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Anotacija

Straipsnyje pristatoma 2008—2009 m. Siauliy uni-
versitete atlikto kompleksinio tyrimo, kuriuo buvo
sieckiama identifikuoti aukstojoje mokykloje taikomas
vertinimo sistemas arba ju uzuomazgas, iSsiaiskinti
studijy aplinkos darbuotojy nuomong apie tokios ver-
tinimo sistemos taikymo tikslus ir galimybes, rezulta-
tai. [Sanalizavus institucijoje veikian¢ius dokumentus,
konstatuoti studijas organizuojancio ir aptarnaujan¢io
personalo fragmentiski veiklos vertinimo atvejai ir
palankios galimybés kurti sistema. ISsiaiskinus dar-
buotojy nuomong apie jy paciy ir ju veiklos vertinimo
tikslus, turini, vertintojus, periodiskuma, buvo mode-
liuotos jau Siandien taikytinos vertinimo sistemos.

Pagrindiniai ZodZiai: zmogiskyjy istekliy vertini-
mas, vertinimo tikslai, vertinimo metodai, zmogiskuy-
ju iStekliy vertinimas vieSajame sektoriuje.

Ivadas

Zmogiskieji istekliai, Zinios, gebéjimai ir kom-
petencijos yra ziniomis grindziamos visuomengs ir
ekonomikos pagrindas, todél zmogiskyjy istekliy val-
dymo tobulinimas tampa vis aktualesne organizacijy
valdymo sritimi ne tik verslo jmonése, bet ir vie$aja-
me sektoriuje (Lobanova, 2008, p. 52). Organizacijos
strateginés veiklos viena svarbiausiy krypciy tampa
darbo i§manyma, organizavima ir zmogiskyjy istekliy
motyvavima pabréziantis personalo valdymas (Yahya,
Goh, 2002, p. 460). Pati zmogiskyjy istekliy valdymo
savoka Siandien apima visus aspektus, susijusius su
organizacijos iSlaidomis: darbo sauga, selektyvia at-
ranka, brangiai kainuojan¢ius mokymus, veiklos ver-
tinima, informacijos sklaidg ir dalijimasi ja, iniciaty-
vas, paaukstinima pareigose ir plétros aktualizavima
(Gonzalez, 2004, p. 60).

Pastaraisiais, ypa¢ ekonominio pakilimo (2006—
2008) metais, Lietuvos organizacijos skyré vis daugiau
démesio ir 1éSy valdyti personala. Lietuvos didziosios
imonés, uzsienio Saliy reziduojanc¢ios imonés Lietuvo-
je gana sékmingai taiké zmogiskujy istekliy valdymo
patirti. Pasitelkiami specialtis darbuotojy paieskos ir
atrankos metodai, organizuojami jvairiy lygiy darbuo-
toju mokymai, diegiamos modernios personalo verti-
nimo ir darbo apmokéjimo sistemos, rengiami indivi-

dualiis darbuotojy veiklos, ugdymo ir karjeros planai
(Underis, 2008, p. 1). Siomis priemonémis verslo or-
ganizacijos sieke darbuotojy efektyvumo, kuris tiesio-
giai siejamas su pelnu. Tobuléjant zmogiskyjy iStek-
liy valdymo procesui, versle vis aiSkiau matyti vieSo-
jo sektoriaus institucijy trikumai Sioje srityje. Augant
mokesc¢iy mokétojy nepasitenkinimui dél vis didéjan-
¢iy iSlaidy vieSajam valdymui, ieSkoma ekonomijos
budy ir bandoma didinti vieSojo sektoriaus darbuoto-
ju efektyvuma. Kaip Zinia, gana sudétinga jvertinti
daugiau poveikiu, o ne pelnu, matuojamas paslaugas.
Kaip ivertinti ilgalaikés sekmés veiksnius, tokius kaip
vartotojy poreikiy ir likesciy tenkinimas, nuolatinis
tobul¢jimas ir pan.? Kaip pazymi mokslininkai, vie-
Syjuy institucijy personalo valdymo sistemoje egzistuo-
ja keletas problemy, kurios komplikuoja, apsunkina
versle taikomy darbuotojy vertinimo metody ,,perkeé-
lima™ { viesaji sektoriy: pirmiausia motyvacijos siekti
rezultato stoka, galimybiy tobuléti ir kelti kvalifikaci-
ja, netobulos darbuotojy skatinimo ir atlygio uz darbg
sistemos (Norbert, Adrian, 2004, p. 229).
Valstybiniai universitetai priskiriami prie viesojo
sektoriaus institucijy, juose dirban¢iy zmoniy atlygi-
nimai i§ dalies (pedagoginio, mokslo, administracijos
personalo) reglamentuojami valstybés dokumentais.
Jei pedagoginio ir mokslo personalo veiklos rezulta-
tams nustatyti taikomos valstybés dokumentais regla-
mentuotos veiklos vertinimo sistemos (atestacija), tai
kity darbuotojy veiklos rezultatus, ju veiklos efekty-
vuma nustatyti gana sudétinga. Vertinant aukstosios
mokyklos potenciala daugiausia démesio skiriama
pedagoginiam ir mokslo personalui, kai tuo tarpu
universitetai, tampantys bendros Europos mokslo ir
studijy erdvés dalyviais, integruojasi i ja ne vien dél
déstytoju ir mokslininky. Akademiniy biblioteky dar-
buotojai, studijas organizuojantis ir aptarnaujantis per-
sonalas jsitraukia kuriant ir vykdant Europos strukta-
riniy fondy parama gavusius projektus akademiniam
procesui modernizuoti, studijy kokybei gerinti ir pan.
Sie darbuotojai nei§vengiamai ir nuolat saveikauja su
naujas zinias kurianciais mokslininkais, pedagogais ir
studentais, jie itraukiami { ivairius iSorinius specialis-
ty, tarpinstitucinius tinklus. Ju indélis matomas — jie
nori tobuléti, todel butinas nuolatinis jy kompetenci-
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jos ir veiklos tobulinimas, kurio kryptinguma papras-
tai galima nustatyti tik per ju kompetencijy arba jy
veiklos vertinima, kuris tampa viena svarbiausiu ne-
paliaujamo organizacijos ir jos zmogiskyjy iStekliy
veiklos tobulinimo laidavimo priemoniy (Slatkevicie-
né, Vanagas, 2001, p. 5). Be to, kaip ir kitose instituci-
jose, zmogiskuyjy iStekliy ir ju veiklos vertinimas gali
pagerinti darbo rezultatus. Darbuotojy vertinimas lei-
dzia nustatyti darbuotojy tinkamuma tam tikroms pa-
reigoms, teisingai organizuoti ju darbo apmokéjima,
i$siaiskinti esamus trikumus ir skatinti darbuotojus
profesiskai tobuléti, planuoti darbuotojy karjera (Stan-
kevi¢iené, Lobanova, 2006, p. 87).

