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IVADAS

Visose vykstanciuose procesuose, ypa¢ pertvarkos, paprastai dalyvauja zmogus, ir jo vaidmuo
yra lemiamas, juk verslas — tai zmonés. Pozitiris ;| Zzmogy, kaip i pagrindinj darbo nasumo, gamybos
efektyvumo veiksnj — yra vientisa personalo organizavimo koncepcija.

Personalas ne tik tiesiogiai dalyvauja procese, naudodamas objektus ir darbo priemones, bet ir
nustato tikslus bei organizuoja racionalig jy jgyvendinimo sistemg, véliau kontroliuoja ir koreguoja
vykdyma. Personalas, kaip sudedamoji gyventojy dalis, be gamybinés funkcijos, atlieka ir vartojimo
funkcija, todél jis yra ir pagrindinis paZangos motyvas. Personala sudaro skirtingy asmeniniy siekiy,
orientacijos, motyvacijos, pasirengimo lygio individai, tod¢l labai svarbiis asmeniniai aspektai, o tai
dar labiau apsunkina §io resurso valdymg (Dessler, 2001, p. 189, Ku6anos, 2003, p. 140).

Temos aktualumas.

Vien tik finansiniai rezultatai nerodo organizacijos tikrosios padéties, biitina jvertinti ilgalaikés
sekmés veiksnius, tokius kaip vartotojy poreikiy ir likes¢iy tenkinimas, nuolatinis tobul¢jimas ir kitus.

Viena svarbiausiy organizacijos bei jos zmogisSkyjy iStekliy veiklos tobulinimo priemoniy yra jy
paciy bei jy veiklos vertinimas (Slatkeviciené , Vanagas, 2001, p. 5).

Darbuotojy vertinimas leidzia nustatyti darbuotojy tinkamumg tam tikroms pareigoms, teisingai
organizuoti jy darbo apmokéjima, iSsiaiskinti esamus trikumus ir skatinti darbuotojus profesionaliai
tobuléti, planuoti darbuotojy karjerg (Stankevic¢iené, Lobanova, 2006, p. 87).

Vienas 1§ pagrindiniy saugios branduolinés energetikos tolygaus plétojimo veiksniy ir tiksly
pasiekimy yra pakankami Zmogiskieji iStekliai ir jy efektyvus panaudojimas. Preliminaris
branduolinés energetikos specialisty poreikio tyrimy rezultatai rodo, kad visos branduolinés
energetikos infrastruktiiros reikméms pastoviai truksta branduolinés energetikos specialisty.
Branduolin¢ energetika yra kompleksin¢ tkio Saka, reikalaujanti ziniomis ir patirtimi pagristos Sioje
srityje dirbanciy specialisty kompetencijos (Cemenos, 1999, p. 186).

Temos iStirtumas.

Mokslinéje literatiiroje personalo vertinimo klausimai nagrinéjami kaip viena i§ sudedamyjy
personalo vadybos daliy, jie apibiidinami kaip svarbi organizacijos personalo valdymo priemone,
padedanti didinti darbuotojy veiklos naSumg ir nuolatinj personalo ugdyma. Personalo vertinimo tema
nagrinéjama jvairiuose Lietuvos ir uZsienio autoriy darbuose (Dessler, 2001, Marchington, Wilkinson,
1996, Stone, 2008, Butkus, 2007, JanCauskas, 2011, Bakanauskiene, 2008, bopucoa, 2002, Sakalas,
2003).

Sakalas (2003), Bakanauskien¢ (2002), Jancauskas (2011) tirdami personalo veiklos vertino

sistemas, iSnagrin¢jo Desslerio (2001) pateiktoje monografijoje personalo vertinimo metody
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klasifikacija, aprasé rangavimo, porinio lyginimo, tikslinio valdymo, grafinés vertinimo skalés ir kitus
vertinimo metodus.

Kaip teigia Butkus, amerikieCiy literatiiroje palankiai minimas Smith ir Kendall septintojo
deSimtmecio pradZioje pasiiilytas vertinimas, remiantis per kritiniy incidenty nagrinéjima pastebétomis
elgesio apraiSkomis (2007, p. 160).

Mokslingje literatiroje placiai nagrin¢jama ne kiek reikalinga vertinimo sistema, bet kaip ja
padaryti dar veiksmingesne. Vertinimo sistemos veiksmingumas priklauso nuo to ar vertintojai atpazjsta
savo klaidas, ar tiksliai vykdomas vertinimas bei nuo to, kaip reaguojama j pat; vertinimg (Janc¢auskas, 2011,
p. 21; Eropmmn, 2001, p. 125).

Darbo naujumas.

Valstybés jmonés Ignalinos atominés elektrinés uzdarymas (toliau — V] Ignalinos AE) - vienas
pagrindiniy Lietuvos narystés ES deryby klausimy.

Sustabdzius V] Ignalinos AE antrgjj energijos bloka, ypa¢ padid¢jo jmonés personalo vaidmuo.
Saugus jmonés uzdarymas priklauso nuo griezty branduolinés saugumo ir kokybés standarty normy
laikymosi, kurj uztikrinti gali tik aukstai kvalifikuotas, jgudes personalas.

Sis darbas ir parengta personalo veiklos vertinimo tyrimo metodika ateityje gali biti naudojami
kaip pagrindas tiriant kitas branduolinés energetikos objektus ir tobulinant personalo veiklos vertinimo
sistemg.

Darbo teoriné reik§mé. Atliktas tyrimas uztikrina tam tikra jnasg j personalo vertinimo procesa.
Ji sudarancios nuostatos ir i§vados gali skatinti tyrimy, skirty personalo vertinimo ir asmens elgesio
organizacijoje tarpusavio priklausomybei nagrinéti, efektyvumo gerinima.

Tyrimo praktiné reikSmé. Atlikus tyrima, pirmagkart buvo sukurtos rekomendacijos VI
Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos tobulinimui. Buvo adaptuotos anketos
ir uzduotis, kuriy naudojimas leidzia efektyviai iSanalizuoti jmonés operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistemos ypatumus.

Tyrimo problema.

Viena sunkiausiy uzduociy vadovui — jvertinti personalg ir jo darbo kokybe. Tai reikalinga tam,
kad stimuliuotume jo darbg, apibréztume, kg dar reikia tobulinti, suteiktume informacijos apie
atlyginimus ir paaukStinimus, sutartume d¢l ateities tiksly. Daugelis vadovy nuoSirdziai pripazjsta, jog
del veiklos vertinimo ir instruktavimo, kaip ja pagerinti, jiems kyla sunkumy. Ne visada lengva tiksliai
jvertinti darbuotojy veikla ([oGmaes, 2002, p. 105).

Kiekvienas vadovas, paklaustas, kaip dirba konkretus jo pavaldinys, sugebés bendrais bruozais
apibudinti jo atliekamg darba. Taciau susidirus su klausimu, kuris darbuotojas geriausiai galéty atlikti
atsakingg uzduot], ar kaip paskirstyti padaliniui skirta premijy suma, kai visi darbuotojai atliko labai

skirtingas uzduotis, vadovui ilgai tenka galvoti, o kartais pripazinti, kad vienas jis §io klausimo
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neiSspres ir ] pagalba kvieciami specialistai. Taip nutinka todél, kad vadovy nuomonés apie tai, kaip
dirba jy darbuotojai, daZnai remiasi ne aiSkiais kriterijais arba sistemingais vertinimais, o daugiau
bendru bei subjektyviu jspudziu apie Zmogy (Kubanos, 2003, p. 145).

Darbe siekiama parinkti, tinkamg jmonés personalui veiklos vertinimo metoda, aiSkius vertinimo
kriterijus, uztikrinan¢ius objektyvy darbuotojy veiklos vertinima.

Tyrimo objektas. V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema.

Darbo hipotezé. Taikoma V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema
neuztikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir nepateisina operatyvinio personalo likesciy.

Tyrimo tikslas. [Sanalizuoti V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos
specifikg ir pateikti tobulinimo rekomendacijas specialistams, organizuojantiems personalo veiklos
vertinimo procediirg jmonéje.

Darbo tikslui pasiekti bei hipotezei pagrijsti iskeliami tokie tyrimo uzdaviniai:

1. Teoriniu aspektu apibrézti personalo vertinimo sampratg ir personalo vertinimo organizavimo
procesa;

2. ISanalizuoti pagrindinius personalo vertinimo metodus ir jy naudojimo organizacijoje
galimybes;

3. Atliekant dokumenty analizg, iSnagrinéti jmonés esamg operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistema;

4. Parinkti efektyvy metoda bei tinkamus kriterijus Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio
personalo veiklos vertinimo sistemos sudarymui;

5. Pateikti tobulinimo rekomendacijas jmonés operatyvinio personalo veiklos vertinimo
efektyvumui.

Tyrimo eiga.

Tyrimas buvo atliekamas dviem etapais:

Pirmame etape buvo atliktas empirinis tyrimas su anketine apklausa. Duomenys buvo renkami

i8dalinus anketas respondentams popieriniu biudu. Anketa sudaré¢ 4 blokai i§ 77 klausimy.
Respondentais buvo V] Ignalinos AE operatyvinis personalas.

Antrame etape buvo atliktas steb¢jimas bei pasiiilytas eksperty vertinimo komisijos nariams

anketavimas su baly rangavimo skalé operatyvinio personalo uZimamy pareigy tinkamumui jvertinti.
Anketos struktiirg sudar¢ 2 blokai i§ 9 klausimy. Respondentais buvo V] Ignalinos AE Operatyvaus
valdymo ir inZinerinés pagalbos skyriaus virSininkas, Branduolinio kuro tvarkymo cecho vadovas,
Radiacinés saugos skyriaus baro vyresnysis meistras.

Remdamasi tais paciais kriterijais, operatyviniam personalui buvo pasiiilyta jvertinti save - ar jie
atitinka einamas pareigas. Po duomeny apdorojimo, buvo atliktas palyginimas tarp eksperty vertinimo

komisijos rezultaty ir paciy vertinamyjy.
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Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literattiros ir periodiniy Saltiniy analizg;

2. Empirinis tyrimas (apklausos metodas, dokumenty analizé (darby apraSymas, pareigybinés
instrukcijos, darby standartai));

3. Lyginamoji analiz¢, loginiai apibendrinimai.

Magistrinio darbo struktiirg sudaro turinys, lenteliy, paveiksly saraSas, jvadas, trys dalys,
i8vados ir rekomendacijos, literatiiros ir Saltiniy sgrasas, anotacijos ir santraukos lietuviy ir angly
kalbomis ir priedai.

Pirmoje dalyje ,, Personalo vertinimo teoriniy aspekty analizé* apibréziamas personalo
vertinimas Zmogiskyjy iStekliy valdymo procese ir personalo vertinimo samprata, organizavimo
proceso ypatumai, apibréZiami vertinimo tikslai, uZdaviniai ir turinys. Analizuojamas personalo
vertinimo naudingumas, gilinamasi ] personalo vertinimo sistemos komplektavima: apZvelgiami
personalo vertinimo sistemos suklirimas ir efektyvumas. Aprasomi pagrindiniai personalo vertinimo
metodai ir jy pritaikymo organizacijose galimybeés.

Antroje dalyje “Tyrimo metodika ir organizavimas *“ aprasoma tyrimo metodika: naudoti metodai
ir jy pagristumas, tyrimo procediiry organizavimas, tyrimo instrumento apraSymas, tyrimo imties
charakteristika ir tyrimo etika.

Trecioje dalyje ,, VI Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio personalo veiklos vertinimo
sistemos analizé* apzvelgiama V] Ignalinos AE ir jos veiklos ypatumai, pateikiamas Ignalinos AE
operatyvinio personalo veiklos apraSymas ir profesinés charakteristikos, operatyvinio personalo
veiklos vertinimo metody parinkimas. Aprasoma Ignalinos AE operatyvinio personalo su neteisingais
veiksmais susijusiy jvykiy analizés metodika. Pateikiami autorés atlikto operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistemos duomeny tyrimo rezultatai ir jy interpretacijos.

Darbo pabaigoje formuluojamos iSvados ir rekomendacijos jmonés operatyvinio personalo
veiklos vertinimo sistemos tobulinimui. Analizuojant personalo veiklos vertinimo sistemos ypatumus
buvo iSnagrinéti 63 literatiiros Saltiniai, tarp jy moksliniai straipsniai, statistiniai duomenys, straipsniai
periodingje spaudoje ir internete, monografijos, vidiniai V] Ignalinos AE dokumentai. Darbe

pateikiama 31 paveikslas ir 9 lenteles.

ReikSminiai ZodZiai: operatyvinis personalas, vertinimo sistema, vertinimo metodai, atominé

elektrine, branduoliné sauga.
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1. PERSONALO VERTINIMO TEORINIU ASPEKTU ANALIZE

1.1. Personalo vertinimas ZmogiSkuju iStekliy valdymo procese ir personalo
vertinimo samprata

Zmogiskyjy istekliy efektyvus valdymas yra gyvybiskai svarbus veiksnys, siekiant organizacijos
tiksly bei naudos kiekvienam individui, organizacijai ir visuomenei. Mokslinéje literatiiroje pateiktos
teorinés nuostatos apie zmogiskyjy istekliy valdyma patvirtina Sios funkcinés valdymo srities jtaka
bendriems organizacijos veiklos rezultatams.

Zmonés dirbdami organizacijoje jgyja specialiyjy gebéjimy, atsiskleidZia jy talentai ir poZiiiriai,
jie daro jtaka produktyvumui, kokybei bei pelningumui. Zmonés tampa ,,zmogiskaisiais istekliais* su
savo vaidmenimis (veiklomis), kuriuos jie atliecka organizacijoje. Kiekvieno darbuotojo vaidmuo
tikslingai apibréztas, svarbu maksimalus asmeninis jnaSas siekiant strateginiy organizacijos tiksly
(Chlivickas ir kt., 2009, p. 51).

Organizacijos s¢kmé priklauso ne tik nuo jos dydzio, jvaizdzio, strategijos ar veiklos
specifiSkumo, bet didele dalimi ir nuo to, kaip ji elgiasi su savo personalu. Visi i§siikiai ir pokyc¢iai, su
kuriais susiduria organizacija, susij¢ su joje dirbanciais Zmonémis, todel veiklos efektyvuma
pirmiausia lemia gebé¢jimas valdyti zmogiSkuosius iSteklius. Neturédama jai reikalingy zmogisSkyjy
iStekliy ir nemokédama tinkamai jy vertinti, organizacija negalés pasiekti savo strateginiy tiksly, taigi
negalés sekmingai veikti (BarSauskien¢, 2003, p. 214-215).

Pagal Stoner ir kt. (2005), zmogiskyjy iStekliy valdymo procesas susideda i§ septyniy
pagrindiniy veikly: Zmogiskyjy istekliy planavimo; verbavimo; atrankos; socializacijos; mokymo ir
tobulinimo; veiklos vertinimo; pareigy paaukStinimo, perkélimo, pareigy pazeminimo ir atleidimo.

Zmogiskyjy istekliy valdymo procesas pavaizduotas 1 paveiksle.

»

Verbavimas > Atranka

Mokymas ir tobulinimas < Socializacija

A 4

Veiklos vertinimas Pareigy paaukstinimas, perkélimas, pareigy

Saltinis: Stoner ir kt., 2005, p. 368
1 pav. Zmogiskyjy iStekliy valdymo procesas organizacijoje

pazeminimas ir atleidimas = l-o-ooooo--.
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Personalo vertinimas yra daugiaplanis ir sudétingas uzdavinys. Tai galima teigti, iSnagringjus
sgvokas, vartojamas personalui vertinti, jvairoveés. Prie§ pradedant nagrinéti personalo veiklos
vertinimg organizacijoje, butina apibrézti, kas yra personalo vertinimas.

