytos Numatytos Kelti kvalifikacija kursuose, seminaruose
vadybininkas (pageidautina edukologo
arba vadybininko)
49, Vyriausiasis projekty Aukstasis Numatytos Numatytos Gilinti profesing kompetencija

vadybininkas

dalyvaujant kvalifikacijos tobulinimo
renginiuose, konferencijose ir panasiai.