Lietuvos aukstosioms mokykloms, kaip ir apskri-
tai daugumai viesSojo sektoriaus institucijy, reikalin-
gos darbuotojy vertinimo sistemos. Mokslininkai, ti-
riantys §i sektoriy, teigia, kad universaliy ir visoms
organizacijoms tinkamy zmogiskuyjy istekliy ir ju veik-
los vertinimo metody ir modeliy néra. Kiekviena orga-
nizacija privalo susikurti savitg ir jos poreikius atitin-
kanciag zmogiskyju istekliy vertinimo sistema. Tokia
sistema ir pasirinkti vertinimo metodai turéty biti
adekvatiis organizacijos veiklos pobtidziui, tikslams,
finansiniam pajégumui ir tikti esamoms aplinkybéms
(Barsauskiené, 2007, p. 68). Lietuvos valstybinése
aukstosiose mokyklose, kuriy veikla reglamentuoja
LR istatymai, atlyginimai darbuotojams mokami pa-
gal pareigas, finansavimas déstytojy apmokejimui uz
darba bei studijy vykdymui (taip pat ir studijas organi-
zuojanciam ir aptarnaujanciam personalui) skiriamas
programiniu principu. Studijy aplinkos personalas
arba kitaip studijas organizuojantis ir aptarnaujantis
personalas (studiju administratoriai, koordinatoriai,
vadybininkai, specialistai, metodininkai ir pan.) auks-
tosiose mokyklose vadinamas ir vertinamas skirtin-
gai, ju veiklos efektyvumas Lietuvos mokslo darbuo-
se nenagrinétas.

Taigi kyla moksliné problema: kuriuos aukstosio-
se mokyklose taikomus darbuotojy vertinimo metodus
Jjau Siandien galima traktuoti kaip besiformuojancios
zmogiskyjy istekliy aukstojoje mokykloje vertinimo
sistemos dalis? Kokios galimybés atskiriems meto-
dams tapti sistema? Kokios studijy aplinkos darbuoto-
Ju vertinimo perspektyvos universitete? Siekiant rasti
Sios problemos sprendima, tyrimui buvo pasirinktas
Siauliy universiteto studijy aptarnaujancio personalo
vertinimas.

Sio straipsnio tikslas — tyrimo objektu pasirinkus
vienq Lietuvos klasikiniy universitety ir issiaiskinus
studijas organizuojancio ir aptarnaujancio personalo
nuomone apie jy ir jy veiklos vertinimo galimybes, nu-
matyti darbuotojy ir jy veiklos vertinimo perspektyvq
universitete.

Siam tikslui pasiekti buvo issikelti $ie uzdaviniai:

1) ISanalizuoti pagrindinius zmogiskujy istekliy

vertinimo ypatumus vieSajame sektoriuje.

2) Atlikus Siauliy universitete funkcionuojanéiy
vidaus dokumenty analize, iSsiaiskinti esama
studijas organizuojancio ir aptarnaujancio per-
sonalo vertinimo situacija.

3) I3analizuoti SU studijas organizuojanéio ir
aptarnaujanc¢io personalo nuomong apie zmo-
giskyjy istekliy vertinimo organizavimo gali-
mybes SU.

4) Modeliuoti $iuo metu taikytinas darbuotojy
vertinimo sistemas.

Tyrimui pasirinkti metodai ir principai — teoriniai
(analize, apibendrinimas, modeliavimas) ir empiriniai
(apklausa). Siekiant iSanalizuoti esamas studijy aplin-
kos personalo vertinimo salygas Siauliy universitete,
buvo isanalizuoti Siauliy universitete veikiantys doku-
mentai.

Siekiant i$siaiskinti studijas organizuojanciy ir ap-
tarnaujanciy darbuotojy nuomong apie vertinimo pro-
cesa, tiksla ir galimybes SU, buvo sukurta ir pritaiky-
ta anketa. Siauliy universitete i viso yra 233 studijas
organizuojantys ir aptarnaujantys darbuotojai. Per ty-
rimg apklausti 136 darbuotojai (58 proc. darbuotoju),
i$ ju — 22,1 proc. vyrai ir 77,9 proc. motery.

Zmogi¥kyjy iStekliy vertinimas vieSajame sek-
toriuje

Zmoniy istekliy valdymo procesas susideda i§ sep-
tyniy pagrindiniy veikly: zmogiskyjy iStekliy planavi-
mo; verbavimo; atrankos; socializacijos; mokymo ir
tobulinimo; veiklos vertinimo; pareigy paaukstinimo,
perkélimo, pareigy paZzeminimo ir atleidimo (Stoner
irkt., 2005, p. 368). Zmogiskuyjy istekliy vadybos pro-
cesas reikalauja nuolat vertinti darbuotojy elgesi ir ju
veikla.

Ivairts autoriai, mokslinéje literattroje apibrézda-
mi personalo vertinima, i$skiria darbuotojy kompe-
tencija, kvalifikacija, veiklos rodiklius. Vertinimas
apibtidinamas kaip vadybinis veiksmas, kai taikant
specialias metodikas vertinamos asmens charakterio
ypatybés, gebéjimai, turimos zinios ir igtidziai. Kitaip
tariant, personalo vertinimas skirtas jvertinti specifi-
nes esamy ar biisimy darbuotojy kompetencijas.

Nors ir jvardijama skirtingai, zmogiskuyju istekliy
vertinimo proceso esmé suprantama beveik vieno-
dai — vertinama siekiant racionaliau panaudoti dar-
buotojus, kelti ju veiklos efektyvuma, didinti darbo
kokybe, ugdyti asmenybe, sukurti kolektyve palanky
psichologini klimata (Bakanauskiené, 1998; Leonie-
né, 2001; Dessler, 2001; Stoner, Freeman, Gilbert,
2001; Daft, 2003; Martinkus, 2003; Stankeviciené,
Lobanova, 2006).

Privadiame sektoriuje vertinimas gali biiti naudoja-
mas kaip vienas motyvaciniy veiksniy skiriant paskati-
nimus, perkeliant | auk$tesnes pareigas ar atleidziant.
VieSojo administravimo teorijos klasikas Entonis Dau-
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sas yra iSvardijes keleta vertinimo taikymo vieSajame
sektoriuje trikumy (Pivoras, Dapkuté, 2004, p. 4):

1. Objektyviis vertinimo standartai yra naudingi
tik tada, kai galima palyginti keliy individy
darba, t.y. standartai pritaikomi tik situaci-
joms, kada daug zmoniy atlieka ta pati darba,
ju veikla rutininé.

2. Tik dalj darbuotojo funkcijy galima objekty-
viai jvertinti. Tad objektyvy vertinima bet ko-
kiu atveju reikia jungti su subjektyviu.

3. Objektyvis vertinimo kriterijai gali sukelti
disfunkcinius padarinius. Darbuotojas gali su-
sitelkti atlikti daugiausia tik tuos uzdavinius,
uz kuriy atlikima jis yra vertinamas.

4. Objektyviis standartai negali tiesiogiai iSma-
tuoti galutinio vieSojo sektoriaus darbuotoju
veiklos produkto.

Pagrindiné vertinimo pasekmé privaciame sekto-
riuje — karjera, atlyginimo kilimas. Karjera vieSajame
sektoriuje dazniausia vyksta darbuotojui kylant hierar-
chijos pakopomis. Tokia vertikali karjeros struktiira
tik ribotam darbuotojy skai¢iui gali sudaryti salygas
pereiti i aukStesnes pareigas, o tie, kuriems nepavyks-
ta pakilti | aukStesne pozicija, turi tenkintis tik peri-
odiskai didéjanciu darbo uzmokesciu. Beveik neturi
galimybiy siekti dalykinés karjeros siaurai apibrézto-
se srityse arba projektais uzsiimantys asmenys. Men-
kos galimybés daryti karjera didelése administravimo
ir daugelyje mazy valstybiniy institucijy, mokyklose,
universitetuose btina ir dél ten dominuojancios griez-
tos hierarchijos. Esant tokiai situacijai, uzsienio Saliy
mokslininkai pasisako uz tokios valstybés tarnybos
koncepcijos priémima, kuri, siekiant karjeros, atver-
ty didesnes galimybes rinktis institucijg arba veiklos
srit ir Siam procesui suteikty patrauklumo (Norbert,
Adrian, 2004, p. 234).