Personalo vertinimo svarbg organizacijoje nagrin¢jo ir jo sgvokas pateiké Dessler (2001),
Marchington, Wilkinson (1996), Stone (2008), Bakanauskien¢ (2008), Bopucosa (2002), Kubanos
(2003), Stankevi¢iené , Lobanova (2006). Personalo vertinimo sgvoky jvairové pateikiama 1 lenteléje.

1 lentelé. Personalo vertinimo savokos

Autorius, Saltinis Sqvoka
Dessler (2001, p. 345) Darbuotojo dabartinés ir ankstesnés veiklos
lygio vertinimas pagal tam tikrus darbo atlikimo
standartus.
Marchington, Wilkinson (1996, p. 123) Procesas, apimantis darbuotojy  vertinimo

lukescius, darbuotojy patikrinima, vadovaujantis
vertinimo standartais.

Stone (2008, p. 109) Organizacijos kontrolés dalis, kur kontrolés
sistemos komponentai yra biitini darbuotojy
jvertinimui.

Bakanauskiene (2008, p. 201) Personalo valdymo organizacijose veikla, kurios

metu jvertinamas darbuotojy atlickamas darbas,
Ju atitiktis einamoms ar numatomoms ateityje
pareigoms.

Bopucora (2002, p. 98) Procediira, kuri apibrézia  sistemin} ir
formalizuotg darbuotojy vertinima, susijusj; su
darbo atlikimo standartais per tam tikrag
laika.

Kub6anos (2003, p. 138) Kryptingas personalo kokybiniy charakteristiky
(geb¢jimy, motyvacijos ir savybiy) atitikties
pareigy reikalavimams arba darbo vietai
nustatymo procesas.

Stankevi¢ien¢, Lobanova (2006, p. 39) Tai kompleksiné personalo vadybos darby sritis,
padedanti nustatyti, kaip dirba ir kaip galéty
dirbti  organizacijos Zmonés, kokios juy
kompetencijos, kvalifikacija ir atliekamos
veiklos lygis.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 5, 16, 28, 39, 40, 54, 58 saltiniais
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Vien 1§ apibrézimy jau galime spresti, kad darbo atlikimo jvertinimas leidzia vadovams
objektyviau nustatyti, kaip pavaldiniai dirba. Taip vertinant tikétina, jog nebus praleisti net ne taip
aiSkiai pastebimi darbo aspektai, kurie, beje, yra ne maziau reikSmingi siekiant s¢kmingai atlikti
konkrety darbg. Tik tada, kai Zmonés suzino, kaip vertinamas jy darbas, jie gali spresti, kaip jiems
sekasi. Jie pajunta pasitenkinimg savo laiméjimais ir yra paskatinami dar geriau dirbti.

Organizacijose bei jmonése, kur darbuotojy darbo rezultatai yra ap¢iuopiami, suskai¢iuojami,
atlikta darbag jvertinti yra gana paprasta: galime apskaiCiuoti, kiek konkreciy produkty darbuotojas
pagamino per tam tikrg laiko vienetg (pvz., savait¢, ménesj), patikrinti $Siy produkty kokybe ir turésime
rezultata, leidziant] daugiau ar maziau tiksliai jvertinti darbg. Remdamiesi tokiais jvertinimais, galime
darbuotojus palyginti ir nustatyti, kurie 18 jy dirba geriau, kuriy darbas néra toks efektyvus. Taciau net
Siuo atveju gali biti sunku paaiskinti darbuotojui, kg konkreciai jis daro blogai, ka turéty keisti ar
tobulinti, nes vien skaiciais iSreikSti darbo rezultatai neleidZia pastebéti, ar darbuotojas yra iniciatyvus
tobulindamas darba, kaip jis padeda savo kolegoms. O Sie dalykai darbe yra ne maziau svarbiis. Daug
sudétingiau jvertinti atlikta darbg ty darbuotojy, kuriy tiesioginiai darbo rezultatai néra realiai

apciuopiami, suskai¢iuojami (Stoner, 2005, p. 343, Kubanos, 2003, p. 142).

1.2. Personalo vertinimo tikslai, uZdaviniai ir turinys

Pradedant personalo vertinima, biitina apibrézZti koks vertinimo tikslas, kg vertinsime — darbo
rezultatus, asmenines, dalykines savybes. Pagal tai, kas bus vertinama, sudaromi vertinimo kriterijai.

Skiriami Sie personalo vertinimo tikslai ir uzdaviniai (Sakalas, 2003, p. 110):

1. Vadovavimo proceso gerinimas: jis pager¢ja, nes jvertinami darbo rezultatai, nustatomos
stipriosios ir silpnosios darbuotojy savybés, numatomos priemonés trilkumams Salinti.

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

3. Mokéjimo pagal darbo rezultatus ar savybes organizavimas: darbo rezultaty vertinimas
turi buiti pagrjstas kriterijais, veikianc¢iais darbo uzmokescio sistema.

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

5. Bendradarbiavimo intensyvumo didinimas: vertinant taikomi pokalbiai, aptariami
bendradarbiavimo triikumai, tod¢l vertinimas yra kartu ir mokymasis.

6. Bendradarbiy motyvavimo gerinimas: darbuotojui aiSku, kg jis turi padaryti, kad kilty jo
profesinis lygis, karjera; padeda ir nuolatiné kontrol¢.

Personalo darbo vertinimo turinys labai priklauso nuo to, kaip numatoma panaudoti to vertinimo
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iSvadas - vienaip darbai vertinami, jei norima atlyginti uz darbg, 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, taiau vertinimo
sistema kinta priklausomai nuo siekiamo tikslo ar keliy tiksly ir gali skirtis pasirenkami vertinimo
kriterijai ir jy skalé, vertinimo metodai, vertintojai bei vertinimo daznumas (Sakalas, gilingiené, 2000,
p.142).

Personalo vertinimo turinys apima visas personalo veiklos sritis, darancias jtakg organizacijos
tiksly siekimo efektyvumui. Pagrindinés vertinimo turinj sudarancios sritys yra tokios: 1) konkretts
darbo rezultatai; 2) dalykinés ir asmeninés savybes, veikian¢ios darbo atlikimo kokybe, atsizvelgiant |
organizacinius veiksnius, turinCius jtakos zmogaus darbinei elgsenai, vertinamos tos asmeninés ir
profesinés kompetencijos, kurios padeda siekti rezultaty; 3) organizacijos tiksly, vertybiy supratimas ir
poziiiris ] darbg. Konkreciai apibiidinti ir apraSyti darbo uzdaviniai bei jy pobudis tampa personalo
vertinimo kriterijy suktirimo pagrindu (Stankevic¢iene, Lobanova, 2006, p. 91, Lobanova, 2008, p. 53).

Vertinimo darbo turinys ir procediiros labai priklauso nuo numatomo to vertinimo iSvady
panaudojimo — vienaip darbai turi buti vertinami, jei norima atlyginti uz darba, nurodyti darbo tobulinimo
kryptis, kitaip, jei to vertinimo pagrindu bus daromi sprendimai apie darbuotojo karjera, bus rengiami
ilgalaikiai jo tobulinimosi planai (Butkus, 2003, p. 173).

Personalo veiklos vertinimas gali biiti neoficialus (neformalus) ir oficialus (formalus sisteminis).

Neformalus vertinimas — tai nuolatinis grjztamojo rySio pavaldiniams suteikimas ir
informavimas apie jy veiklos lygj. Neformalus vertinimas grindZiamas kasdieninés veiklos rezultatais
ir daugiausia paremtas vertintojo intuicija. Jis néra fiksuojamas jokiuose dokumentuose (Leoniené,
2001, p. 81, Stankevi¢iene, Lobanova, 2006, p. 88). To pasékoje neturima reikiamy duomeny nustatant
mokymo, vystymo ar karjeros tikslus ir uzdavinius. Darbuotojy jvertinimas svarbus planuojant jy
ugdyma.

Formalus vertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotojams bei jy atliekamam
darbui vertinti. Formalizuotas vertinimas nejmanomas be vertinimo kriterijy ir skalés. Organizacijos
nuoziiira atlieckamas kas pusmetj, kasmet arba rec¢iau (Leonien¢, 2001, p. 81).

Formaliojo vertinimo pagrindiniai tikslai yra leisti pavaldiniams formaliai suZinoti, kaip
vertinamas jJy veiklos atlikimo lygis dabar (ar kitu laikotarpiu); nustatyti darbuotojus, nusipelnancius
pareigy paZzeminimo; iSsiaiSkinti, kuriuos darbuotojus reikia papildomai mokyti; nustatyti kandidatus
pareigoms paaukstinti (Stoner ir kt., 2005, p. 389).

Daugelis vadovy pripazjsta, kad kuo dazniau §i veiklos forma yra atlieckama, tuo geriau, nes taip
galima priversti darbuotojus pastoviai gerai dirbti. Tad realiai formalizuotas vertinimas atlickamas,

esant butinybei ir nebiitinai visy darbuotojy 1§ karto. Pagrindiniai veiksniai, nulemiantys formalizuoto
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vertinimo daznuma yra: atlyginimy perzitréjimas, blogi darbo rezultatai, atsilaisvinusi darbo vieta,
galimybé pasitobulinti (ypac stazuotés uzsienyje atveju) (Bakanauskiené, 1998, p. 24).

Apzvelgiant zmogisSkyjy iStekliy vadybos specialisty pozitirius j personalo vertinimo tikslus,
galima teigti, kad vertinimas — sudétingas procesas, kuriame dalyvauja labai daug Zzmoniy. Nors
pareigybiy, darbo viety ir darbuotojy vertinimas turi daug bendro, gali pasireik$ti ir jy
nesuderinamumas.

Dazniausiai jis atsiranda dél to, kad keliami skirtingi tikslai:

- vertinant darbo vieta daZnai keliamas uZdavinys nustatyti bazinio atlyginimo lygj, t.y. priskirti
pareigybe tam tikram lygiui — darbo uZzmokescio kategorijai; konkreciy reikalavimy nustatymas yra
antroje vietoje. Taciau darbo viety vertinimo metodikos tinka jvertinti bendrgjj darbuotojy lygj pagal
pagrindinius reikalavimus;

- vertinant darbuotoja svarbu ne tik nustatyti jo rangg tarp kity darbuotojy: sprendziant §j uzdavinj
personalo ugdymo tikslais svarbiau nustatyti jy lygi pagal atskirus reikalavimus (Juceviciené, 1996,

p.129).

PraktiSkai vertinant zmogiSkuosius iSteklius neretai iSkyla daug sunkumy. Pirmiausia susiduriama
su klausimu, j kg atsizvelgti: darbo rezultatus, darbuotojy kvalifikacija, jo elgesj (punktualuma,
santykius su kolegomis, vadovais, paslauguma, aptarnaujant klientus), ir kokiais informacijos Saltiniais

remtis.

1.3. Darbo viety ir darbuotojuy suderinamumo principas

Norint teisingai ir visapusisSkai jvertinti darbuotojo veikla, reikia skirti darbo viety ir darbuotojy
vertinimg. Nors istoriSkai darbuotojus pradeda vertinti anksCiau, kai pradeda juos skirstyti pagal
profesijas, iSsilavinimg, darbo viety vertinimas yra pirminis darbuotojy vertinimo poziiriu. Tik Zinant,
kokie darbai bus atlickami, galima organizuoti darbo vietas ir suformuluoti reikalavimus
darbuotojams, parinkti konkretaus darbo atlikéjus. Zinomai, gali biti ir atvirk$¢iai, ypa¢ stabiliai
dirbanciose jmonése, kur darbo vietos nusistovéjusios, gamyba nekinta ir atrodo, kad darbuotojy
parinkimas yra svarbiausias uzdavinys. Taigi jprasta teigti, kad metodologiné vertinimo seka yra
tokia: darbo viety — darbuotojy vertinimas. Taiau toks teiginys néra visiSkai teisingas.
Humanistinéje personalo vadybos koncepcijoje teigiama, kad, jei darbuotojas klaida padaro ne
piktybiskai, tai dél to pirmiausia kaltas vadovas, | darbo vieta netinkamai parinkgs darbuotojas,
nejvertings jo gebéjimy, siekiy. Galima pritarti teiginiui, kad néra blogy darbuotojy, yra tik ne savo
darbgq dirbantys darbuotojai (Pymsinuesa, 2003, p. 29, Sakalas, 2003, p. 111).

Darbo viety vertinimas yra susijes su darbo vietoje atlieckamy darby komplekso, jos techninio

apriipinimo vertinimu, reikalavimy jg uzimanc¢iam darbuotojui nustatymu.
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Apibendrinti darbo viety jvertinimo reikalavimai buvo nustatyti 1950 metais Zenevoje, o
remiantis jais sudarytos detalizuotos konkregios jvertimo schemos. Zeneva yra jvertinimo kriterijy
sudarymo bazé. Detalizuoti reikalavimai pagal Zenevos schemos ir REFA (Vokietijos Darbo studijy ir
gamybos organizavimo suvienijimo) reikalavimus pateikti 2 lenteléje. Konkre€iuose tyrin¢jimuose Sie
stambiis kriterijai dar detalizuojami, atsizvelgiant j darbo viety ir jose atlickamy darby ypatumus.

2 lentel¢. Zenevos schemos ir REFA vertinimo reikalavimy detalizavimas

Pagrindiniai Zenevos REFA Detalizavimas
schemos reikalavimai reikalavimai
I. GALIMYBES 1. Zinios I$silavinimas, patyrimas, protinio i§sivystymo
2. Fiziné bukleé lygis
Sveikata, fizinis pasiruoSimas, koordinacija
II. ATSAKOMYBE 3. Atsakomybé¢ Uz save, uz kity darbg, uz kity saugumag
[II. APKROVIMAS 4. Protinis Démesys, mgstymo jtampa ir intensyvumas
5. Fizinis Dinaminis, statinis, vienpusis
IV. DARBO SALYGOS | 6. Aplinkos jtaka | Klimatas, drégmeé, Svara, dulkés, garai,
triukSmas, apSviestumas, darbo sauga

Saltinis: Jancauskas, 2006, p. 67

IS pateiktos lentelés matome, kad darbo proceso analizés reikalavimai yra labai bendri. Jie
detalizuojami, atsizvelgiant ] konkreCios darbo vietos ir darbuotojo atlickamy funkcijy ypatumus
(Jancauskas, 2006, p. 67, Sakalas, 2003, p. 99).

Suderinti darbo vietos reikalavimus su jg uZimancio darbuotojo charakteristikomis galima keliais
bidais.

1. Technokratinis sprendimas, kai j turimg darbo vietq ieSkoma geriausiai jos reikalavimus
atitinkancio darbuotojo, o jei tokio neranda, tai reikalaujama, kad darbuotojas prisitaikyty prie
darbo vietos reikalavimy. Toks pozilris grindZiamas tuo, kad galimybiy sistema yra nepriklausoma
nuo naudojamos techniko, technologijos, gamybos ir darbo organizavimo metody, tod¢l ja, tuo paciu ir
darbo vietas, keisti sunku. Darbuotojas yra gerokai lankstesnis, jo galimybés prisitaikyti didesnés.
Taciau Siuo atveju ignoruojama, kad Siandien yra taikomos lanks¢ios gamybos formos, darbuotojy
kaita srovinése linijose, lankstiis darbo grafikai ir kitos priemonés, padidinan¢ios gamybos lankstuma,
todel darbo vietg galima pritaikyti prie darbuotojo reikalavimy.

2. Idealistinis sprendimas, kai reikalaujama kiekvienam darbuotojui parinkti jo sugebéjimus ir
norus atitinkanciq darbo vietg. Nors 1§ esmés jam galima tik pritarti, praktiSkai jj jgyvendinti sunku,
nors to reikia siekti. Jei §is principas jgyvendinamas bent i§ dalies, itin padidéja darbo efektyvumas.