Lietuvos vieSajame sektoriuje veiklos vertinimas
gali bti siejamas tiek su karjeros, tiek su atlyginimy
politika. Paprastai organizacijos bando pateisinti atly-
ginimo sistemos nelankstuma teisiniy akty apibréztais
lygybés reikalavimais. Daugelyje institucijy atlygini-
mo dydis nustatomas vadovaujantis klasikine atlygini-
my lentele, pagal kurig atlyginimas yra periodiskai di-
dinamas, todél nei prasti, nei ypac geri darbo rezultatai
i§ esmés neturi jtakos atlyginimo dydziui (BarSauskie-
né, 2003, p. 245; Norbert, Adrian, 2004, p. 234). Yra
Saliy, turin¢iy kitokios patirties. Pavyzdziui, Maltoje
ne tik nustatomi konkretis laukiami darbo rezultatai,
bet ir labai konkrecios, detalios vertinimo ir kompen-
savimo kvotos. Tarnyba vertinama kaip patenkinama,
pagirtina, labai gera ir puiki. UZ patenkinama tarnyba
numatomas priedas nuo 1 iki 3 proc., uz pagirting —
nuo 4 iki 7 proc. algos, uz labai gera tarnyba — nuo 8
iki 12 proc., uz puikia — nuo 13 iki 15 proc. algos. Be
to, numatyta, kad puikiai gali buti jvertinti ne daugiau
kaip 10 proc. tarnautojy, labai gerai — ne daugiau kaip

40 proc. ir pan. Nepatenkinamai turi bati jvertinti 10
proc. tarnautoju http://saulius.pivoras.googlepages.
com/Tarnybinesveiklosvertinimas.htm - edn20. Nu-
matyta gana didelé puikiai ir labai gerai ivertinamy
ir atitinkamai atlyginamy tarnautojy proporcija (50
proc.) gali biiti aiSkinama teisingumo ir darbuotoju
tarpusavio solidarumo palaikymo principais. Atliktas
vieSyjy organizacijy penkiose Salyse tyrimas (Austra-
lija, Danija, Airija, Didzioji Britanija, JAV) parodé,
kad i§ pateikty 13 darbuotojy skatinimo priemoniy
maziausiai buvo vertinamas atlyginimo susiejimas su
veiklos vertinimu (Pivoras, Dapkuté, 2004, p. 6-9).

Apibendrinant galima teigti, kad vertinant Lietu-
vos vieSojo sektoriaus darbuotojy veiklg ir palyginus
situacija su kity Saliy patirtimi Sioje srityje, matyti,
kad Lietuvoje darbuotojy vertinimas vieSajame sekto-
riuje dazniausia siejamas su atlyginimu arba pareigo-
mis, karjera. Vertinimas, siekiant i§siaiskinti tolesnius
darbuotojo kvalifikacijos kélimo, tobuléjimo porei-
kius ir galimybes, numatant potencialius darbuotojus
naujoms veiklos kryptims, darbuotojy pasirengima ir
atvirumg pokyCiams — mazai diskutuojamos temos
Lietuvos vieSojo sektoriaus institucijose, taip pat uni-
versitetuose.

Zmogiskyjy istekliy vertinimo metodai organi-
zacijoje

Verslo pasaulyje, siekiant atlikti zmogiskyjy istek-
liy vertinima, naudojami jvairlis vertinimo metodai,
modeliai ar net iStisi metody kompleksai. Priklauso-
mai nuo to, ka norima jvertinti — darbo rezultatus,
darbuotojo savybes, Ziniy trikumus ir privalumus ir
kt. — gali biiti pasirenkami skirtingi vertinimo meto-
dai. Apie atskiry zmogiskyjy istekliy vertinimo meto-
dy pritaikymo galimybe vie$ajame sektoriuje mokslas
nebediskutuoja. Verslo sektoriuje patikrinti metodai
jau iSbandomi efektyvios veiklos siekianciose organi-
zacijose. Zinoma, kokybiniai (aprasomojo pobiidzio)
metodai gali biiti ypa¢ naudingi siekiant vadovavimo
proceso gerinimo ir personalo ugdymo sistemos tobu-
linimo tiksly. Prie kokybiniy metody priskiriamas vis
populiaréjantis vertinamojo pokalbio metodas (Des-
sler, 2001; Hale, Whitlam, 2009; Norbert, Adrian,
2004) turi perspektyva bet kurioje organizacijoje.
Vertinamojo pokalbio metu tiesioginis vadovas kartu
su kiekvienu darbuotoju suformuluoja konkrecius $io
darbuotojo siekiamus tikslus, kuriuos bity imanoma
ne tik aprasyti, bet ir susitikus su darbuotoju periodis-
kai aptarti ju jgyvendinimo eiga. Sis metodas lengvai
pritaikomas vieSajame sektoriuje, kadangi vertinimas
¢ia dazniau siejamas su darbuotojy tobulinimosi nu-
matymu. Jis suteikia galimybe vadovui su darbuoto-
ju aptarti ne tik jo darbo rezultatus, bet ir galimas jo
tobuléjimo kryptis. Vertinamasis pokalbis gali biiti
taikomas ir kaip pagrindinis darbuotojy vertinimo me-
todas, ir kaip viena vertinimo proceso daliy
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Kiekybiniai vertinimo metodai gali biiti naudingi
siekiant personalo jtraukimo, proceso optimizavimo,
darbo apmokéjimo pagal darbo rezultatus organizavi-
mo, darbuotojy karjeros planavimo atvejais. Populia-
riausias ju — kritiniy jvykiy metodas (Dessler, 2001;
Robbins, 2003; Mathis, Jackson, 2001). Taikant kri-
tiniy jvykiy metoda, registruojami neiprastai geri ar
nepageidaujami darbuotojo su darbu ar darbo aplinka
susijusiy poelgiy pavyzdziai ir periodiskai aptariami,
analizuojami kartu su darbuotoju. Vadovas nuolat pil-
do kritiniy ivykiy sarasa, kaupiami konkretts pavyz-
dziai, kaip darbuotojas tobulina savo veikla, Salina
darbo truikumus. Darbuotojui parodoma, kokie jo po-
elgiai yra nepageidautini, o kuriuos reikéty tobulinti.

Kompleksiniai vertinimo metodai gali biiti naudin-
gi siekiant visy personalo vertinimo tiksly. Vienas po-
puliariausiy kompleksinio vertinimo metody yra 360°
griztamojo rySio metodas (Dessler, 2001; Alonderie-
né, Bakanauskiené, 2004; Potentialentfaltung durch
360 Grad Feedback; Mathis, Jackson, 2001; Kreitner,
Kinicki, Buelens, 2002). Taikant 360° griztamaji rysi,
informacija apie darbuotojq surenkama i§ jo vadovy,
pavaldiniy, kolegy, vidaus ar iSorés klienty. Taikant §i
metoda, darbuotojas turi galimybe pamatyti, kaip jo
paties saves vertinimas skiriasi nuo kity organizacijos
zmoniy nuomonés apie ji. Paprastai §is metodas tai-
komas siekiant i$siaiskinti darbuotojy kompetencijas
pereinant prie naujy veikly, keliant darbuotojus parei-
gose. Taikytinas siekiant sukurti tikslinga padalinio
darbuotojy kvalifikacijos tobulinimo(-si) plang, ne-
taikytinas siekiant numatyti darbuotojo premijavima,
skatinima priemokomis.

§iauliq universiteto studijy aplinkos personalo
vertinimo tyrimo metodologija

Strateguojant Siauliy universiteto studijy aplinkos
personalo vertinimo tyrimo metodologija, buvo rem-
tasi Lietuvos ir uzsienio mokslininky, raganciy apie
personalo vertinimg (Lobanova, Rinkeviciené ir kt.)
darbais. Kaip zinia, sprendziant klausima, i ka turéty
buti kreipiama daugiausia démesio, vertinant darbuo-
tojo indélj 1 darba bei jo silpnasias ir stiprigsias puses,
svarbu nustatyti kriterijus, orientuotus i i8dirbj ar vyk-
domas uzduotis, nusakancias, ka daro darbuotojas,
kokie jo atlickamos veiklos tikslai; kompetencijas ir
igidzius, apibréziancius, kaip darbuotojas atlieka uz-
duotis, kokie jo igiidziai ir elgesys jas atliekant. Veik-
los vertinimo kriterijai — vertinimo dimensijos, pagal
kurias vertinamas darbuotojas, nurodancios, ko bus
tikimasi i§ darbuotojo veiklos.

Personalo vertinimo turinys apima visas persona-
lo veiklos sritis, darancias jtaka organizacijos tiksly
siekimo efektyvumui. Pagrindinés vertinimo turini su-
darancios sritys yra tokios: 1) konkretus darbo rezul-
tatai; 2) dalykinés ir asmeninés savybés, veikianc¢ios

darbo atlikimo kokybe, atsizvelgiant | organizacinius
veiksnius, turin¢ius itakos zmogaus darbinei elgsenai,
vertinamos tos asmeninés ir profesinés kompetenci-
jos, kurios padeda siekti rezultaty; 3) organizacijos
tiksly, vertybiy supratimas ir poziiiris | darba. Konkre-
¢iai apibudinti ir aprasyti darbo uzdaviniai bei ju po-
buidis tampa personalo vertinimo kriterijy sukiirimo
pagrindu (Stankevi¢iené, Lobanova, 2006, p. 91; Lo-
banova, 2008, p. 53-54).

Zinant, kad Siauliy universitete néra dokumen-
tais jteisintos studijy aplinkos personalo vertinimo
sistemos, bet gali biiti jos uzZuomazgy tokiai sistemai
kurti, oficialiy Siauliy universiteto vidaus dokumenty
tyrimas turéjo tai patvirtinti arba paneigti, o darbuoto-
ju nuomonés tyrimas — parodyti blisimos vertinimo
sistemos kryptinguma, jau dabar taikytinus vertinimo
kriterijus, metodus.

Siame tyrime buvo analizuojami vidiniai organi-
zacijos dokumentai: Siauliy universiteto kolektyvi-
né sutartis, Siauliy universiteto darbuotojy darbo ap-
mokéjimo nuostatai, Siauliy universiteto darbuotojy
kvalifikacijos kélimo nuostatai, Siauliq universiteto
statutas, Siauliy universiteto vidaus darbo tvarkos tai-
syklés, Siauliy universiteto studijas organizuojandiy
ir aptarnaujanciy darbuotojy pareigybés aprasSymai,
Siauliy universiteto pajamy ir i§laidy ataskaitos. Duo-
meny analizei taikytas kokybinés (angl. Content) turi-
nio analizés metodas.

Darbuotoju nuomonés tyrimui buvo pasirinktas ap-
klausos metodas. Tyrimo anketoje naudotas vienas at-
viro tipo klausimas, kiti — uzdaro tipo, demografinis ir
diagnostinis blokai. Pateikty diagnostinio bloko teigi-
niy vertinimui buvo pasirinkta ranginé skalé: ,,Tikrai
taip*, ,,.Lyg ir taip“, ,,Nezinau“, ,,Lyg ir ne®, ,,Tikrai
ne“. Diagnostinis klausimyno blokas, padéjgs nusta-
tyti darbuotojy nuomone apie personalo vertinimo
galimybes SU, apémé 5 dalis: pirmojoje siekta i3siais-
kinti darbuotoju nuomong apie esama vertinimo situa-
cija SU, antrojoje — idskirti pagrindinius zmogiskuju
iStekliy vertinimo tikslus, kuriy turéty buti sickiama
vertinant SU studijas organizuojantj ir aptarnaujantj
personala. Kitos trys diagnostinio klausimyno dalys
sudarytos remiantis bendra vertinimo sistemos struk-
tira (Sakalas, Silingiené, 2000, p. 140; Rinkeviieng,
2003, p. 21): tai, kas bus vertinama (darbo rezultatai,
darbo kokybé, elgesys, asmeninés savybés, kvalifika-
cija, kompetencijos), kas atliks vertinimq (vadovali,
nepriklausomi vertintojai, kolegos ir kt.), kokiu biidu
vertinama (vertinimo pokalbiai, testai, kritiniy ivykiy
ir kt. metodai) ir kada vertinama (kaip daznai bus at-
lickamas vertinimas). Anketos pabaigoje buvo pateik-
tas vienas atviro tipo klausimas, kuriuo respondentai
gali i8sakyti savo nuomong, pateikti pasitilymus dél
SU studijas organizuojan¢io ir aptarnaujangio perso-
nalo vertinimo.
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Tyrimo respondentais buvo SU studijas organizuo-
jantis ir aptarnaujantis personalas. Formuojant tyrimo
imti, i studijas organizuojantj ir aptarnaujantj persona-
la nebuvo jtraukti administracijos darbuotojai (padali-
niy vadovai ir jy pavaduotojai), taip pat nejtraukti pa-
gal terminuotas darbo sutartis dirbantys darbuotojai,
pvz., projekty vadybininkai. Tyrimo imti sudaré tik
pagrindinése pareigose dirbantis studijas organizuo-
jantis ir aptarnaujantis personalas.

Taikant Paniotto formulg (ITannoTrTo, MakcumeHKo,
2003), SU studijas organizuojanio ir aptarnaujanéio
personalo tyrimo imtis buvo apskai¢iuota taip:

tarkime, mus tenkina 94 proc. patikimumas, tai

A =0,06; N =233;

1 1

= =12
' 233

n=

>

Siekiant didesnio duomeny patikimumo, Siame ty-
rime i§ viso buvo apklausti 136 studijas organizuojan-
tys ir aptarnaujantys darbuotojai. I$ ju 22,1 proc. vy-
rai ir 77,9 proc. motery. Dirbanciyjy pasiskirstymas
pagal amziy: 2,9 proc. apklaustyjy atstovauja amziaus
grupe iki 20 m., 33,8 proc. — 21-30 m., 34,6 proc. —
31-40m., 23,5 proc. —41-50 m., 5,1 proc. responden-
ty priklauso 51-65 m. amziaus grupei. Apklaustyjy is-
silavinimas yra labai aukStas: 86,8 proc. turi aukstaji
universitetini i§silavinima, 10,3 proc. turi aukstaji neu-
niversitetin i$silavinima. Daugelis respondenty (48,5
proc.) SU dirba iki 5 m. Nuo 6 iki 10 m. dirba 27,9
proc. darbuotojy, nuo 11 iki 15 m. — 11 proc. darbuo-
toju, nuo 16 iki 20 m. — 8,8 proc. darbuotojy ir tik 3,7
proc. darbuotoju dirba daugiau nei 20 m. 34,6 proc.
darbuotojy dirba tose paciose pareigose nuo pat isidar-
binimo dienos, 33,8 proc. darbuotojy kilo pareigose,
0 | zemesnes pareigas per¢jo dirbti 5,9 proc. darbuoto-
Jju, 24,3 proc. darbuotojy derina darba studijy aplinko-
je su pedagoginiu darbu.

Apklausos metu (elektroniniu pastu iSplatintos ir
surinktos uzpildytos anketos) surinkti pirminiai duo-
menys buvo apdoroti SPSS programa. Duomeny anali-
zei atlikti naudotas aprasomosios statistikos metodas.