3. Realus biidas, kai darbo vieta ir darbuotojas mégina derinti vadovaujantis didZiausio
efektyvumo principu. Pavyzdys 1§ personalo vadybos praktikos:  klausimg, kodél jmonéje néra, be

abejo, reikalingos personalo direktoriaus pareigybes, neretai iSgirsti atsakyma, kad eiti Sias pareigas
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néra tinkamo kandidato, todél §i1 pareigybé nesteigiama. Ir atvirksc¢iai, jei yra tinkamas Zzmogus, daznai
specialiai jam steigiama nauja pareigybe (Stoner ir kt., 2005, p. 189-192, Sakalas, 2003, p. 95).
Apibendrinant galima teigti, kad darbo vieta ir darbuotojas — yra lygiaverciai ir kam teikti prioritetg
priklauso nuo konkretaus atvejo. Priimant nauja darbuotoja, prioritetas daZniausiai teikiamas
pareigybés reikalavimams ir 1§ daugelio kandidaty stengiamasi iSsirinkti visais poZiiiriais tuos
reikalavimus atitinkantj darbuotojg. Reikia pazyméti, kad darbuotojo interesai taip pat nepazeidziami.
Jei yjmon¢ nori palikti vertingas darbuotojas, jam yra pritaikoma darbo vieta: kei¢iamas atsakomybés

lygis, darby mastas, pareigybés statusas.

1.4. Personalo vertinimo naudingumas

Personalo darbo vertinimas, atitinkantis Zmogaus pagalbos ir savireguliacijos poreikius, pagal
vadybos metody klasifikacijg priskirtinas prie psichologiniy vadybos metody. Taciau dél ypatingos Sio
darbo svarbos ir jo rezultaty panaudojimo jvairiems tikslams galimybiy visiSkai pagristai literatiroje
personalo valdymo klausimais jis aiSkinamas kaip svarbi personalo valdymo funkcija (Butkus, 2003,
p.172). Darbo vertinimas gali biiti naudojamas darbuotojy tobulinimosi tikslams, kaip objektyvus jo
sekmiy ir nesekmiy darbo rodiklis, nurodantis kryptis, kuriomis jis daugiausia turi tobulintis, padeda
organizacijai pasitikrinti kokius darbuotojus turi, ar reikéty samdyti 1§ Salies, ar mokyti. Vertinimas gali
padéti formuojant darbuotojy rezerva, darbo grupe naujai uzduociai jvykdyti. Vertinimo procese
18aiSkéje darbo atlikimo trikumai gali biti likviduoti mokymo metu arba kompensuoti kitokiais
bidais, pavyzdziui, pakeiCiant nesusitvarkant] su pareigomis darbuotojg kitu tinkamesniu Zmogumi.
Taciau perkvalifikuoti darbuotoja gali apsimokéti labiau, negu ji pakeisti kitu (Butkus, 2003, p. 172,
Bakanauskiené, 2000, p. 37).

Personalo vertinimas yra naudingas:

- darbuotojams: jie supranta, ko i§ jy norima; jie supazindinami su darbo rezultaty vertinimo sistema;
suformuojamos jy tolesnio ugdymo rekomendacijos;

- vadovybei: vadovai geriau pazjsta darbuotojus; gali numatyti tinkamiausias motyvavimo priemones;
priimti tinkamg sprendimg, parinkdami darbuotojus;

- organizacijai: optimizuojamas personalo valdymo procesas, personalo struktira, darbo uzmokesc¢io
sistema, suburiamas keliamy tiksly pasiruoSes siekti kolektyvas (Juceviciene, 1996, p. 131,
Stankevi¢ien¢, Lobanova, 2006, p. 87, Sakalas, 2003, p. 111).

VieSojo administravimo teorijos klasikas Antonis Downsas (1967) yra iSvardijes keletg
vertinimo taikymo trikumy (Pivoras, Dapkuté, 2004, p. 4, Vanagas, Tuménas, 2008, p. 58):

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

t. y. standartai pritaikomi tik situacijoms, kada daug zmoniy atlieka tg patj darba, jy veikla rutininé.
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2. Tik dalj darbuotojo funkcijy galima objektyviai jvertinti. Tad objektyvy vertinimg 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 atlikimg jis yra vertinamas.

4. Objektyvis standartai negali tiesiogiai iSmatuoti galutinio vieSojo sektoriaus darbuotojy
veiklos produkto (pvz. teisingumo).

Vertinimas bus tikslus, objektyvus bei naudingas tuo atveju, jei vertinimo kriterijai bus nustatyti
juos sugretinus su darbo tikslais. Kuriant veiklos vertinimo sistemg organizacijoje, tikslinga pasiremti
Siomis veiklos vertinimo kriterijy nustatymo rekomendacijomis:

- vertinimo kriterijai turi atsizvelgti ne j pastangas, o ] rezultatus;

- rezultatai turi biiti darbuotojo kontrolés ribose;

- kriterijai turi buti objektyvis ir pastebimi;

- informacija, reikalinga darbo rezultatams jvertinti, turi biiti prieinama;

- pasikeitus aplinkybéms kriterijai turi biiti atitinkamai keic¢iami (Pociate ir kt., 2005, p. 82, Gustas,
2003, p. 69).

Parenkant vertinimo kriterijus, reikia uZtikrinti, kad skirtingi Zmonés vienodai suprasty, ka
norima jvertinti. Tam turéty pasitarnauti aiSkus sgvoky bei jvairiy matavimo skaliy apibudinimas
(Leonieng, 2001, p. 83, Pymsinuena, 2003, p. 32).

Apibendrinant galime teigti, kad organizacijoje kilus klausimui, kaip objektyviai jvertinti savo
darbuotojy atlickama darba ir panaudoti $ig informacijg tiek priimant jvairius sprendimus dél
personalo, tiek koreguojant darbuotojy elgesi jy darbo vietose, tikslinga biity pagalvoti apie atlikto

darbo jvertinimo sistemos jdiegima.

1.5. Personalo vertinimo sistemos komplektavimas

1.5.1. Personalo vertinimo sistemos sukiirimas ir efektyvumas

Darbuotojy kompetencijy jvertinimas labai svarbus planuojant ZzmogiSkuosius iSteklius.
Darbuotojai vertinami nuolat: priimant j darba; nustatant darbuotojo tinkamumag tam tikroms
pareigoms; perkeliant j kitas pareigas; juos atestuojant; norint iSsiaiSkinti trilkumus, motyvuoti
darbuotojus profesiniam tobuléjimui.

Siekiant, kad darbuotojy vertinimas biity objektyvus, o jo rezultatai patikimi, biitina laikytis Siy
reikalavimy:

- vertinti reikia nuolat, pagal jiems i§ anksto zinomus vertinimo Kkriterijus ir parengtus nuostatus;
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- vertinimas turi biiti kompleksiSkas, t.y. vykdomas pagal tam tikrg sistemg kriterijy, turin€iy jtakos
bendram organizacijos veiklos rezultatui. Vertinimo pagrindas — pareiginiai nuostatai ar darbo vietos
aprasSymas, kuriuose suformuluoti reikalavimai darbuotojui;

- asmeninés simpatijos ar antipatijos, praeities vertinimo duomenys turi neturéti jtakos rezultatui;

- turi buti parinktos tikslingos vertinimo metodikos (Zuperkiené, Zuperka, 2010, p. 7, Pymsniena,
2003, p. 34).

Kiekviena organizacija turi turéti efektyvig ir jai tinkancig darbuotojy vertinimo sistemga, kuri
gali kisti priklausomai nuo siekiamy tiksly. Kuriant vertinimo sistemg, reikia atsakyti j tokius
klausimus: kokius vertinimo metodus pasirinkti, kokie turi biiti vertinimo kriterijai, kokig vertinimo
skale naudoti, kaip daznai vertinti, kas turi vertinti?

Kiekviena organizacija turi turéti efektyvig ir jai tinkancig personalo vertinimo sistemg. Bendru

atveju personalo vertinimas vyksta pagal ta pacig schema, kuri pateikiama 2 paveiksle.

Darbuotojy veikla .|  Darbo vertinimo tikslo .| Vertinimo sistema [ ]
(darbas) i8kélimas
Y Vertinimo kriterjjai [

Darbo vietos ir /ar J Vertinimo metodai [
darbuotojo vertinimas
‘ Vertintojai
Y

Vertinimo rezultatai Vertinimo daznumas

Grjztamasis rySys

A

Sprendimy priémimas

Saltinis: Sakalas, Silingiené, 2000, p. 140

2 pav. Bendra vertinimo proceso schema

Vertinimo schema ta pati visais atvejais, taCiau vertinimo sistema kinta priklausomai nuo
siekiamo tikslo. Siekiant skirtingy tiksly, pasirenkami skirtingi vertinimo metodai, kriterijai, vertinimo
daZnumas.

Formalizuotas vertinimo procesas turéty susidéti i§ trijy etapy: pasiruoSimas vertinimui,
vertinimo atlikimo ir vertinimo rezultaty jtvirtinimo.

PasiruoSimo vertinimui etapas susideda i$ keturiy zingsniy:

1. Vertinimo tiksly nustatymas. Butinas todé¢l, kad vertinimo tikslai lemia visy tolimesniy Zingsniy
ypatumus. Vertinimo tikslai gali biiti skiriami j dvi pagrindines grupes:

- Administraciniy sprendimy pagrindimas — Siuo atveju vertinimo rezultatai jtakoja sprendimus apie
darbuotojo judéjima organizacijoje (paauksStinimg ar atleidimg), sprendimus apie darbuotojo
kompensavimg (priedo/nuobaudos dydis, naudos, darbo uzmokesCio padidinimas/sumazinimas ir

pan.), sprendimus apie personalo subjekty darbo lygj (pvz., personalo atranka, mokymas).
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- Darbuotojy mokymo bei tobulinimo poreikio pagrindimas — vertinimo rezultatai nulemia poreikj
mokyti darbuotojg tam tikry Ziniy, jgiidziy ar sugebe¢jimy.

2. Vertinimo kriterijy ir skalés nustatymas. Formalizuotas vertinimas nejmanomas be vertinimo
kriterijy ir skalés. Kriterijai gali buti suskirstyti j tokias grupes: ,,j¢jimy‘ kriterijai — apima darbuotojy
asmenines savybes ir veiklas — elges], kompetencija, Zinias; ,,iS¢jimy‘ kriterijai — susij¢ su darbinés
veiklos rezultatais.

3. Vertinimo metodo pasirinkimas — treCiasis pasiruo$imo vertinimui proceso Zingsnis — jungia
vertinimo kriterijjus ir matavimo skale ir suteikia jiems konkrecias formas: lenteles, klausimynus,
apraSymus ir pan.

4. Vertintojy parinkimas. Svarbu nustatyti optimaly vertintojy skai¢iy: pakankamai didelé vertintojy
grupé garantuoja pagrijstg sprendimg, né¢ vieno nario nuomon¢ neuzgozia kity; antra, didesné vertintojy
grup¢ minimizuoja galimybg vertinamajam atspéti savo vertintojus, tod¢l geriausia sudaryti 3-5
asmeny vertintojy grupg¢ (Alonderien¢, Bakanauskiené, 2004, p. 23-27, StankeviCiené, Lobanova,
2006, p. 93-95).

Vertinimg gali atlikti tiesioginis vadovas, kolegos, pavaldiniai, pats darbuotojas, vertinimo komitetai,
1Soriné organizacija, kuri specializuojasi zmogiskyjy iStekliy vadyboje ir uzsiima personalo vertinimu.
Jei vertina vadovas, kolegos, pavaldiniai pagrindinis privalumas, kad jie iSmano atliekamus darbus, jy
specifika, taCiau daznai vadovaujamasi simpatijomis ir antipatijomis, tuo tarpu jei vertina komitetai,
1Sorinés organizacijos — privalumas, kad vertina objektyviai darbuotojy asmenines, dalykines savybes,
o trukumas, kad ne visada gali jvertinti darbo rezultatus (Stankevi¢ien¢, Lobanova, 2006, p. 93-94,
Dessler, 2001, p. 185-186, Robbins, 2003, p. 273-274).

Vertinimo atlikimo etapas. Vis daugiau vadybinés literattiros Saltiniy akcentuoja, kad vertinimas — tai
procesas, trunkantis visg nustatyta laikotarpj, kai darbuotojai ir jy darbas vertinami nuolat ir
neapsiriboja tik pokalbiu vertinimo laikotarpio pabaigoje. Todél pirmasis vertinimo atlikimo zingsnis
turéty biti vertinimo atlikimo aptarimas. Cia aptariami vertinimo principai (nustatomos formalaus
tarpinio vertinimo datos, nuolatinio grjZtamojo rySio suteikimo budai), vertinimo atlikimo
dokumentavimo principai, vertintojams iSdalinama reikalinga medZiaga ir priemonés. Vertinimo
interviu yra uzbaigiamas vertinimo atlikimo etapas. Pagrindinis jo akcentas — grjztamojo rySio
suteikiamas vertinamajam (Alonderien¢, Bakanauskien¢, 2004, p. 28, Leonien¢ , 2001, p. 86).
Vertinimo rezultaty jtvirtinimo etapas. Jei vertinimo tikslas buvo pagristi administracinius
sprendimus, natiiralu, kad po to turi biti priimti ir jgyvendinti darbuotojy paaukstinimo, perkélimo ar
paZzeminimo pareigose sprendimai. Jei vertinimo tikslas — nustatyti darbuotojo mokymo bei tobulinimo
poreikj, turi biiti planuojamas apmokymas. Remiantis vertimo rezultatais galima sudaryti individualy

mokymosi plang konkre¢iam asmeniui (Alonderien¢, Bakanauskieng, 2004, p. 30).
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Apibendrinus galima pasakyti, kad norint atlikti personalo vertinimg svarbiausia iSsikelti
vertinimo tiksla, pagal ji yra naudojama atitinkama vertinimo sistema, kurioje turi buti numatyti
vertinimo daznumas, kriterijai ir vertinimo metodai. Toliau ir bus aptariami pagrindiniai darbuotojy
vertinimo sistemos elementai.

Vertinimo daZnumas. Néra vieningos nuomonés kaip daznai reikia atlikti formalizuota
darbuotojy vertinimg, atrodyty, kad kuo dazniau yra vertinama, tuo geriau. Vertinimo daznumo
atzvilgiu vertinimas gali biiti trijy tipy — reguliarusis pagrindinis atliekamas kas 3 ar 5 metai,
visapusiSkai vertinami tiek darbo rezultatai, tieck 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 ieSkoma zmogaus i§ vidaus (Stankeviciene,
Lobanova, 2006, p. 95). Vertinimas turi vykti periodikai. Zinodami vertinimo laika, darbuotojai gali
tinkamai apsirengti, esant reikalui suspéti pakelti kvalifikacijg, jvykdyti nebaigtas uzduotis
(Zakarevicius, 2003, p. 128). Nustatant vertinimo daznuma, reikia atsizvelgti ir j tokius veiksnius kaip
vertinimo kastai, darbuotojy teikiama reikSmé vertinimui, vertinimg atliekan¢iy darbuotojy uzimtumas,
vadovy pozidris ir kt. Siekiant sumazinti vertinimo kaStus, reikia derinti formalizuotg vertinimg su
neformalizuotu. Formalizuota vertinimg sitiloma atlikti tada, kai tam atsiranda poreikis, pvz., atsirado
laisva vieta, norima pakelti atlyginimus ar pan. (Bakanauskiene, 2008, p. 209).