Zmogiskyjy iStekliy vertinimo situacija ir per-
spektyva §iauliq universitete pagal vidaus doku-
mentus

Remiantis atlikta SU vidaus tvarka reglamentuojan-
¢iy dokumenty analize, galima teigti, kad universitete
egzistuoja tam tikros studijas organizuojancio ir aptar-
naujancio personalo vertimo sistemos uzuomazgos:

1. Nesant Mokslo ir studijy istatyme detalesnio

KITI DARBUOTOJAI veiklos reglamenta-
vimo (60 str., p. 3), universitetas, turédamas
teise nustatyti kity darbuotojuy funkcijas ir
atsakomybe, paisydamas vieSojo sektoriaus

darbuotojy darbo apmokéjima reglamentuo-
jan¢iy dokumenty, yra parenggs, naudoja ir
nuolat tobulina universiteto darbuotojy darbo
apmokeéjimo nuostatus.

2. Studijy aplinkos darbuotojy apmokéjimui uz
darba taikomas kaip pastovus, taip ir kintamas
darbo uzmokestis (Urbonaité, 2009), nors jo
skyrimui triiksta reglamentavimo.

3. Formaliai studijas organizuojantis ir aptarnau-
jantis personalas turi galimybe kelti savo kva-
lifikacija.

4. Kiekvienai darbo vietai egzistuoja pareigybés
apraSymas, atsiradus naujy funkcijuy, jis tobuli-
namas.

Veiklos vertinimo susiejimas su darbo uzmokes-
¢iu. SU kolektyvinéje sutartyje numatyti darbuotoju
skatinimo biidai. Skatinimas uz atliktus darbus ga-
li buti traktuojamas kaip vertinimas. Pagal 2009 m.
pradzioje veikusios Siauliy universiteto kolektyvinés
sutarties 3.2 punkta darbdavys, nevirSydamas darbo
uzmokesc¢io fondo ir vadovaudamasis Vyriausybés
nutarimais, gali darbuotojams mokéti priedus ir prie-
mokas iki 100 proc. tarnybinio atlyginimo dydzio.
Priedai mokami uz vadovaujamas pareigas, auksta
kvalifikacija, skubiy ar sudétingy darbuy (uzduociy)
vykdyma (Siauliy universiteto kolektyviné sutartis,
2008, p. 8). Gali buti mokamos vienkartinés iSmo-
kos iki 100 proc. tarnybinio atlygio dydzio, skirtos
darbuotojams skatinti uz labai gera darba kalendori-
niais metais, darbuotojui atlikus vienkartines, ypac
svarbias uzduotis, istatymo nustatyty valstybiniy ir
kity Svenciy progomis, darbuotojui iSeinant i pensija
(Siauliy universiteto kolektyviné sutartis, 2008, p. 9).
Atlikus SU Personalo skyriaus bei Ekonomikos ir fi-
nansy tarnybose saugomy dokumenty analiz¢, buvo
paskai¢iuota, kad 2007-2008 m. 0,9 proc. SU studi-
jas organizuojanciy ir aptarnaujanciy darbuotojy gavo
priedus uz auksta kvalifikacija, 5,2 proc. — uz skubiy,
svarbiy ar sudétingy darby (uzduociy) vykdyma, 30
proc. darbuotojy gavo vienkartines pinigines iSmokas
uz labai gera darba kalendoriniais metais ir 11,2 proc.
—uz ypac svarbias uzduotis (Urbonaité, 2009, p. 5-6).
Sie atvejai liudija, kad studiju aplinkos darbuotojy
veiklos vertinimas vyksta, tik jis nereglamentuotas,
priklauso nuo padalinyje taikomuy, daznai subjektyviy
kriterijy.

Vertinimas siekiant nustatyti kvalifikacijos keli-
mo, tobuléjimo kryptis. SU darbuotojy kvalifikacijos
keélimo nuostatuose nurodyta, kad visy universiteto
padaliniy vadovai sudaro salygas darbuotojams bent
vieng karta per penkerius metus pasinaudoti vienu
kvalifikacijos kélimo biidy (studijos aukstesnéje pako-
poje, stazuotés, kursai, mokymai). Padaliniy vadovai
turi skatinti darbuotojus nuolat kelti kvalifikacijq, at-
sizvelgdami | darbuotojy kompetencijy stokq realizuo-
Jjant padalinio veiklg. Pagal SU kvalifikacijos kélimo
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nuostatus, visi universiteto padaliniai turi sudaryti
darbuotojy kvalifikacijos kélimo planus. Turintys toki
plang padaliniai gali planuoti, numatyti 1éSas darbuo-
toju kvalifikacijai kelti, skatinama pasinaudoti gali-
mybe mokytis per projektus organizuojamuose moky-
muose. Studijy aplinkos darbuotojams néra grieztai
apibrézta, kokio rezultato jie turi siekti.

Rengiant $i straipsni tyrimo metu atliktoje dar-
buotojy apklausoje buvo numatyti klausimai, kuriais
buvo siekiama issiaiskinti, ar sudarydami padalinio
kvalifikacijos kélimo planus vadovai i$siaiskina triiks-
tamus darbuotojy gebéjimus, zino ju poreikius ir 1a-
kescCius. Apklausa parodé (zr. 1 pav.), kad trecdalyje

padaliniy tokie pokalbiai nevyksta, daugiau nei pusé
studijy aplinkos darbuotoju neturi galimybés iSsakyti
savo lukesciy, aptarti su vadovu savo ziniy spragas,
tobulintinus gebéjimus. Kita vertus, beveik trecdalis
apklaustyju darbuotojy tokia galimybeg turi, jiems kva-
lifikacijos kélimas yra tikslinis. Tokiu biidu tai jau
gali buti ir padaliniy vadovy kompetencijos atlikti
darbuotojy veiklos vertinima siekiant sudaryti { ateiti
orientuotg kvalifikacijos kelimo plang problema. Pa-
naudojgs vertinamojo pokalbio metoda, darbuotojo
pareigybés apraSyme nustatyta standarta palygings su
realijom, vadovas nesunkiai i$siaiskinty darbuotojo to-
buléjimo kryptis.

Sudarant kvalifikacijos
kélimo, mokymosi planus
,atsizvelgiama  Jasy ziniy,

10,3 17,6

14,7

20,6 36,8

gebéjimy trakumus

Su savo vadovu aptariate
Jusy ziniy, gebéjimy
privalumus bei trkumus

11 21,3

9,6 27,9

30,1

0% 10%  20%  30%

40%
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1 pav. Atsizvelgimas { darbuotoju poreikius, sudarant kvalifikacijos kélimo planus (%) (N = 136)

Veiklos vertinimas pagal atlickamas numatytas
funkcijas. Analizuojant SU studijas organizuojanéio
ir aptarnaujancio personalo pareigybés apraSymus,
buvo siekiama patikrinti, ar tos pacios pareigybés
darbuotojai skirtinguose padaliniuose atlieka tokias
pacias pareigas ir ar jiems Universitete keliami vie-
nodi reikalavimai. Remiantis duomenimis, gautais i$
SU personalo duomeny bazés, galima teigti, kad $iuo
metu néra vieningo pareigybiu klasifikatoriaus, tas
pacias pareigas einantiems darbuotojams keliami skir-
tingi i$silavinimo reikalavimai, vienody pareigybiy
darbuotojy funkcijos apibréziamos skirtingai, atlieka-
mos funkcijos dubliuojasi su kitoms pareigybéms nu-
matytomis funkcijomis. Kiekvienas fakultetas tokiu
pat pavadinimu pareigybei, pvz., katedros administ-
kompiuteriy priezitiros inzinieriui, turi susikiirgs tos
darbo vietos skirtinga aprasyma, nors funkcijos turéty
biiti vienodos, kaip ir keliami i$silavinimo, kompeten-
cijy reikalavimai, nes minétos pareigos turi apibrézta
tiksla.