Vertinimo kriterijy parinkimas ir jy skaliy sudarymas. Kuriant vertinimo sistemag turi buti
parengiamas kriterijy, pagal kuriuos bus vertinama, saraSas bei matavimo skalés. Paprastai vertinimo
kriterijy sgrasas parengiamas pagal pareigybines instrukcijas, darby atlikimo standartus ar eksperty
apklausg. Kriterijy sgraSas turi biiti orientuotas ] darbo rezultatus, paprastas, praktiSkas ir visiems
vienodai suprantamas. Matavimo skalés gali biiti labai jvairios, pagristos vertinimu rangais, pazymiais,
teiginiais ir kt. Taciau jos visos turi atitikti patikimumo, supratimo, lengvo panaudojimo kriterijus
(Bakanauskien¢, 2008, p. 214).

Vertinimo metodai. Vertinimo sistemos kiirimo metu svarbu 1§ anksto numatyti, kokj vertinimo
metodg ar jy grupe pasirinkti. Nuo jy tinkamo pasirinkimo priklausys visos zmogisSkyjy istekliy
vertinimo sistemos efektyvumas (Pymsamiesa, 2003, p. 31, Bakanauskien¢, 2008, p. 210).

Plac¢iau apie vertinimo metodus ir jy klasifikavimg apraSoma sekanciuose darbo skyriuose.

1.5.2. Personalo vertinimo metody klasifikavimas

Siekiant detaliau i1$Snagrinéti personalo vertinimo organizavimo klausima, biitina apzvelgti jvairiy
vertinimo metody klasifikavimo teorijg, panagrinéti personalo vadyboje dazniausiai naudojamy
vertinimo metody privalumus ir triikumus. Pati personalo vertinimo praktika sglygojo daugybés jvairiy

vertinimo metody sukiirimg. Daugelio $iy metody tikslas - iSaiSkinti trikumus personalo darbe, gerinti
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darbo efektyvumg ir kokybe. Priklausomai nuo siekiamy tiksly, kiekvienas vadovas gali pasirinkti,
kokius vertinimo metodus naudos. Tod¢l yra svarbu zinoti, kokiu atveju kokie metodai tinka. Prie§
pasirenkant vertinimo metodus, pirmiausia butina aiskiai apibrézti, kokiu tikslu - strateginiu ar
administraciniu bus vertinami zmogiskieji iStekliai (Urbonaite, 2009, p. 24).

Vertinant strateginiu tikslu, parenkami vertinimo metodai, kurie leisty nustatyti, kaip

darbuotojai, jy darbo rezultatai ir elgsena prisideda prie organizacijos strateginio jgyvendinimo.
Vertinant administraciniu poZitriu, gauta informacija naudojama atlyginimams skaiciuoti, mokymo
poreikiui nustatyti, paaukStinimams, kvalifikacijos kélimo planams sudaryti ir panas$iai (BarSauskiene,
2007, p. 68).
Verslo sektoriuje personalo vertinimui taikomi jvairiis 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 puikiy
rezultaty pasiekiantis darbuotojas yra viena i§ verslo sekme¢ lemianciy priezas¢iy (Lobanova, 2008,
p.54-55). Analizuojant zmogiSkyjy iStekliy vertinimo metodus, atsizvelgiama ] jy pritaikymo galimybes.
Atliekant personalo veiklos vertinimg V] Ignalinos atomin¢je elektrin¢je, gauti rezultatai gali biti
naudojami kaip pagrindas sudarant veiklos vertinimo metodikas bei personalo kvalifikacijos kélimo
planus. Visi personalo vertinimo metodai gali biiti klasifikuojami pagal jvairius kriterijus:

Pagal personalo vertinimo metodu paskirti metodai skirstomi j dvi pagrindines grupes:

orientuoti ] praeit] ir orientuoti j ateit] (Lobanova, 2008, p. 53, Sakalas, 2003, p. 112).

Orientuotais j praeitj metodais vertinamas jau atliktas darbas. Vienas pagrindiniy $§iy metody
trikumy yra tas, kad praeityje atliktas darbas jau negali buti pataisytas. Taciau jvertinus darbuotojy
darbg galima iSsiaiSkinti padarytas klaidas ir nedaryti jy ateityje. Dazniausiai yra naudojami Sie
orientuoti ] praeit] metodai: pazymiy skalé, kontrolinis lapas, priverstinio pasirinkimo metodas, kritiniy
situacijy metodas, palyginamojo vertinimo metodas, 1§ anksto apraSyty elgesio varianty metodas,
veiklos sferos apzvalgos metodas ir kt.

Orientuoti j ateitj metodai koncentruojasi ] ateities veiksmus. Taip jvertinamas darbuotojo
potencialas bei numatomi tikslai ateiCiai. Prie §iy metody priskiriami saves vertinimo, vertinimo pagal
tikslus, psichologinio vertinimo metodai.

Pagal vertinimo pobiidj skiriamas individualus personalo darbo vertinimas ir darbuotojy

vertinimas lyginant vieng 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 §j metoda, vertintojas savo nuomone apie vertinamajj pagal
pateikta vertinimo kriterijy sistemg iSreiskia skaiciais arba Zodziais (puikiai, patenkinamai, neblogai ir
pan.), kontroliniai lapai - Siuo atveju vertintojas savo nuomon¢ iSreiSkia loginiais teiginiais,

kiekvienam vertinimo sistemos kriterijui atrenka tg teiginj, kuris labiausiai tinka vertinamajam
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darbuotojui, apraSomasis vertinimas, i§ anksto apraSyty elgesio varianty jvertinimas, priverstinis
pasirinkimas, vertinimas pagal tikslus. Lyginant darbuotojus tarpusavyje nustatoma jy veiklos kokybé
kity darbuotojy atzvilgiu. Siuo atveju naudojami rangavimo, priverstinio paskirstymo, prioritety
suteikimo metodai (Sakalas, 2000, p. 122, Eropmms, 2001, p. 126).

Pagal vertinimo metody pobiudi vieng 1§ daugelio personalo vertinimo metody klasifikacijy

pateikia Sakalas (3 pav.). Cia i§skiriamos pagrindinés trys metody grupés: laisvi (nestruktirizuoti),
struktiirizuoti bei kiti metodai. DaZniausiai literatiiroje Sios metody grupés jvardinamos atitinkamai

kokybiniai (aprasomieji), kiekybiniai ir kompleksiniai (tarpiniai) metodai (Sakalas, 2003, p. 123).

PERSONALO VERTINIMO METODAI

Suminiai ir analitiniai

metodai
Laisvi (nestrukturizuoti) Struktirizuoti metodai Kiti metodai

metodai
Charakteristiky metodai Vienpakopiai vertinimo Vertinimo (assessment)
— laisvi su laisvai metodai centrai
pasirenkamais kriterijais Rangavimo metodai Kokybés biireliai
— laisvi su reglamentuotu Situacijos metodai
kriterijy parinkimu

Saltinis: Sakalas, 2003, p. 123

3 pav. Personalo vertinimo metody klasifikavimas

1.5.3. Aprasomieji (kokybiniai) vertinimo metodai

Aprasomieji (kokybiniai) metodai remiasi laisvos charakteristikos formomis, o ne aiSkiais

kiekybiniais vertinimo rodikliais. Kokybiniai metodai:

Biografinis — darbuotojy vertinimas pagal biografinius duomenis. Vertinime remiamasi
biografija, anketa (vadovo laisva forma arba pagal nustatytus klausimus paraSyta charakteristika).
Pastebima, jog yra taikomi du charakteristiky metodo variantai: kai laisvai pasirenkamos vertinimo
charakteristikos (laisvasis) ir kai pagal grieztai nustatytg kriterijy kompleksg (reglamentuotas)
(Sakalas, 2003, p. 123).

Vertinant pagal laisvai pasirenkamas charakteristikas, stebétojas laisvai pasirenka vertinimo
kriterijus, vertinimo sistema ir apraSymo biuda. Sio metodo taikymo pavyzdys — vadovo ragomos
nestandartizuotos charakteristikos, jose, atsizvelgiant j tikslg, 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
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atrodo svarbios ar nesvarbios. Vertinant pagal grieztai nustatyta kriterijy kompleksg minéty trikumy
iSvengiama. Taip yra, nes nustatomi kriterijai, kuriuos butina jvertinti. Sudaroma kriterijy vertinimo
skalé. Siuo biidu uztikrinamas palyginamumas, darbuotojui galima i$vesti suminj jvertinimo bala,
nesvarbu, koks vertinimui naudoty kriterijy skaicius (Leonien¢, 2001, p. 85).

Tikslinio valdymo metodas (vertinamasis pokalbis) — tiesioginis vadovas kartu su kiekvienu
darbuotoju suformuluoja konkrecius §io darbuotojo siekiamus tikslus, kuriuos biity jmanoma ne tik
aprasyti, bet ir susitikus su darbuotoju periodiskai aptarti ju jgyvendinimo eiga. Sis vertinimo metodas
yra universalus. Taikant §] metodg nereikia dideliy finansiniy investicijy (Dessler, 2001, p. 192).

Tikslinio valdymo vertinimo metodas, mokslininky tyréjy supratimu, galimas tuomet, kai:
formuluojami organizacijos tikslai: metiniai, perspektyviniai; suformuluojami padaliniy tikslai;
padaliniy vadovai tariasi su visais darbuotojais ir kiekvienas 1§ jy turi formaliai apibiidinti asmeninius
tikslus, kitaip tariant, turi numatyti, kaip jis gali prisidéti jgyvendinant padaliniui iSkeltus tikslus;
numatyti labai konkrecius trumpalaikius ir j perspektyva nukreiptus darbo (veiklos) rezultatus; jvertinti
su kiekvienu darbuotoju darbo atlikimo rezultatus ir palyginti juos su planuotu; uZtikrinti griztamajj
rySi. Vadovai privalo su pavaldiniais aptarti, kaip sekasi arba kodél nesiseka siekti planuoty tiksly
(rezultaty).

Teigiama, kad §is metodas turi privalumy: yra objektyvesnis, nes remiasi kiekybiniais rodikliais,
kriterijais; sukelia mazai konflikty, nes vertinimo procese ir vertintojas, ir vertinamasis pagal
objektyviy rodikliy apzvalga mato, kas buvo arba nebuvo pasiekta (Jancauskas, 2011, p. 23-24).

Pagal Hale, Whitlam (2009), vertinamojo pokalbio metodas negali biiti siejamas u atlyginimo
kitimu, nes tuomet yra nejmanomas atviras pokalbis su darbuotoju apie jo darbo privalumus, trikumus,
stiprigsias bei silpngsias savybes. Taikant §] metodg pernelyg pabréziamas darbas su dokumentais ir
formy pildymu, nustatoma per daug tiksly, dominuoja hierarchinis poziiiris. Labai daZnai sistema
tampa svarbesné uz siekiamg rezultatg (Hale, Whitlam, 2009, p. 25, 147).

Sis metodas gali biiti lengvai pritaikomas viesajame sektoriuje, kadangi vertinimas &ia daZniau
siejamas su darbuotojy tobulinimosi numatymu. Sis metodas suteikia galimybe vadovui aptarti su
darbuotoju ne tik jo darbo rezultatus, bet ir galimas jo tobul¢jimo kryptis. Vertinamasis pokalbis gali
biti taikomas tiek kaip pagrindinis darbuotojy vertinimo metodas, tiek kaip viena i§ vertinimo proceso
daliy. Vertinamasis pokalbis turéty vykti periodiskai (pavyzdziui, kasmet). Jo metu atlickamas
einamasis vertinimas ir jis padeda darbuotojams suformuluoti naujus tikslus (Norbert, Adrian, 2004,
p-257-258).

Elgsenos vertinimas — metodas, kuriuo vertinama darbuotojy elgsena. Taikant §; metoda,
nustatoma, kaip darbuotojas turéty elgtis, kad jo darbas biity efektyvus. Vertinami ne tik fiziniai
veiksmali, bet ir tai, kaip darbuotojas planuoja savo darba, ar laiku atlieka uzduotis, kaip aptarnauja

klientus, elgiasi su bendradarbiais, vadovais ir t.t. (BarSauskien¢, 2007, p. 70, Dessler, 2001, p.191).
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Norint taikyti elgsenos vertinimo metoda, reikia apibrézti konkreCius elgesio pavyzdzius darbe,
kuriuos biity galima pastebéti ir jvertinti, o0 ne bendro pobtdzio apibiidinimus ar savybes (Robbins,
2003, p. 275).

Kokybiniai (apraSomojo pobuidzio) metodai gali biiti ypa¢ naudingi siekiant vadovavimo proceso

gerinimo ir personalo ugdymo sistemos tobulinimo tiksly.

1.5.4. Kiekybiniai vertinimo metodai

Kiekybiniai metodai padeda jvertinti konkrecias darbuotojy savybes arba atlieckamy darby
sudétinguma. Kiekybiniams metodams biitina sglyga — vertinimo rodikliai. Kiekybinius metodus
sudaro:

Rangavimo (palyginamasis) metodas. Vienas i§ populiariy vertinimo budy yra suranguoti
darbuotojus nuo geriausio iki blogiausio pagal kurj nors vieng kriterijy ar kelis kriterijus. Taikant
diferencijuojamg rangavimg, pakaitomis yra nustatomas pats geriausias ir pats blogiausias, toliau —
antras pagal gerumg ir pagal bloguma ir taip tesiama tol, kol j eile sustatomi visi darbuotojai. Toks
rangavimas jgalina nustatyti talentingus darbuotojus ir tuos, kuriems reikéty kelti kvalifikacijg. Taciau
sunku numatyti, kuriose biitent srityse darbuotojui reikia kelti kvalifikacijg (BarSauskiene, 2007, p.71,
Kubanos, 2003, p. 144). Palyginamieji metodai naudingi, jei Zzmogiskyjy iStekliy vertinimo metu gauta
informacija naudojama administraciniams tikslams: talentingiems ir gerai dirbantiems darbuotojams
skiriamos premijos, pras¢iau dirbantys apmokomi, perkeliami j kitas pareigas arba iSskirtiniais atvejais
atleidziami 1§ pareigy. TaCiau palyginamuoju metodu gauty rezultaty nejmanoma susieti su
organizacijos tikslais ir jgyvendinimu (BarSauskien¢, 2007, p. 73, JanCauskas, 2011, p. 22). Be to,
reitingavimo metodas netinka tuomet, jei norima sureitinguoti didele grupe zmoniy, $io metodo
trikumu laikomas vertintojo subjektyvumas ir neaiSkiis vertinimo kriterijai, kuriais remdamasis
vadovas ranguoja darbuotojus, néra aiSku kuo geriausias darbuotojas skiriasi nuo paskutingje vietoje
likusio darbuotojo (Mathis, Jackson, 2001, p. 354).

Nustatyty baly metodas — nustatomas baly skaiCius uz tam tikrg kriterijy. Pasirinkus §; metoda,
vertinamos organizacijai naudingos darbuotojy Zinios, geb¢jimai ir jgudziai. Dazniausiai skaléje
jvardijamos konkrecios savybés (pvz., Zinios, komunikaciniai jgudziai, iniciatyva, kiirybiSkumas,
vadovavimo jgidziai ir pan.) ir penkiabaléje sistemoje vertinama, kiek darbuotojas tokiy savybiy turi.
I$sivysciusiose pasaulio Salyse paprastai vertinami Sie veiksniai: kvalifikacija, pastangos, atsakomybé,
darbo salygos. Metodas subjektyvus, nelabai susijes su konkreCiais darbo rezultatais, taciau jgalina
jvertinti zmogiSkyjy iStekliy potencialg (Stankeviciené, Lobanova, 2006, p. 92).