Kuriant vertinimo sistema, Sioje vietoje reikalingas
universiteto pareigybiy klasifikatorius, kuriame turéty

buti apibréztas kiekvienos pareigybés tikslas, tai pa-
reigybei keliami reikalavimai, kurie gali bati i$skirti {
bendruosius ir specialiuosius, iSvardytos pagrindinés
funkcijos. Tuomet, remiantis pareigybés apraSymuose
keliamais kompetencijy, iSsilavinimo reikalavimais,
nurodytomis funkcijomis, buty galima iSskirti vertini-
mo kriterijus, detalizuoti vertinamas kompetencijas ir
tuo remiantis naudoti zmogiskyjy iStekliy vertinimo
metodus.

Studijas organizuojandiy ir aptarnaujanciy
darbuotojy vertinimo perspektyva pagal apklau-
sos rezultatus

Zinant, kad labiau vie$ajame administravime pa-
zengusiy Saliy vieSojo sektoriaus darbuotojai tarp
pagrindiniy motyvuy siekti geresniuy veiklos rezultaty
nemini piniginio paskatinimo, riipéjo issiaiskinti, ar
svarbils universitete dirbantiems studijy aplinkos dar-
buotojams, turintiems ne maziau kaip bakalauro laips-
ni, dirbantiems uz mazesni atlyginima nei Siuo metu
yra vidutinis atlyginimas vieSajame sektoriuje, dar-
buotojy veiklos, kompetencijy vertinimo klausimai.
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Siekti organizuoti kryptingg darbuotojy mokymo ir kvalifikacijos kélimo

sistemg

Siekti efektyviau paskirstyti priedus labiausiai nusipelniusiems

darbuotojams

Siekti kryptingai organizuoti darbuotojy pavadavima, perkélimg ar |

atleidimg,

Siekti atrinkti tinkamiausius kandidatus uzimti laisvoms darbo vietoms

Nustatyti darbuotojy stiprigsias ir silpngsias savybes

Ivertinti darbo atlikimo lygj ir nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno |

aukStesniy arba Zemesniy pareigy

Siekti nustatyti, kaip dirba ir kaip galéty dirbti organizacijos darbuotojai

713 |
N I
64 |

|
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‘27,9 |

]

478 |
L[]
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| |
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2 pav. Pagrindiniai zmogiskyjy itekliy vertinimo tikslai (%) (N = 136)

Zmogi¥kyjy iStekliy vertinimo universitete
tikslas. IS pateikty duomeny (zr. 2 pav.) matyti, kad
studijy aplinkos personalas Siauliy universitete Zmo-
giskyjy istekliy vertinimg pirmiausia sieja su galimy-
be kryptingai organizuoti darbuotojy mokymus ir jy
kvalifikacijos kélima (71,3 proc.) ir su darbuotojy
veiklos skatinimu (paskirstyti priedus ir vienkartines
pinigines iSmokas labiausiai susipelniusiems darbuo-
tojams), ivertinimu uz pasiektus rezultatus (64 proc.).
Sie atsakymai patvirtina Lobanovos mintj, kad perso-
nalo vertinimas turi biiti siejamas su tikslu stiprinti
darbuotojy motyvacija ir lojaluma taikant tokias per-
sonalo vertinimo procediiras, kurios leisty patvirtinti
zmoniy vertg apdovanojant juos ne tik uz tai, ka jie da-

ro ir ko siekia, bet ir uz pasiekta kvalifikacijos lygi bei
iSplétotas kompetencijas (Lobanova, 2008, p. 54-55).
Apklausos duomenys rodo, kad studijy aplinkos dar-
buotojai laukty rimtesnio ju asmeniniy kompetencijy
(47,8 proc.) vertinimo, darbo atlikimo lygio nustaty-
mo, galimybés kilti pareigose (40,4 proc.).

Zmogiskuyju idtekliy vertinimo universitete turi-
nys. Per apklausa i$siaiSkinus gana didelj darbuotojy
poreiki biiti vertinamiems, toliau buvo bandyta mode-
livoti pacia vertinimo sistema, kurig sudaro vertinimo
turinys (ka vertinsime); kas atliks vertinima; kokiais
biidais, metodais bus vertinama; kas kiek laiko gali
biti atlickamas vertinimas.

1 lentelé

Kokias sritis reikéty ir kas turéty vertinti (N = 136)?

Kas turéty vertinti? (%)
- AP . . Speciali komi-
K3 reikéty vertinti? Nereike- T'lesmgl- Kltq pada- Kole- Nep.rlkla.u- Pavaldi- | sija (sudaryta
ty ver- | nis vado- |liniy vado- somi vertin- . . &
. . go0s . . niai i§ SU darbuo-
tini vas vai tojai .
toju)
1. | Darbuotojo asmeninés savybés 23,5 22,8 0,7 28,7 16,2 1,5 6,6
2. | Darbuotojo kvalifikacija 1,5 46,% 1,5 5,1 23,5 0,7 21,4
3. | Darbuotojo darbo rezultatai, kokybé 1,5 58,8 2,9 3,7 13,2 0 19,9
4, | Darbuotojo inovatyvus indélis { organi- | ¢ | 37,5 2,9 11,8 14,7 1,5 23,5
zacijos tiksly siekima
5. | Darbuotojo kompetencijos 0,7 448 2,2 11,8 22,1 0 18,4
6. | Darbuotojo elgsena su bendradarbiais 6,6 10,3 0,7 68,4 8,1 0 5,9
7. | Darbuotojo elgsena su vadovais 11,8 324 324 5,9 8,1 0,7 8,7
8. | Darbuotojo poziris | darba 15,4 46,3 1,5 15,4 9,6 2,2 9,6

Gauti duomenys rodo, kad, darbuotojy nuomo-
ne, asmeniniy savybiy apskritai nereikéty vertinti
(23,5 proc.). Labiausiai to nenori moterys. Jeigu verti-
nimas biitinas, tuomet, jy nuomone, geriausiai jas ga-
léty jvertinti kolegos. Elgsena su bendradarbiais taip
pat patikety vertinti kolegoms (68,4 proc.). Kolegu
vertinimas, jy nuomone, patikimas, kolegos yra tame

paciame veiksme, procese. Kasdien bendraudami jie
mato rezultata visumoje. Vertinant kolegoms, vienu
metu gaunami keli nepriklausomi vertinimai (didesné
objektyvumo galimybé), tuo tarpu tiesioginis vadovas
pateikia tik viena, savo asmenini vertinima. Moksli-
ninky nuomone, atskirais atvejais, kolegy vertinimui
gali trukdyti nenoras vertinti vienas kitg ir neobjekty-
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vumas, sukeltas draugystés ar priesiSkumo (Robbins,
2003, p. 274).

SU studijy aplinkos darbuotojai tiesioginiam vado-
vui dazniau nei kitiems vertintojams patikéty vertinti
ju kvalifikacija (46,3 proc.), darbo rezultatus ir koky-
be (58,8 proc.), inovatyvy indélj | organizacijos tiksly
siekimg (37,5 proc.), kompetencijas (44,8 proc.), dar-
buotojo poziiiri | darba (46,3 proc.). Zemesniame ir
viduriniame organizacijos lygyje visais minétais atve-
jais vertinimg atlieka tiesioginiai darbuotojo vadovai,
taciau nemazai organizacijy pradeda pripazinti, kad
Sitoks vertinimas turi trikumy. Pavyzdziui, daugelis
tiesioginiy vadovy jauciasi neturj reikiamos kvalifi-
kacijos jvertinti individualy kiekvieno savo pavaldi-
nio indéli. Kitiems nepatinka, kad jie ver¢iami buti
savo darbuotojy karjeros lIéméjais (Robbins, 2003,
p. 273).

Kvalifikacija, darbo rezultatus ir kokybeg, kompe-
tencijas, inovatyvy indélj i organizacijos tiksly sieki-

Siekiant i§skirti geriausiai ir prasc¢iausiai dirbancius darbuotojus, jie turéty bati

lyginami tarpusavyje ir suranguojami nuo geriausio iki blogiausio

Vertinant darbuotojg, informacija apie jj turéty bati surenkama i$ jo vadovy,

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

ma kompetentingais vertinti studijas organizuojantys
ir aptarnaujantys darbuotojai laikyty ir nepriklauso-
mus vertintojus bei specialios, i§ to paties universi-
teto darbuotoju sudarytos, komisijos narius. Nepri-
klausomus vertintojus tyrime dazniau nei kiti rinkosi
darbuotojai, darba studijy aplinkoje derinantys su pe-
dagoginiu darbu. Be to, naudojantis nepriklausomais
vertintojais, galima iSvengti $alisko individualaus ver-
tinimo. Mokslininkai pasisako uz skirtingy vertintoju
panaudojima vertinant skirtingus darbuotojo veiklos
aspektus. Keliy zmoniy grupés vertinimo rezultatai
btna patikimesni, saziningesni ir pagristesni uz tuos,
kai vertina vienas tiesioginis vadovas (Dessler, 2001,
p. 185).

Vertinimo metody panaudojimas vertinant Zzmoniy
iSteklius universitete. Uz kokius vertinimo metodus
pasisako SU studijas organizuojantys ir aptarnaujan-
tys darbuotojai?

Vadovai turéty nuolat Zymétis 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

Vertinimo pokalbiai, kuriy metu vadovai pazymety Jisy teigimas ar neigiamas

savybes, darbo trikumus bei privalumus
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3 pav. Vertinimo metody taikymo galimybés (%) (N = 136)

Prie§ tyrimg i$samiai susipazing¢ su tyrimo orga-
nizatoriy pateiktais vertinimo metody apraSymais,
apklausti darbuotojai (zr. 3 pav.) dazniausia rinkosi
vertinamaji pokalbi, kritiniy ivykiy metodg bei darbo
rezultaty ir savybiy lyginima su nustatytais standar-
tais pareigybei. Vertinamasis pokalbis — vienas popu-
liariausiy metody tarp darbuotojy. Sis metodas gana
universalus ir gali buti naudojamas tiek siekiant i$si-
aiskinti stiprigsias ir silpngsias personalo savybes ir
sudaryti kvalifikacijos kélimo planus, tieck numatant
tolesnius darbuotojy tikslus. Kritiniy ivykiy metodas
reikalauja aktyvaus tiesioginio vadovo dalyvavimo,
nuolat vertinant nejprastai gerus arba nepageidauja-
mus darbuotojo poelgius, darbus. Metodas, kai darbo
rezultatai ir savybés lyginamos su nustatytais standar-
tais, reikalauja universitete turéti pareigybiy klasifi-

katoriy, tikslai apibréztas pareigybes. Siam metodui
studijy aplinkos darbuotojai palankis, nes dauguma
ju savo profesine kvalifikacija, kompetencijomis ne
tik atitinka pareigybei keliamus reikalavimus, bet ir
gerokai virsija. Jei biity sukurta aukstesnius veiklos
rezultatus, kilti karjeroje motyvuojanti darbuotojy ver-
tinimo sistema, dauguma studijy aplinkos darbuotoju
galéty tikétis aukstesniy pareigy, pvz., metodininkas
tapty vyresniuoju metodininku, §is — vyriausiuoju ir
pan.

Apklausa parodé, kad studijy aplinkos darbuotojai
gana santiiriai pasisaké uz kitus metodus: darbuotojy
rangavima, specializuotus testus ju kompetencijai ir
potencialui nustatyti.

Vertinimo periodiskumas. Tyrimo duomenys paro-
dé (zr. 4 pav.), kad gana didelé studijy aplinkos dar-
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buotojy dalis (40 proc.) sutinka, kad vertinimas gali
buti atlickamas kasmet, 43,4 proc. — kas 3—5 m. Tai
liudija gana auksta pasitikéjima savo kompetencija ir

Darbuotojy vertinimas turéty bdti atliekamas tik esant poreikiui,
pvz., kai atsiranda laisva darbo vieta ir ieSkoma Zmogaus i$ vidaus

Visapusi§kas darbuotojy vertinimas galéty bati atliekamas kas 3 ar
5 metai

Darbuotojy vertinimas galéty bati atiekamas kasmet

nora permainy. Be abejo, dauguma vertinima aktuali-
zuoja esant poreikiui (61,7 proc.), pvz., kai atsiranda
laisva darbo vieta, kai mazinami etatai ir kt.

33,8 27,9 74 16,2 14,7
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4 pav. Zmogiskujy istekliy vertinimo periodiskumas (%) (N = 136)

Remiantis atlikta SU dokumenty analize, kuri pa-
rodé besiformuojancias studiju aplinkos darbuotojy
vertinimo kryptis, ir studijy aplinkos darbuotojy nuo-
moneés tyrimo rezultatais, galima isskirti $iuo metu
universitete jgyvendinamus zmogiskujuy istekliy verti-
nimo tikslus (kryptis) ir modeliuoti galimas darbuoto-
ju vertinimo sistemas.

Vertinimo tikslas

Tuo atveju, kai vertinimo tikslas —siekti organizuo-
ti kryptinga darbuotoju kvalifikacijos kélima, kurti
nuolatinio mokymosi, tobuléjimo sistema, studijy ap-
linkos darbuotojy vertinimo proceso modelis pavaiz-
duotas 5 pav.

Vertinimo sistema

Siekti organizuoti kryptinga
darbuotojy mokymo, kvalifikacijos
kélimo sistema.

Atliekamas vertinimas

Vertinimo kriterijai (turinys)
Darbuotojy kvalifikacija, kompetencijos,
gebéjimai, dalykinés savybés. (Kriterijai

turi biti iSskiriami atsizvelgiant |
darbuotojo pareigybés aprasyma.)

Vertinimo metodai
Vertinamojo pokalbio metodas.
(Tikslinio valdymo metodas.)

h 4

Vertinimo rezultatai
Vertinimo metu i$siaiskinamos darbuotojy
stipriosios ir silpnosios savybés, ziniy,
gebéjimy privalumai ir trikumai. Remiantis
gautais rezultatais yra priimamas sprendimas.

A 4

Sprendimy priémimas
Sudaromi tolesni darbuotojy kvalifikacijos
kélimo, mokymosi planai.

Vertintojai
Tiesioginis vadovas

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

5 pav. Galimas vertinimo organizavimo procesas siekiant organizuoti kryptinga darbuotojy kvalifikacijos
kélimo, mokymosi sistema
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Siekiant organizuoti zmogiskyjy iStekliy vertinima
SU studijas organizuojanéiam ir aptarnaujan¢iam per-
sonalui pagal §i modelj, pirmasis zingsnis turéty buti
pareigybiy klasifikatorius su aiskiai apibréztais parei-
gybés tikslais, darbo vietos aprasymai parengti pagal
keliamus reikalavimus pareigybei: vieningi tas pacias
pareigas atliekantiems darbuotojams. Darbo vietos ap-
raSymuose aiskiai iSskirti kompetencijy, iSsilavinimo

Vertinimo tikslas

reikalavimai, tiksliai nurodytos vykdomos funkcijos.
Remiantis Siais apraSymais, bty i$skirti vertinimo kri-
terijai ir organizuojamas vertinimas.