Taikant kritiniy jvykiy metodq reikia registruoti nejprastai gerus ar nepageidaujamus darbuotojo
su darbu aplinka susijusiy poelgiy pavyzdzius ir aptarti juos kartu su darbuotoju 1§ anksto numatytais

laikotarpiais. Sis vertinimo metodas daznai taikomas papildyti rangavimo metodui. Jis veréia vadova
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galvoti apie savo pavaldiniy vertinimg iStisus metus, nes kritinius jvykius reikia sukaupti, todél
rangavimas atspindi ne tik pastarojo laikotarpio darbuotojo veiklos rezultatus. RaSant nuolat papildoma
kritinty jvykiy sarasa, kaupiami konkretiis pavyzdziai, kg biitent darbuotojai gali padaryti, kad
pasalinty savo darbo trukumus, darbuotojui parodoma, kokie jo poelgiai yra nepageidautini, o kuriuos
reikéty tobulinti. Svarbiausiai yra paminéti tik konkrecius poelgius, o ne miglotai apibidinti
asmenybés savybes (Dessler, 2001, p. 191, Robbins, 2003, p. 275).

Sio metodo trikumas yra tai, kad ne kiekvienas vadovas pastebi ir vienodai supranta, kuriuos
darbuotojo darbus, savybes reikia pasizymeéti. Kritiniams jvykiams zyméti, raSyti gali tekti iSnaudoti
nemazai darbo laiko (Mathis, Jackson, 2001, p. 355).

Grafinés vertinimy skalés metodas. Grafinéje vertinimy skaléje iSvardijami kriterijai ir jy
vertinimai. Vadovas vertina savo pavaldinius, apvesdamas ar paZzymédamas ta vertinima, kuris pagal
pasirinktaj; kriterijy geriausiai apibiidina pavaldinj. Véliau susumuojami rezultatai pagal visus
kriterijus (Dessler, 2001, p. 188). Kriterijai yra vardinami pagal darbuotojo pareigybei keliamus
reikalavimus, vertinant Zitirima ar apskritai darbuotojas turi tuos geb¢jimus ir kokio lygio. Taip pat
Salia galima raSyti papildomus komentarus, kodél biitent taip vertinama. Sis vertinimo metodas gali
biiti naudojamas siekiant nuspresti, kuriuos darbuotojus reikia paskatinti pinigine forma, taip pat
naudojamas sudarant darbuotojams kvalifikacijos kélimo planus (Mathis, Jackson, 2001, p. 352).
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 palyginamajg analiz¢ (Robbins, 2003, p. 276, Jancauskas, 2011, p. 21-22).

Kiekybiniai vertinimo metodai gali biiti naudingi siekiant personalo jtraukimo proceso
optimizavimo, darbo apmokéjimo pagal darbo rezultatus organizavimo, darbuotojy karjeros

planavimo.

1.5.5. Kompleksiniai vertinimo metodai

Kompleksiniai (tarpiniai) - metodai, kuomet pagal pirmines aprasomagsias charakteristikas
pateikiama ir kai kuriy skaitmeniniy vertinimy. Kompleksiniai vertinimo metodai gali biiti naudingi
siekiant visy personalo vertinimo tiksly. Kombinuoty biidy grupei priklauso (Stankeviciené, Lobanova,
2006, p. 92):

Suminiy rodikliy metodas — darbuotojy savybiy jtakos atlickamam darbui vertinimas ekspertiniu
biidu, normuojant vertinimo kriterijus tam tikroje skaléje;

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

Testavimo metodas — specialiais testais yra nustatomos zinios, geb€jimai ir asmeniné€s savybeés,

potencialios galimybés praktiSkai vykdyti tam tikras uzduotis.
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Siuo metu darbuotojai vis daZniau vertinami pasitelkiant iStisa metody kompleksa. Tada juos
galima jvertinti visapusiskai. Cia i§skiriamas jvertinimo centry metodas (Byham, 2009, p. 2).
Ivertinimo centras yra sisteminis, smulkiai suplanuotas, daugiadienis personalo atrankos ir ugdymo
metodas. Teoriniu poziliriu jvertinimo centrai padidina sprendimy patikimumg, 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, vertinimo metodai varijuojami, priklausomai nuo reikalingy kriterijy jvertinimo, vertinimui
biudingas kompleksiSkumas, vertinime dalyvauja daugiau nei vienas vertintojas, o tai padidina
objektyvumo lygj (Sakalas, Silingiené, 2000, p. 139, Hale, Whitlam, 2009, p. 88).

Ivertinimo centrai naudojami siekiant atrinkti personalg, norint planuoti darbuotojy karjera,
i8siaiSkinti darbuotojy privalumams ir trikumams, tobulintinas darbo sritis. Nustacius, kokie yra
darbuotojy trikumai, galima sudaryti individualias mokymo programas, organizuoti jy mokymus
(Baltréniené, Volbiekiene, 1998, p. 117, Skiauterien¢, 2001, p. 34). Ivertinimo centry organizavimo ir
taikymo procediira (Sakalas, 2003, p. 129, Sakalas, SalGius, 1997, p. 64) parodyta 4 paveiksle.
Vertinama ne tik formali, bet ir neformali elgsena; kaip elgiamasi laisvalaikiu, valgant, nes

vertinamieji ir stebétojai kelias dienas gyvena kartu.

Pasiruofimas Vykdymas Apibendrinimas ir ugdymo
priemoniy numatymas
1. Tikslo — 11 tini
suformulavimas 6. Stebétojy - Ivertinimy
treniravimas aptarimas
\ 4
2. Stebétoj A 4 Y
- Sebetory . 12. I§vady,
parinkimas 7. Dalyviy .
o rekomenduojamy
supazindinimas su . ;
oo priemoniy
programos tikslais ..
v paruo$imas
3. Reik;llgvimq v v
profiliy . .
suderinimas su ) 8 Formuharq. 13. Ap.tarlmas,
s uzpildymas, pratimy galutiné atranka
stebétojais o ..
atlikimas (dalyviai)
v v
4. Pratimy ir 9. Rezultaty A 4
reikalavimy stebéjimas 14. Dalyviy
suderinimas (stebétojai) informacija apie
* 3 rezultatus
5. Dalyviy 10. Stebétojy v
informavimas. jvertinimas 15. Sucebéii
Organizacinis - Sugebejmy
S ugdymo priemoniy
pasiruos$imas -
\ 4 suderinimas
4

Saltinis: Sakalas, 2003, p. 129
4 pav. Ivertinimo centry organizavimo ir taikymo procediira
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Pasiruosimo fazeéje labai svarbu darbo viety apraSymai, reikalavimy profiliai, kurie pateikiami
jmonés vadovybés ir suderinami - aptariami su stebétojais. Pagal juos numatoma jvertinimo centre
naudotiny pratimy nomenklatiira. Parinkti pratimai atlickami ribota laika, jy rezultatus stebétojai
vertina pagal tarpusavyje suderintg metodika. Galutiniame etape, parengus kiekvieno darbuotojo
vertinimo lapg ir palyginus reikalavimy ir kandidaty savybiy profilius, nustatomas tinkamiausias
kandidatas. Svarbu, kad tuo darbas nesibaigia. Su kiekvienu kandidatu kalbamasi individualiai,
nurodomos klaidos, teigiamos ir neigiamos savybés ir suderinamas priemoniy planas, kuris padéty
iSvengti trikumy. DidZiausias jvertinimo centro privalumas, kad galima varijuoti vertinimo metodus,
priklausomai nuo vertinamy kriterijy, vertinimui biidingas kompleksiSkumas. Vertinant naudojama ne
vienas o keletas jvairiy vertinimo metody (Byham, 2009, p. 3-4). Tokiu biidu apie vertinamuosius
darbuotojus gaunama Zymiai daugiau informacijos negu kitais metodais, bet vertinimo centrai yra labai
brangiis todél, kad jie turi biiti kruopsSciai suprojektuoti, kad tikty organizacijos ypatingiems
reikalavimams ir todél, kad jie uzima didele vadybos laiko dalj (Skiauterieng, 2001, p. 35).

Nuolat veikiancio jvertinimo centro Lietuvoje kol kas néra. Tac¢iau vidinés ir iSorinés atrankos ]
vadovy postus, vadovy rezervo formavimas, darbuotojy dalykiniy bei psichologiniy galimybiy
jvertinimo, taikant jvertinimo centro principus, uzsakymus jau atliecka ir miisy specialistai. Tokius
projektus vykdo personalo konsultavimo srityje dirbancios jmonés. Jy konsultantai turi profesionaliy
pokalbio jgiidziy ir pasitelkia papildomy jvertinimo priemoniy: asmenybés ir sugebéjimy testus, taip
pat praktines uzduotis jgtidziams (pvz., deryby, pristatymo, problemy sprendimo) jvertinti (Sakalas,
2003, p. 119). Kandidaty dalyvavimas vertinamas naudojant specialias standartizuotas formas arba jj
nufilmuoja ir nagrinéja keli konsultantai. Pokalbiy, testy ir praktiniy uzduociy rezultatai apibendrinami
iSvadose, kuriy pagrindiné paskirtis — pateikti rekomendacijas ateiciai.

Stipréjant Lietuvos organizacijoms, tokio vertinimo paklausa tikriausiai augs. Juk jvertinimo
centruose siekiama ne tik atrinkti geriausius kandidatus, bet ir iSaiSkinti Zmogaus potencialius
sugeb¢jimus, kurie praversty organizacijos veikloje. Remiantis gautais rezultatais, galima specialiai
rengti darbuotojus tolesniam darbui, atsizvelgiant ] perspektyvinius organizacijos poreikius (JaksStaité-
Talijtiniene, 1999, p. 31).

360° griZtamojo rySio metodas. Taikant 360° griztamaj] ryS] informacija apie darbuotoja
surenkama 1§ jo vadovy, pavaldiniy, kolegy, vidaus ar iSorés klienty. 360° griztamojo rySio tyrimas
kaip darbuotojy kompetencijy vertinimo metodas yra pakankamai naujas personalo valdymo srityje,
taciau jo panaudojimas organizacijose spar¢iai auga. Paprastai jis taikomas darbuotojy kvalifikacijos
tobulinimui, o ne priimti sprendimams dé¢l atlyginimo didinimo (Dessler, 2001, p. 188, Alonderiene,
Bakanauskiené, 2004, p. 22, Zuperkien¢, Zuperka, 2010, p. 4). Sis metodas leidzia darbuotojui
pamatyti, kaip jo paties saves vertinimas skiriasi nuo kity organizacijos Zmoniy nuomone¢s apie ji. Yra

jprasta, kad daugumoje organizacijy darbuotojus mety gale ar pradzioje vertina tiesioginiai vadovai.



29

360° tyrimas leidzia gauti gana objektyvig informacija apie save, nes darbuotojo elgesj, kompetencija
vertina jvairiis, su darbuotoju kartu dirbantys Zmonés. Darbuotojas vertina save, atsakydamas i tuos
pacius klausimus apie savo kompetencijas kaip ir jo vadovas, kolegos, pavaldiniai apie jj
(Barsauskien¢, 2003, p. 214). Kiekvienas teiginys jvertinamas skaléje, pvz.: nuo 1 iki 7. Daznai tyrime
praSoma paraSyti komentarus, kad biity galima geriau suprasti kiekybinj jvertinimg. Tyrimas
anonimiSkas. Gaves savo rezultatus darbuotojas negali suZinoti, kas tiksliai i§ kolegy ar pavaldiniy
jvertino jj vienaip ar kitaip. DaZniausiai savo tyrimo rezultatus mato tik pats asmuo, kartais dar ir jo
tiesioginis vadovas (Urbonaite, 2009, p. 31).

Kiekvienas 1§ nagrinétyjy vertinimo metody turi savy privalumy ir trikumy. Stengiantis parinkti
efektyviausig vertinimo metoda ar jy rinkinj, deréty atsizvelgti j 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 $iy Zmoniy supratimo ir idealiai suprojektuota
veiklos vertinimo sistema gali biiti pasmerkta zlugti. Metody patikimumas yra nevienodas, todél
geriausia derinti tarpusavyje kelis metodus. Konkretaus metodo pasirinkimas priklauso nuo konkrecios
vertinimo situacijos ir nuo to, kaip numatoma panaudoti vertinimo iSvadas. Efektyviausia yra pasirinkti
tok] metoda, kuris leisty jvertinti darbuotojo kompetencija, asmenines savybes, tobul¢jimo galimybes
bei pasiektus rezultatus (Stankevicien¢, Lobanova, 2006, p. 92-93).

Apibendrinant iSanalizuotg teorija Zmogiskyjy iStekliy vertinimo aspektu, galima teigti, kad
zmogiSkyjy 1Stekliy vertinimas organizacijoje gali biiti vykdomas siekiant jvairiy tiksly: siekiant
suformuoti personalo rezerva, norint pasitikrinti, kokius organizacija turi darbuotojus, kokiy triiksta,
siekiant iSsiaiSkinti darbuotojy stiprigsias ir silpngsias savybes bei sudarant jy kvalifikacijos kélimo ar
mokymosi planus.

Atsizvelgiant | iSkelta zmogiskyjy iStekliy vertinimo tikslg formuojama vertinimo sistema,
kurioje turi atsispindéti: kas bus vertinama (vertinimo turinys); kas atliks vertinimg (vertintojai);
kokiais metodais vertinama; kaip daznai bus atlieckamas vertinimas. Atlikus vertinima, remiantis
gautais rezultatais, turi biiti priimamas atitinkamas sprendimas — paaukStinimas ar perkélimas |
zemesnes pareigas, planuojamas darbuotojo mokymas, kvalifikacijos kélimas (Pivoras, Dapkute, 2004,
p. 6).

Remiantis sukaupta ir iSanalizuota literatiira, praktin¢je darbo dalyje siekiama iSanalizuoti
VI Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemg ir jos tobulinimo galimybes.

Atsizvelgiant | teorijoje i18skirtus personalo vertinimo organizavimo etapus, vertinimo proceso

struktiirg yra sukurta anketa, kuri placiau apibiidinama tyrimo metodikos skyriuje.
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2. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

2.1. Tyrimo instrumenty pagrindimas

Tyrimo tikslas. ISanalizuoti V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos
specifikg ir pateikti tobulinimo rekomendacijas specialistams, organizuojantiems personalo veiklos
vertinimo procediirg jmonéje.

Tyrimo objektas. V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema.

Tyrimo uzZdaviniai:

1. Teoriniu aspektu apibrézti personalo vertinimo sampratg ir personalo vertinimo organizavimo
procesa;

2. ISanalizuoti pagrindinius personalo vertinimo metodus ir jy naudojimo organizacijoje
galimybes;

3. Atliekant dokumenty analizg, iSnagrinéti jmonés esamg operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistema;

4. Parinkti efektyvy metoda bei tinkamus kriterijus Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio
personalo veiklos vertinimo sistemos sudarymui;

5. Pateikti tobulinimo rekomendacijas jmonés operatyvinio personalo veiklos vertinimo
efektyvumui.

Tyrimo hipotezé. Taikoma V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema
neuztikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir nepateisina operatyvinio personalo likesciy.

Tyrimo laikas. Tyrimas buvo atliekamas 2011 m. lapkri¢io — 2012 m. sausio ménesiais.

Tyrimo vieta. Valstybés moné Ignalinos atominé elektrin¢, DrukSiniy k.,
Visagino sav., LT-31500

Duomeny rinkimo metodas. Siekiant iSanalizuoti esamas salygas VI Ignalinos AE personalui
vertinti, buvo atlickama jmonés veikian¢iy vidiniy dokumenty analizé. Dokumenty analizés metodas -
pirminiy duomeny rinkimas, kai dokumentai naudojami kaip pagrindiniai informacijos Saltiniai
(Tidikis, 2003, p. 488).