Kai darbuotojy vertinimo tikslas — objektyviai
paskirstyti priedus prie atlyginimo labiausiai nusipel-
niusiems darbuotojams kaip efektyvios veiklos skati-
nima, studijy aplinkos darbuotoju vertinimo modelis
pavaizduotas 6 pav.

Siekti efektyviau paskirstyti priedus
labiausiai nusipelniusiems

darbuotojams.

Vertinimo sistema

Vertinimo kriterijai (turinys)
Universiteto padaliniy vadovai,
pavaduotojai turéty kartu sudaryti bendra
darbuotojy galimy svarbiy darby,
ypatingy savybiy, svarbiy padaliniui
poelgiy sarasa, kuriuo remiantis vadovas
vadovautysi skiriant priedus, vienkartines

. . . 4
Atliekamas vertinimas |~

Vertinimo rezultatai
Vertinimo metu i§siaiSkinamos darbuotojy
stipriosios ir silpnosios savybés, ziniy,
gebéjimy privalumai ir trikumai. Remiantis
gautais rezultatais yra priimamas sprendimas.

A 4

Sprendimy priémimas
Pagal darbuotojo lape pazyméty kritiniy ivykiy
sarasg nusprendziama, kurie darbuotojai
nusipelno priedy, vienkartiniy piniginiy
iSmoky. Pagal iSskirtas trikstamus ar
nepageidaujamus gebéjimus, savybes, galima
numatyti tolesnius darbuotojy kvalifikacijos
kélimo, mokymosi planus.

pinigines iSmokas.

Vertinimo metodai
Kritiniy jvykiy metodas

Vertintojai
Tiesioginis vadovas

Vertinimo atlikimo daznumas
Kasmetinis vertinimas mety pabaigoje.
Kritiniai jvykiai yra Zymimi nuolat,
taciau sprendimas gali biiti priimamas
mety pabaigoje.

6 pav. Galimas vertinimo organizavimo procesas sickiant efektyviau paskirstyti priedus
labiausiai nusipelniusiems darbuotojams

Siekiant organizuoti zmogiskujy iStekliy vertinima
SU studijas organizuojan¢iam ir aptarnaujanéiam per-
sonalui pagal $i modelj, universitete reikéty inicijuoti
darby, priskiriamy prie i$skirtiniy, nuopelny, ypatin-
gu siekiamy savybiy ir kompetencijy, nusizengimy,
nepageidaujamy poelgiy ir t. t. saraSo parengima. Re-
miantis tokiu sarasu, biity objektyviau skiriamos pre-
mijos, priedai ir priemokos prie atlyginimo.

ISvados
Zmogiskuyjy istekliy vertinimas organizacijoje gali

buti vykdomas siekiant jvairiy tiksly: siekiant sufor-
muoti personalo rezerva, pasitikrinti turima ir triksta-

ma personala, siekiant iSsiaiSkinti darbuotoju stipria-
sias ir silpnasias savybes, sudaryti | ateitis rezultatus
nukreiptus darbuotojy kvalifikacijos kélimo ar moky-
mosi planus ir kt.

Atliekant vertinimg vieSajame sektoriuje, labiau
orientuojamasi i ateities veiklos rezultatus, planus,
darbuotojo gebé¢jima iSmokti ir pritaikyti naujoves.
Todél naudojamais personalo vertinimo metodais sie-
kiama i$siaiSkinti darbuotojy stiprigsias ir silpnasias
savybes, nustatyti ziniy, geb&jimy trikumus, sudaryti
darbuotojy mokymosi, karjeros planus. Ieskant efek-
tyviausio vertinimo metodo ar jy rinkinio, pirmiausia
atsizvelgiama | vertinimo sistemos tikslus, vertinimo
objekta, organizacijos dydj ir reikmes.
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SU atliktas tyrimas parodé, kad Mokslo ir studijy
istatyme kitais universiteto darbuotojais jvardyti dar-
buotojai (Siame tyrime — studiju aplinkos darbuotojai)
gana pozityviai ziuri { jy darbo ir kompetencijy ver-
tinima. Pirmiausia vertinima jie siety su tikslingu ir
kryptingu kvalifikacijos kélimu, tolesnio mokymosi
galimybe, kas deklaruojama formaliuose universiteto
dokumentuose, bet ne visuose padaliniuose igyvendi-
nama. Antra, taikant vertinima, biity objektyviau paski-
riami priedai, priemokos prie darbuotoju atlyginimuy,
premijos, taip skatinant darbuotojus efektyviau dirbti.
Pagal iskelta tikslag modeliuojant vertinimo sistema,
buvo atsirinkti galimi vertinimo metodai. Studijy ap-
linkos darbuotojai prioriteta teiké vertinamojo pokal-
bio metodui, kurio metu vertintojas (tiesioginis vado-
vas, nepriklausomas ekspertas arba speciali komisija)
i$siaiskinty darbuotojy ziniy, geb¢jimy privalumus ir
trukumus, stiprigsias ir silpnasias savybes ir remiantis
gautais rezultatais sudaryty tolesni darbuotojy kvalifi-
kacijos kélimo, mokymosi plana.

Studijy aplinkos darbuotojai nepalaiké darbuotojy
rangavimo pagal pasiekimus, testavimo metodu, kai
tuo tarpu gana aktyviai rinkosi kritiniy jvykiy metoda
ir darbo rezultaty lyginima su numatytais veiklos stan-
dartais. Taikant kritiniy jvykiy metoda, galima tobu-
linti universitete taikoma premijy, priemoky ir priedy
prie atlyginimy iSmokéjimo tvarka.
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L. Liukineviciené, E. Garoliené

Purposefulness of Study Environment Personnel Activities Evaluation Creating Personnel Activities Evalua-

tion System in the Higher Education Institution

Summary

The article presents the results of a complex research
carried out at Siauliai University in 2008-2009, the aim of
which was to assess the evaluation systems or their origin
applied in the higher education school, find out the opinions
of study environment employees about the objectives and
possibilities of such evaluation system. Analysis of the do-
cuments of the institution, showed that there are fragmenta-
ry cases of activity evaluation of the personnel organizing
and administering studies. Possibilities of developing a sys-
tem were revealed. After the research into the employees’
opinions about the aims of their and their evaluation, con-
tent, assessors, periodicity, the evaluation system eurrently
applied at the University activities was developed.

The main aim of evaluation, according to the emplo-
yees organizing and administering studies (71,3%), focu-
ses purposeful training, objective distribution of payment
(bonus) according to work results (64%). The data of the
research showed that the employees in study environment

expect more serious evaluation of their personal competen-
ces (47,8%), a level of work performance, a possibility of
promotion (40,4%). The evaluators, according to the emplo-
yees, could be their executives, colleagues or a committee
of specialists, independent experts. In such a way the em-
ployees evince their high competences, a wish to be eva-
luated.

When the aims of evaluation stressed by the employe-
es (purposeful training, objective distribution of payment)
and present evaluation methods (evaluation discursion,
critical incidents method as well as comparison of work
results with the standards set) were related, the systems
which could be applied the at University have been mode-
led.

Keywords: Evaluation of human resources, goals of
evaluation, methods of evaluation, evaluation of human re-
sources in in public sector.
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