Dokumentai gali biiti oficialiis ir asmeniniai. Patikimesni yra oficialis dokumentai, jie yra
sukuriami jvairiose administravimo institucijose administraciniams tikslams. Naudojant dokumenty
analizés metoda bitina suformuluoti atrankos mastg ir atrinkti informacijos Saltinius (Bitinas ir kt., 2008,
p. 48).

Siame darbe analizuojami vidiniai organizacijos dokumentai: V] Ignalinos AE kolektyviné
sutartis, VI Ignalinos AE darbuotojy kvalifikacijos kélimo nuostatai, V] Ignalinos AE vidaus darbo

tvarkos taisyklés, V] Ignalinos AE personalo pareigybinés instrukcijos, metin€s jmonés veiklos rodykliy
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ataskaitos.

Siame tyrime naudojamas apklausos metodas, siekiant isiaiskinti personalo nuomone apie
vertinimo procesa, tiksla, svarbg bei galimybes VI Ignalinos AE.

Apklausa - tai tokia duomeny rinkimo technika, kai respondentai i§ esmés tuo paciu (arba artimu
jam) metu atsakinéja j pateiktus klausimus. Siame tyrime anketa buvo dalinama tiesiogiai darbuotojams.
Anketinis metodas leidzia gauti konkretesnius duomenis. Vienu metu galima apklausti didelj kiekj Zzmoniy.
Taikant anketavimg, kaip informacijos rinkimo biida, respondentai patys rastu atsako j tyréjo pateiktus
anketos klausimus (Kardelis, 2002, p. 180).

Anketos gali biiti jvairios: oficiali anketa - atsakes ] klausimus asmuo pasiraSo savo vardg ir
pavarde ir pateikia kity duomeny; anonimin¢ anketa - atsakes asmuo lieka nezinomas.

Siame tyrime buvo pildomos anoniminés anketos. Anonimiskumas leidzia respondentams
patikimai pareikSti jy tikrag nuomone, nebijoti apdoroty rezultaty vieSumo bei iSsakytos nuomonés
pasekmiy. Pagal atsakymy forma anketos gali buti uzdaros, atviros, pusiau atviros. Uzdaroje yra
paraSyti klausimai ir atsakymai. Atsakanciajam reikia tik pasirinkti tinkamus jam varianty atsakymus.
Atviroje anketoje atsakymy néra arba jie tik orientaciniai, atsakantysis paprastai raso savo atsakyma
(Tidikis, 2003, p. 474-476).

Sio tyrimo anketoje respondentams buvo pateikiami tokio tipo klausimai:

- uzdaro tipo, kai respondentams pateikiami konkretiis atsakymy variantai;

- kombinuoto tipo, kai uzdaros formos klausime respondentas gali jraSyti savo nuomong.;

- atviro tipo, kai respondento praSoma pateikti tokj atsakymo variantg, kurio néra i§ anksto suformuotose
atsakymo pasirinkimo alternatyvose.

Didzigja dalj anketos sudaro uZdari klausimai. Jie buvo pasirinkti todél, kad:

1. Respondentai sutaupo laiko, kadangi jie jau i§ anksto paruoStas atsakymy alternatyvas ir gali i§ karto
pasirinkti;

2. Toks klausimy tipas leidzia i§vengti subjektyvumo, kuris pasireiskia klasifikuojant bei apibréZiant atviro
tipo klausimus;

3. Atsakymy j uzdaro pobiidzio klausimy duomenis Zymiai lengviau lyginti bei apdoroti, nei atviro tipo
klausimy (Bakanauskiené ir kt., 2008, p. 35).

Siekiant kokybiSky rezultaty ir objektyviy duomeny, buvo pasirinkti du pagrindiniai tyrimo metodai:
apklausa ir dokumenty analiz¢, tai leido gauti patikimesnius duomenis ir juos palyginti.

Tyrimas buvo atlickamas dviem etapais. Pirmame etape buvo atliktas empirinis tyrimas su

anketine apklausa. Duomenys buvo renkami iSdalinus anketas respondentams popieriniu biidu. Anketa
sudare 4 blokai 1§ 77 klausimy. Respondentais buvo V] Ignalinos AE operatyvinis personalas.
Antrame etape eksperty vertinimo komisijos nariams buvo pasiiilyta apklausa su baly rangavimo skalé

operatyvinio personalo uZimamy pareigy tinkamumui jvertinti.
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Respondentais buvo V] Ignalinos AE Operatyvaus valdymo ir inzZinerinés pagalbos skyriaus
virSininkas, Branduolinio kuro tvarkymo cecho vadovas, Radiacinés saugos skyriaus baro vyresnysis
meistras.

Duomeny apdorojimo metodai. Mokslinés literatiiros analizé, apibendrinimai; V] Ignalinos AE
pareigybiniy instrukcijy, nuostaty, vidiniy veikian¢iy dokumenty, statistiniy duomeny, lyginimas,

loginiai apibendrinimai.

2.2. Tyrimo instrumento aprasymas

Pirmo etapo Sio tyrimo apklausa susideda i§ keturiy bloky klausimy. Pirmas klausimy blokas
susideda 1§ demografinés ir diagnostinés daliy. Anketos demografiné dalis sudaryta 1§ klausimy,
skirty informacijai apie respondenty lytj, amzZiy, iSsilavinimg, darbo staza iSaiSkinti. Diagnostinio
klausimyno dalyje darbuotojams pateikta tam tikrg nestandartiné darbo proceso situacija, kurios metu
personalui sitiloma jvertinti savo veiksmus, iSrinkti jiems tinkamus atsakymus 1§ pasiiilyty varianty.
Pateikta nestandartiné situacija leidZia efektyviai iSanalizuoti jmonés personalo veiklos vertinimo
sistemos ypatumus, vertinant branduolinés saugos srities specialistus.

Antrame bloke klausimy darbuotojams buvo pasiilyta MET apklausa (angl. mental effort
tolerance questionnaire - , proto pastangy tolerancija”), kuri susideda 1§ 40 teiginiy ir leidzia
18aiSkinti Zmogaus sugeb¢jimus protiniam jtemptam darbui stresinése ir ekstremaliuose sglygose. Taip
pat §1 apklausa jvertina Zmogaus sugeb¢jimus savarankiSkam darbui, nestandartiniy uzdaviniy
sprendimams (IIporpamma ncuxogusmnonoruyeckoro o0cienoBanus oneparuBHoro nepconana MADC,
2004, p. 11). Teiginiy vertinimui buvo pateikti atsakymy variantai: ,,taip* arba ,,ne*.

Siekiant iSaiskinti respondenty nuomong apie esamg personalo veiklos vertinimo situacijg
jmonéje, personalo veiklos vertinimo svarbg, geriausius vertinimo metodus respondentams buvo
pasitlyta atsakyti ] treCiame bloke esanCius klausimus. Anketos gale pateikiami du atviro tipo
klausimai, kuriais respondentai gali iSsakyti savo nuomong apie jo ateities perspektyvas, pateikti
pasiiilymus dél personalo veiklos vertinimo organizavimo, tobulinimo bei jgyvendinimo jmong¢je.

Ne maziau svarby démesj reikia skirti darbuotojo potencialo vertinimui. Potencialas yra
reikSmingas ir silpniausias vertinimo aspektas. Darbuotojo potencialo vertinimas yra svarbus, nes jis
leidZia nustatyti Zmogaus charakteristiky atitikt] normatyviniam darbo vietos modeliui, nustatyti jo
profesionaly tinkamumg bei busimg tarnybine karjerg (doGmaes, 2002, p. 101-102). Ketvirtas
klausimy blokas skirtas iSaiskinti Ignalinos AE darbuotojy potencialg. Darbuotojams buvo pasiilyta
jvertinti teiginius tinkamu jiems variantu. Teiginiy vertinimui buvo pateikti atsakymy variantai:

»lLikrai taip®, ,,Tikrai ne®, ,,Nezinau®.
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Kaip jau buvo minéta, antrame tyrimo etape eksperty vertinimo komisijos nariams buvo
pasiiilyta apklausa, kurios tikslas - specialybés tinkamumo lygio jvertinimas ir specialisty
psichologiniy bruozy i§vystymo lygio nustatymas.

Apklausos struktiirg sudaré du pagrindiniai klausimy blokai: profesiniy savybiy ir jgidziy
vertinimas ir asmeniniy savybiy vertinimas. Po duomeny apdorojimo, kiekvienam operatyvinio
personalo darbuotojui buvo nustatytas specialybés atitinkamumo lygis pagal penkiy baly skale.

Remdamasi tais paciais kriterijais, operatyviniam personalui buvo pasiiilyta jvertinti save - ar
jie atitinka einamas pareigas. Po duomeny apdorojimo, buvo atliktas palyginimas tarp eksperty

vertinimo komisijos rezultaty ir paciy vertinamyjy.

2.3. Tyrimo imties charakteristika

Vienas svarbiausiy imties sudarymo reikalavimy yra reprezentatyvumas, nes biitent $i
charakteristika lemia, ar iStyrus imtj galima padaryti patikimas iSvadas apie visg populiacijg. Taciau
didelés imtys naudojamos retai, kadangi panasaus patikimumo informacijg galima gauti ir 1§ vidutinio
didumo imciy, nes reprezentatyvumas priklauso ne tik nuo imties didumo, bet ir nuo jos sudarymo
metodo (Cekanaviéius, Murauskas, 2002, p. 272, Chmieliauskas, Turauskas, 2003, p. 411-412).

Sio tyrimo tikslas yra iSanalizuoti V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo
sistemos specifika, tod¢l tyrimo imtj sudaro VI Ignalinos AE operatyvinis personalas.

Pagal etaty skaiciy VI Ignalinos AE dirba 153 operatyvinio personalo darbuotojy. Apklausos
anketos buvo iSdalintos visam operatyviniam personalui. 26 anketos dé¢l darbuotojy laiko stokos,
komandiruocty, ligos, kasmetiniy atostogy liko neuzpildyty, todél apklausoje dalyvavo 127

darbuotojai.

2.4. Tyrimo etika

Atliekant tyrimg buvo laikomasi etiniy reikalavimy. Tyrimui atlikti buvo gauti respondenty
sutikimai. Duomenys buvo renkami personalo darbo metu, kadangi tai buvo patogu respondentams
vietos ir laiko atzvilgiu. Anketa buvo platinama tik popieriniu budu, kadangi ne visi respondentai
darbo metu turéty galimybe dalyvauti apklausoje, pildant anketg elektroniniu biidu. Asmenims, kurie
dalyvavo tyrime, apklausos anketoje buvo nurodytas tyrimo tikslas, suteikta informacija apie rezultaty
panaudojima, konfidencialumg bei saugumg. Atliekant dokumenty analiz¢ buvo itin svarbu laikytis
konfidencialumo principo, kadangi buvo analizuojama darbuotojo veikla, jo pasiekti rezultatai ir
atitinkamumo pareigoms uzimti lygis. AiSkinantis Siuos aspektus, personalui pateikta anketa buvo

anonimiska.
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3. VIIGNALINOS ATOMINES ELEKTRINES OPERATYVINIO
PERSONALO VEIKLOS VERTINIMO SISTEMOS ANALIZE

3.1. V] Ignalinos atominés elektrinés charakteristika ir veikla

3.1.1. Imonés apZvalga, statistiniai duomenys

Lietuvai vykdant stojimo j Europos Sajunga sutartyje numatytus jsipareigojimus, 2009 m.
gruodzio 31 d. Valstybés jmoné Ignalinos atominé elektriné (toliau — V] Ignalinos AE arba jmon¢)
visiSkai nutrauké elektros energijos gamybg. IS elektros energijos gamintojo ji tapo savo veiklg
nutraukian¢ia, taciau branduolinés energetikos objekta eksploatuojancios organizacijos statusg
i8laikiusia jmone.

Abu elektringje veike energetiniai blokai su RBMK-1500 tipo (elektriné galia — 1500 MW)
reaktoriais yra sustabdyti (2004 m. gruodzio 31 d. buvo sustabdytas pirmasis blokas, 2009 m. gruodzio
31 d. - antrasis ), o elektriné pradéta iSmontuoti. Stabdant pirmajj bloka VI Ignalinos AE dirbo 3517
darbuotojy, stabdant antrgji — 2354 (http://www.iae.lt/It/apie-mus/istorija/?page=2 [zituréta 2011-10-
25]).

Iki 2009 mety VI Ignalinos AE struktiiroje buvo 51 struktirinis padalinis. SustabdZius antraji

energijos bloka, jmonéje jvyko reorganizavimas ir nuo 2011 m. balandZio 1 d. organizacinéje
struktiroje liko 37 padaliniai (4 priedas).

Nuo 2010 m. sausio 1 d. pagrindine V] Ignalinos AE veikla tapo eksploatacijos nutraukimas.
Pagrindinis jmonés tikslas — saugiai, laiku ir efektyviai naudojant iSteklius jgyvendinti analogy
pasaulyje neturint] projekta — iSsaugant visuomenés paramg branduolinei energetikai, nutraukti
atomineés elektrinés su RBMK tipo reaktoriais veiklg. Statistiniai V] Ignalinos AE duomenys pateikti
3 lenteléje.

3 lentelé. Statistiniai V] Ignalinos AE duomenys

BENDRAS DARBUOTOJU SKAICIUS Imon¢je dirba 2037 Zzmonés, 1§ jy: vadovai —
176; specialistai — 858; darbininkai — 936;
tarnautojai — 67

VIDUTINIS AMZIUS METAIS 48

ISSILAVINIMAS Imonéje dirba 44,02% personalo su auksStuoju
i8silavinimu; 21,06% su aukStesniuoju; 34,92%
su viduriniu ir profesiniu.

TAUTYBE Imong¢je dirba 21 tautybiy darbuotojai (lietuviai,
rusai, ukrainieCiai, baltarusiai, latviai, estai,
armeénai, moldavai ir kt.), 1§ jy: rusai — 57,73%;
lietuviai — 13,41%; baltarusiai — 10,51%;
ukrainie¢iai — 6,75%; kiti- 11,6%

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 50 Saltiniu
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3.1.2. Imoneés veiklos kryptys, tikslai ir uZdaviniai

VI Ignalinos atominés elektrinés 2010-2029 m. veiklos strategijoje iSskiriamos 5 strateginés
veiklos kryptys: saugios Ignalinos AE eksploatacijos uztikrinimas, saugaus RBMK tipo reaktoriaus ir
kity technologiniy jrenginiy ir sistemy iSmontavimo uZtikrinimas, saugaus radioaktyviyjy atlieky
tvarkymo uztikrinimas, efektyvaus Ignalinos AE eksploatacijos nutraukimo veiklos jgyvendinimo
uztikrinimas, Ignalinos AE patirties ir iStekliy branduolinés energetikos rinkoje panaudojimas

(http://www.iae.lt/static/veikla/2011 03 31 strategija.pdf|zitiréta 2011-10-27]).

Pagrindiniai jmonés veiklos tikslai:
1. UzZtikrinti saugy Ignalinos AE eksploatavima;
2. Saugiai iSmontuoti Ignalinos AE reaktorius ir kitus technologinius jrenginius ir sistemas;
3. Uztikrinti saugy radioaktyviyjy atlieky tvarkyma;
4. Uztikrinti efektyvy Ignalinos AE eksploatavimo nutraukimo jgyvendinima.
Siems tikslams pasiekti skiriami $ie uzdaviniai:
1. Saugiai iSkrauti branduolinj kurg 1§ Ignalinos AE pirmojo ir antrojo bloky;
2. Saugiai iSmontuoti ir deaktyvuoti Ignalinos AE reaktorius ir kitus technologinius jrenginius bei
sistemas;
3. Saugiai perkelti radioaktyvigsias atliekas j saugyklas ir kapinynus;
4. Didinti jmonés darbuotojy administracinius ir projekty valdymo gebéjimus.
VI Ignalinos AE eksploatacijos nutraukimo veikla bendrai finansuojama Europos Sajungos

(http://www.iae.lt/static/cms_page media/52/Istatai.pdf [ZiGréta 2011-10-25]).

3.1.3. Jdomaiis faktai apie V] Ignalinos AE

- 1991 m. perémusi savo jurisdikcijon Ignalinos AE, Lietuvos Respublika tapo 31 pasaulio
valstybe, naudojancia branduoling energija elektros energijos gamybai.

- 1991 m. Ignalinos AE gamino 60 proc. visos Salies elektros energijos, o rekordiniais Lietuvos
branduolinei energetikai 1993 metais Ignalinos AE pagamino 12,26 mlrd. kilovatvalandziy arba 88,1
proc. valstybei reikalingos elektros energijos. Sis rodiklis uzfiksuotas Gineso rekordy knygoje, kaip
didziausias indélis ] bendrg elektros energijos gamybg pasaulio branduolinés energetikos istorijoje.

- Per 26 eksploatavimo metus Ignalinos AE pagaminta 307,9 milijardy kilovatvalandziy
elektros energijos, pirmame bloke - 136,9 mird., antrame - 170,2 mlrd., o viso parduota - 279,8
miljjardy kilovatvalandziy.

- Statant Ignalinos AE buvo nutiesta 142 km keliy, 50 km gelezinkelio bégiy, 390 km rysio,

334 km elektros energijos perdavimo bei 133 km kanalizacijos linijy, 164 km Silumos tinkly
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vamzdyny. Darbams sunaudota 3544000 m? gelzbetonio konstrukcijy ir 76480 t armatiiros

(http://www.iae.lt/lt/apie-mus/istorija/?page=2 [zitiréta 2011-10-25]).

3.2. VI Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos apraSymas ir profesinés
charakteristikos

Nuo to, kiek Zmogus turi profesiniy jgtidziy, priklauso jo darbo sékmé, patikimumas,
teisingumas. O tai, kaip Zmogus greitai ir sumaniai dirba, kokiomis priemonémis pasiekia tiksla, kiek
turi profesiniy jgiidZiy, kokiais darbo metodais naudojasi — tampriai susij¢ su darbuotojo asmeniniais
bruozais.

Tokiu budu, galima iSanalizuoti zmogaus asmenybe, nustatant jo veiklos charakteristikas, ir
atvirk$ciai, tiriant patikimy metody pagalba asmenybés bruozus, galima prognozuoti jo gamybinés
veiklos sekme ([{o6maes, 2002, p.107).

Zmogiskojo faktoriaus vaidmuo energetikoje labai didelis: projektavimo, eksploatacijos,
remonto, naudojimo stadijose — visur personalo dalyvavimas turi lemiamag poveikj galutiniam
rezultatui.

Ignalinos AE etaty struktiiroje pagal darbo sudétingumgq ir atsakomybés lygj skiriamos trys
Pprofesijy pareigy grupés: operatyvinis personalas, eksploatacinis personalas, remonto personalas.

Siame darbe nagrinéjama, kokiu biidu vertinama Ignalinos AE operatyvinio personalo veikla,
kadangi §i profesijy pareigy grupé turi labai didelg svarbg saugiai eksploatuojant branduolinio objekto
jranga, dalyvaujant eksploatacijos nutraukimo ir sudétingy situacijy iSsprendimo procesuose.

Siekiant i$siaiskinti Sios grupés reikSme¢ valdyme, priimant sprendimus sunkiose situacijose,
kokia tenka atsakomybé¢ eksploatuojant technikg tokiame svarbiame objekte, reikia atsizvelgti i}
pagrindines operatyvinio personalo veiklos charakteristikas (Cemenos, 1999, p. 187).

ISnagrinéjus operatyvinio personalo pareigybines instrukcijas, pamaininius uzduociy zurnalus,
darbo planus, veiklos struktiros analizé parode:

1) platy darbo jtampos rodikliy diapazong — nuo monotonisko iki aukstos jtampos, kritinio lygio;

2) didele tikimybe staigaus peréjimo nuo veiksmy monotonisko reZimo iki auk$to aktyvumo
veiklos, nuo steb¢jimo rezimo ir informacinés paieskos prie sprendimy priémimo rezimo, esant laiko
deficito ir avarijos grésmes saglygoms;

3) labai auksta darbuotojo atsakomybe uz veiksmus ir jy pasekmes;

4) grupin] veiklos pobiidj; vieno operatoriaus veiksmy rezultaty priklausomybe nuo visos
pamainos darbo darnumo;

5) aukSto profesionalaus paruoSimo veikti, valdant sudétingg techninj objekta ir Zmoniy grupe,
jtraukty 1 objekto valdymo kontirg, lygio bitinumg (V] Ignalinos AE operatyvinio personalo
pareigybin¢ instrukcija, 2009, p. 12).
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Pagal priimta inZineringje psichologijoje klasifikacijg Ignalinos AE operatyvinis personalas yra
priskiriamas operatoriy - technology grupei, kurie atlieka technologiniy procesy eigos steb¢jima,
kontrolg ir reguliavima, siekiant palaikyti Siuos procesus nustatytos programos ribose (PyxoBoactso no
opranuzanuu padoTsl ¢ onepatuBHbIM nepcoHasiom MADC, 2008, p. 6).

Yra skiriami tokie operatoriy darbo rezimai:

1) minimalusis; 2) optimalusis; 3) ekstremalusis; 4) mokymo

Ignalinos AE operatyvinis personalas dirba tokiais rezimais:

1) stacionarusis darbo reZimas nominaliais parametrais, kada technologiniame procese néra
jokiy nukrypimy; operatorius atlicka daugiausia kontroliavimo funkcijas — atitinka “minimalyj;”
rezima;

2) pereinamieji rezimai, kada operatorius atlieka sprendimo priémimo ir valdymo poveikiy
parengimo funkcijas, atitinka “optimalyj;” rezimg, o esant staigiems nukrypimams priskirti prie
“ekstremalaus”;

3) avariniai rezimai neabejotinai yra “ekstremaliis”.

Atsizvelgiant | veiklos rezimg operatyvinés funkcijos realizuojamos jvairiy psichologiniy
struktiiry pagalba. Mokymo rezimas iSkeltas uz Ignalinos AE riby ir realizuojamas jvairiy treniruokliy
pagalba. Veiklos ypatumai nustato reikalavimus operatyvinio personalo psichikai. Priimtag darbo
psichologijos schemg sudaro: 1. Intelektualines - valios - komunikacines - ir kvalifikacines ypatybes;
2. Moralinius ir motyvacinius asmenybés bruoZus, nustatancius sékmingg profesing veiklg
(ITporpamma ncuxodusnonornyeckoro oocneaoBanus onepatusHoro nepconana MASC, 2004, p. 21).

Intelektualiniai bruoZai. Operatyvinio personalo veiklos efektyvumas Ignalinos AE daugumoje
nustatomas pagal mgstymo ir vaizduotés charakteristikas. Ekstremaliame rézime vaizduotés rolé
i8kyla, aplinkos prognozavimas, veiksmy programos sudarymas jgauna ypatingg reikSme.
Nepertraukiami pasikeitimai darbin¢je situacijoje, ypatingai ekstremaliuose réZimuose pateikia
reikalavimg mastymo procesy greitg kitimg. Mastymo operatyvumas suteikia tokig ypatybe, kaip
lankstumas (zmogaus sugeb¢jimas savalaikiai pakeisti veiksmy pateikimo bidg, sutinkamai su
darbinés situacijos pasikeitimu). Si ypatybé svarbi sudarant dalykinius kontaktus, leidzia greitai
orientuotis tam tikrose profesinio veikimo situacijose. Biitina pabrézti taip pat ypatingg role tokios
ypatybés, kaip kritiSkas mastymas, esantis savikontrol¢je, tokiu biidu, patikimumo zmogaus-
operatoriaus pagrindu (V] Ignalinos AE gamybinés patirties jvertinimo valdymo procediira, 2010, p. 7).

Valios savybés. Valia apibudinama kaip reguliuojama zmogaus elgesio ir veiklos veikla, iSreiksta
sugeb¢jimu jveikti vidinius ir iSorinius sunkumus vykdant tikslinius veiksmus ir poelgius.

Operatyvinio personalo veikloje valios rolé¢ labai didel¢, nes daznai iSkyla jvairiy sunkumy:
nenumatyti pokyciai gamybinése situacijose, nuovargis, monotonija. Nejveikiant $iy vidiniy ir iSoriniy

sunkumy veikla negali buti sekminga. Pagrindiniai valios ypatumai biitini operatyviniam personalui:
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tikslo siekimas, darbStumas ir uzsispyrimas, dragsumas ir ryztas, iniciatyvumas ir savarankiskumas,
susilaikymas ir saves kontroliavimas (A6pamoBa, benexos, 1999, p. 30).

Komunikacinés savybés. | energo sistemos efektyvumga ir valdymo kokybe ypatingg jtaka daro
operatyvinio personalo tarpusavio santykiai, tarp kitko tarpusavio santykiy ypatybés nustatomos kaip
efektyvumas, taip ir valdymo personalo uzdaviniy kokybinis sprendimas.

Kvalifikacinés ypatybés. Profesinis augimas bet kokiam specialistui priklauso nuo gamybinio
stazo, bendro ir profesinio akira¢io, nuo ziniy gilumo ir mokéjimo panaudoti savo Zinias praktikoje.
Visa tai galima apjungti samprata “profesiné kompetencija”. Operatorius privalo turéti pareigybinio
profilio pasiruo$img, sugebéjimg orientuotis nestandartinése situacijose, racionalizacijos ir iSradimy
1gtidZius. Papildant auk$c¢iau iSvardintoms Zinioms, mokéjimams ir jgiidZiams reikia pabrézti personalo
psichologinio pasirengimo role: susipaZinti su streso psichologijos pagrindais ir savireguliacijos
valdymo jgiidziais; susipazinti su tarpasmeninio bendravimo psichologijos pagrindais su valdymo
psichologijos pagrindais ir sugeb¢jimas panaudoti nuovokas ir jgtidzius (AbpamoBa, benexos, 1999,
p.31, VI Ignalinos AE operatyvinio personalo pareigybiné instrukcija, 2009, p. 13-14).

Profesiné motyvacija. Motyvacija yra bet kokios veiklos sistemg sudarantis psichologijos
faktorius. Tik esant auksStos profesinés motyvacijos salygoms vystosi, veiklos procese, psichologinés
savybeés, reikalingos sékmingam jos vykdymui. Profesiné motyvacija yra pagrindas kaupiant patirtj,
pasirenkamojo suvokimo ir informacijos laikymo, turintys sarysj su veiksmu. AukSta motyvacija - tai
salyga formuotis psichologijos kompensacijos biidams (pakei¢iant vienus, nepakankamai iSreikStas
savybes kitomis) individualios veiklos stiliaus iSdirbimas. Teigiama motyvacija veiklai - energijos
Saltinis, pasiekiant negatyvias darbines busenas (nuovargis, monotonija, jtampa) (AOGpamoBa,
benexos, 1999, p. 28-29).

Ignalinos AE profesionalaus operatyvinio personalo motyvacija apima sekan¢ius komponentus:
pazintiné motyvacija (pasireiSkia darbo turinio interesu, ieSkant originaliy idéjy, stengiantis dirbti
kiirybiSkai); konflikty vengimo motyvacija (pasireiSkia nekonfliktinio elgesio stiliuje, stengiantis
iSvengti situacijos, pasireiSkianCios asmeniniu diskomfortu); pasiekimy motyvacija (pasireiSkia
aukstos kokybés veiklos siekimu, taip pat reikalingos profesinés kompetencijos lygiu, tam tikro
socialinio statuso s3ziningumu ir atsakingumu); prestio motyvai (pasireiSkia aplinkiniy pagarbos
nustatymu, jsisgmoninant socialing verte ir savo darbo prestiziskuma); skatinimo motyvacija
(pasireiSkia stengiantis atlikti gerai apmokama darbg, duodantj ir kitas materialines vertybes).

Socialiniai psichologiniai tyrimai jtikinamai parodé, kad pastovus veiklos efektyvumas
pasireiSkia optimaliomis struktiiromis, apimanciomis visus motyvacijy tipus, atitinkamomis
proporcijomis (V] Ignalinos AE operatyvinio personalo pareigybiné instrukcija, 2009, p. 15-19).

Profesiniu atzvilgiu svarbios savybés (toliau — PASS) — tai specialisto asmenybés psichologinés

ypatybeés, jtakojancios darbing veiklg ir turin€ios didZiausig reikSme jos efektyviam atlikimui.
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PASS apima Sias asmenines charakteristikas:
1) teigiama motyvacija ir aktyvus siekimas jvykdyti profesinius pareigybinius jsipareigojimus bei
uztikrinti Ignalinos AE sauga;
2) drausmingumas, atsakomyb¢ ir pareigingumas;
3) auksta savikontrolé, emocinis tvirtumas ir stabilumas stresinése situacijose;
4) pasirengimas bendradarbiauti ir bendrai dirbti kolektyve;
5) pakankamas nuovokumas, pazintinis aktyvumas.
PASS atitinkancios profesinés pareigybinés veiklos reikalavimus, iSaiSké€ja ir yra vertinamos
psichodiagnostiniy metodiky paketo pagalba (IIporpamma mncuxo}HU3HOIOTHYECKOTO OOCIIECIOBAHMS

onepatuBHoro nepconana MADC, 2004, p. 18).

3.3. VI Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo metody
parinkimas
Ignalinos AE operatoriy veikla vertina Zmogiskojo faktoriaus specialisty grupé (toliau — ZF
specialistai). Jie vieng kartg per dvejus metus atlieka personalo psichologinius tyrimus.

Operatoriaus veiklos efektyvumo analizés tikslas — personalo darbo jvertinimas ir

stimuliavimas, tarnybiniy pareigy patikslinimas pagal iSaiSkintas individualias ypatybes ir polinkius,
bitinybé kelti kvalifikacija.

Tam, kad bity pasicktas numatytas tikslas pagal personalo veiklos analizés rezultatus, ZF
specialisty grupé i$skiria $iuos pagrindinius uzZdavinius:

1) personalo psichofiziologiniy galimybiy atitikimas gamybinés veiklos pobudziui;

2) personalo einamosios psichofiziologinés biisenos jvertinimas;

3) rekomendacijy rengimas dél operatyvinio personalo psichologinés parengties vykdyti
reglamentuojamas funkcijas palaikymo;

4) personalo sékmingos veiklos jvertinimas;

5) 1iSvada de¢l darbuotojo tinkamumo eiti konkrecias pareigas ir vykdyti atitinkamus
jsipareigojimus, o veéliau leidimo dirbti (Ilporpamma ncuXo(pHU3NOIOTUYECKOTO 00CIEIOBAHUS
oneparuBHoro nepconaiga UADC, 2004, p. 4-7, VI Ignalinos AE operatyvinio personalo pareigybiné
instrukcija, 2009, p. 25).

Daugelio darbuotojy sékmingos veiklos analizé sudaryta 1§ trijy pagrindiniy grupiy:
psichologinés struktiiros, s€kmingos veiklos kriterijy nustatymo ir darbuotojo veiklos struktiiros.

Psichologiné struktiira apima Sio darbuotojo psichologinés charakteristikos tyrimg, kuris
atlieckamas: Zmogaus savybiy sisteminimo biidu, t.y. nustatant pagrindines ir antraeiles; pasirenkant

darbuotojy svarbiausiy profesiniy psichologiniy savybiy skaliy nustatymo ir matavimo metodikas.
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Nustacius pagrindinius darbuotojo sékmingos veiklos kriterijus, reikia palyginti Zmogaus asmening
charakteristikg su etalonu, palyginti kaip sutampa ar nesutampa jo duomenys, ir remiantis Siuo
vertinimu prognozuoti darbuotojo galimybes atliekant darba.

Kiekvienas normaliai i§sivystes ir neturintis patologijos zmogus gali per tam tikrg laika, jdéjes
batiny tam pastangy, jsigyti ta ar kita profesija. Sitos sanaudos priklauso nuo individualiy
psichologiniy asmenybés ypatybiy. Tai, ka vienas Zzmogus gali jsisavinti greitai, lengvai, 1§ kito
pareikalaus ilgo laiko, dideliy pastangy, jtampos (Eropmmn, 2001, p. 129).

ZF specialisty grupé, vertindama personalg ir iSaiskindama tinkamiausius $iai darbinei veiklai
darbuotojus, naudoja psicho diagnostikos metodus. Siuo metu vis daugéja jvairiy personalo vertinimo
metodiky. Tai asmenybés klausimynai, intelektualiniai testai, anketos. Klausimyny ir testy sudarymo
pagrindas yra kiekybinis jvertinimas, leidziantis pakankamai tiksliai palyginti kaip atskiry darbuotojy
taip ir viso personalo darbo rodiklius bei individualias ypatybes (Cemenos, 1999, p. 188).

IS esmés kiekybiniai metodai yra standartiné anketa arba standartinis uzduoCiy rinkinys.
Eksperimentiné medziaga sugrupuota pagal skales ir metodus taip, kad remiantis tiriamojo darbo
rezultatais galima jvertinti individo elgsenos ir psichikos ypatumus. Pasiekimy testuose naudojami
sunkumy rodikliai (atlikty uzduociy skaicius, klaidy skaicius, darbo laikas), asmenybés anketose —
rodikliai, nurodantys asmenybés ypatumus (aktyvumas, tikslo siekimas, sugeb¢jimas kontroliuoti savo
elgesj ir t.t.). Apdorojant individualiuosius duomenis specialiyjy procediiry pagalba jie paverCiami
standartiniais balais, t.y. kiekvieno atskiro Zmogaus ypatybés jvertinamos atsizvelgiant j vidutines
statistines reikSmes, charakterizuojanc¢ias visos grupés ypatybes (Chmieliauskas, Turauskas, 2003,
p.413).

Nuo $io sprendimo i§ esmés priklauso rezultaty patikimumas ir tikrumas. Todél:

1) metodiné medziaga turi atitikti tyrimo tikslus ir uzdavinius. Jeigu ZF specialistui iskeltas
uzdavinys iSanalizuoti individo psichofizines savybes (pvz., reakcijos greitis arba démesio
nukreipimas), tai negalima naudotis asmenybés ypatumy nustatymo metodikomis;

2) biitina grieztai atsizvelgti 1 naudojamy metodiky technines charakteristikas: jy patikimuma,
validuma (t.y. laipsnj, kuriuo metodika aprépia bitent tai, kokiam tikslui ji skirta), uzduociy sunkuma
(kiekviena metodika pritaikyta atitinkamam intelektualiniam lygiui, amZiui);

3) bitina taikyti standartizuotas metodikas: tyrimo procediira pagal galimybe privalo biiti taip
pat standartiné;

4) naudojamy tiriant metodiky kiekis priklauso nuo i8kelty uzdaviniy sudétingumo.

Jeigu analizuojamas koks nors vienas zmogaus asmenybés aspektas, tai pakanka taikyti vieng
metodikg. Tuo atveju, jei uzduotis platesne, efektyvu taikyti kelias metodikas (PykoBoacTtBo mo

opraHuzanuu padoTsl ¢ onepatuBHbIM nepcoHaniom MADC, 2008, p. 5-8, Eropuun, 2001, p. 131).
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Tokiu biidu, vienos metodikos rezultatai papildo, patvirtina ir patikslina kity metodiky

rezultatus.

3.4. VI Ignalinos AE operatyvinio personalo su neteisingais veiksmais susijusiy
jvykiy analizés metodika

Pagrindinés metodikoje vartojamos savokos ir sutrumpinimai:

Atominés elektrinés operatyvinis personalas — personalas, vykdantis operatyvin} technologinio
proceso valdyma, atliekantis profilakting technine elektrinés jrangos, sistemy ir statiniy prieziiirg ir
budintis pamainos metu.
Ivykis — avarija, incidentas arba nukrypimas, apie kurj informuojama pagal nustatytus kriterijus.
Neteisingas personalo veiksmas (klaida) — kokybinis poZymis, apibiidinantis neteisingg Zmoniy
elges] (proceso arba uzduoties supratimas, ketinimas arba veiksmas).
Priezasties faktorius — salyga (gedimas, klaida, neapsiziiiréjimas, aplaidumas, neadekvatus veiksmas
arba defektas), kuri paskatino tam tikrg konkrety atsitikima jvykio sekos grandingje. PrieZasCiy
faktoriy pasalinimas leidzia pagerinti personalo, proceso arba jrangos darbo patikimuma.
Zmogiskojo faktoriaus specialistas — specialistas, kuris yra profesionaliai pasirenges ir turi personalo
darbo psichologijos ir ergonomikos patirtj: tiriantis dirban¢iojo psichofiziologines galimybes, ribas ir
elgesj darbo metu. (MeTomka qOMOJIHUTENHHOTO aHAIM3a COOBITHH, CBSI3aHHBIX C HEMTPABUIILHBIMU
neiictBusimu nepconaia MADC, 2010, p. 62).

MTO - (3vedy k. sutrumpinimas) MTO jvykiy analizés metodologija. Svedy analogas

taikant HPES metodologija. Ivykiy analizés metodologija ,,zmogus-technologija-

organizacija®.

AMTO - Modernizuota MTO. Sis $vedy k. sutrumpinimas reiskia tradicines MTO
metodologijos ir ASSET metodologijos kombinacijg analizuojant jvykj.

ASSET - (angly k. sutrumpinimas) Tarptautin¢ branduoliniy jvykiy skalé.

INES - (angly k. sutrumpinimas) Saugos poziiiriu svarbiy jvykiy analizés grupe.

HPES - (angly k. sutrumpinimas) Jvykiy analizés metodologija ,.Zmogaus veiksmy
vertinimo sistema*.

TATENA - Tarptautiné atomingés energetikos agentiira

3.4.1. ASSET metodologijos apraSymas, tikslas ir pagrindiniai principai

Siekiant ypac saugiai ir kokybiskai vykdyti Ignalinos AE eksploatacijos nutraukimo ir uzdarymo

procediiras, Tarptautiné atominés energetikos agentira (toliau — TATENA) pastoviai rengia,
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modernizuoja ir diegia specialias personalo su neteisingais veiksmais susijusiy jvykiy analizés
metodikas. TATENA parengé ASSET metodologija, sauga ijtakuojantiems jvykiams arba
pasikartojantiems jvykiams analizuoti. Sios metodikos tikslas - pristatyti AMTO metodologijos
elementus siekiant papildomai jsigilinti analizuojant atsitikimus, kuriy metu operatyvinis personalas
elgési ne taip, kaip 18 jo tikéjosi nejprasty Ignalinos AE jvykiy metu (MaCTpyKIHS MO COOOIIEHNUIO O
HeoObIuHbIX coObITUAX HAa MADC 1 ux ananuzy, 2001, p. 15-17).

Si metodologija parengta vadovaujantis §iais pagrindiniais principais:

1. Kokybes lygi, reikalingg saugiam ir patikimam Ignalinos AE eksploatavimui eksploatavimo
nutraukimo procese, uztikrina atitinkamas jrangos, procediry (instrukcijy, programy ir t.t.) ir personalo
pasiruoSimas iki eksploatavimo pradzios bei jrangos funkcionavimo, procediiry kokybés (tinkamumo)
ir personalo pasiruoS§imo palaikymas eksploatavimo proceso metu;

2. Paskutinis apsaugos barjeras, skirtas uzkirsti kelig jvykiy atsiradimo galimybei, yra Ignalinos
AE priezitros sistema, kuri privalo uztikrinti bet kokio slapto jrangos, procediiros ir personalo
trakumo atradimg ir pasalinimg laiku.

Sios metodologijos pagrinda sudaro tokia logika, kad jvykiai visada atsitinka dél (asmenu,
procediiry arba jrangos) netinkamy veiksmy, kai veiksmas atliekamas ne taip, kaip jis turi biiti
atlieckamas, dél slapto trukumo (tiesioginé priezastis), kuris nebuvo laiku paSalintas dé¢l trikumy
elektrinés prieziiiros programoje (esminé priezastis).

Analizés metu taikant ASSET metodologija jvykiai skirstomi j logiskai susijusius atsitikimus,
kuriuos gali sukelti vienkartin¢ personalo arba procediiros, arba jrangos gedimo klaida; nustatomos
kiekvieno pasirinkto atsitikimo tiesiogin€ ir esmin¢ priezastys, ir nustatomos koregavimo priemonés
tiesioginéms ir esminéms priezastims pasalinti.

ASSET metodologija placiai taikoma daugelyje Saliy, eksploatuojanc¢iy AE, tuo paciu laiku tam
tikrose $alyse, pavyzdziui JAV ir Svedijoje, taikoma HPES metodologija (JAV Atominiy elektriniy
eksploatavimo instituto metodologija). Svedijoje sutrumpintas ios metodologijos variantas yra MTO.
ASSET ir HPES/MTO metodologijos jrodé savo efektyvumg atomines elektrines eksploatuojanciuose
Salyse (Meroauka JOTOJHUTEIHLHOTO aHAIW3a COOBITHI, CBS3aHHBIX C HEMPABUIHHBIMU JICHCTBUSIMU
nepconana MADC, 2010, p. 59-61).

Kiekviena i§ $iy dviejy metodologijy turi savo privalumy ir trikumy. Svedijos atominés
elektrinés eksploatavimo patirtis parodé, kad gryna MTO metodologija turi trilkumy nustatant
atsitikimy priezastis ir yra pakankamai gera analizuojant tiesiogines atsitikimy priezastis, kur
egzistuoja zmogiskasis faktorius. Svedijoje buvo nuspresta kartu su MTO metodologija taikyti ASSET
metodologija analizuojant jvykius. Tokiu biidu buvo sukurta AMTO metodologija. Sutrumpinimas
AMTO reiskia tradicines MTO metodologijos ir ASSET metodologijos kombinacija analizuojant

nejprastus jvykius.
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Vieno 18 Ignalinos AE nejprasty jvykiy analizé, atlikta kartu su Svedy ekspertais tatkant AMTO
metodologijos elementus, parod¢ Sios metodologijos efektyvuma nustatant tiesiogines priezastis,
papildomas koregavimo priemones ir kuriant barjerus siekiant i§vengti personalo klaidas.

Kadangi analizuojant Ignalinos AE nejprastus jvykius nuo pat pradziy buvo taikoma ASSET
metodologija, baty tikslinga, pasinaudojant Svedijos atominiy elektriniy patirtimi, papildomai taikyti
AMTO metodologijos elementus siekiant kruop$¢iau iSanalizuoti jvykius, kuriuos sudaro su
zmogiSkuoju faktoriumi susij¢ atsitikimai (Meroauka TOMONMHUTENIBHOTO aHAIM3a COOBITUMH, CBA3AHHBIX
C  HempaBWJbHbIMM  JeiictBusmMu  nepcoHana HMADC, 2010, p. 63-65, Ilporpamma

MICUX0(PHU3UOIOTHIECKOTO 00CIenoBanus onepatuBHoro nepconana MAIC, 2004, p. 15-19).

3.4.2. ,,Psichologiné personalo neteisingy veiksmy priezZasciy analizé* metodas

Vienas 1§ ASSET metodologijos operatyvinio personalo veiklos vertinimo metodu -
psichologiné personalo neteisingy veiksmy priezaséiy analizé. Sis metodas parengtas siekiant
1Sanalizuoti personalo neteisingy, jvykj sukélusiy veiksmy tiesiogines ir esmines priezastis.

Metodas remiasi pagrindine ASSET metodologijos id¢ja apie AE jvykiy visapusiSkos

ekspertizés ir priezas¢iy sisteminés analizés biitinybe. Sj metoda sudaro:

1. Su zmogiskuoju faktoriumi susijusiy jvykiy stebéjimas ir personalo i§vengty jvykiy nagrinéjimas;

2. Moksliskai pagristy duomeny apie tiesiogines ir esmines personalo neteisingy veiksmy prieZastis
pateikimas jvykiy analizés komisijoms siekiant atsizvelgti ] tai darbo metu bei parengiant analizés
rezultaty iSvadas;

3. Su zmogiskuoju faktoriumi susijusiy jvykiy priezasciy bendry désningumy nustatymas ir personalo
neteisingy veiksmy AE bei atominés energetikoje bendrai iSvengimo rekomendacijy parengimas
naudojant sukauptus duomenis apie personalo klaidas (neteisingus veiksmus).

Teigiama Sio metodo pusé: metodas nustato AE personalo profesionalaus darbo patikimumo
faktoriy bikle, jskaitant motyvacijos ir psichologinio pasirengimo veikti faktorius, svarbias asmenines
profesionalias savybes, profesionalaus pasiruo$imo charakteristikas, psichofiziologing biikle ir iSorés
salygas, kurios gali provokuoti neteisingg veiksma.

Metodg taiko ZF specialistai siekiant ianalizuoti personalo klaida (neteisingg veiksma)
(Merouka JIOMOJIHUTENBHOTO aHaNM3a COOBITUHM, CBA3AHHBIX C HENPAaBUWIBHBIMU JCHCTBUSAMU
nepconana MADC, 2010, p. 67) .

Kiekvienu konkreéiu atveju ZF specialistas:

1. Nagrinéja psichologines aplinkybes (vidaus, psichologiniai faktoriai) ir objektyvias iSores sglygas,

kurios nulémé neteisingy veiksmy atlikima;
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2. Registruoja neteisingy (klaidingy) veiksmy tipy kategorijas pagal TATENA terminologija:

atsitiktine klaida; klaida dél nezinojimo; sagmoningai neteisingas veiksmas, arba motyvuota klaida;

3. Atsako ] klausimus: ,, Kas atsitiko? “, ,, Kaip atsitiko? “ ir ,,Kodél atsitiko? “ analizuojant personalo

veiksmus, kurie sukélé jvykio priezastj;

4. Rengia iSvadas dél personalo neteisingy veiksmy tiesioginiy ir esminiy priezas¢iy psichologiniy

aspekty (MucTpykius no cooOieHuto o HeoObldHbIX coObITUsAX HAa MADC 1 ux ananuzy, 2001, p. 18).
Analizuojant atsitikimy priezastis ZF specialistas nustato:

1. atsitikimus — personalo trilkumy pasireiSkimus;

2. atsitikimy tiesiogines priezastis, formuojancias personalo pasiruo$imo trukumus;

3. atsitikimy esmines priezastis, formuojancias personalo pasiruoSimo trikumus;

4. personalo pasiruoSimo priezitiros sistemos trikumus;

5. neigiamus faktorius, skatinanc¢ius personalo pasiruoS$imo sistemos trikumy vystimasi;

6. atsitikimus ir faktorius, skatinanCius personalo klaidingy veiksmy atsiradimg ir vystimasi ir

nepriklausan¢ius nuo jo pasiruoSimo ir psichofiziologinés bukles (bendros priezastys, pavyzdziui,

jrangos, technologijy projektiniy sprendimy slapti defektai).

ZF specialistas rengia personalo darbo patikimumo mazinima sukélusiy psichologiniy faktoriy
koregavimo priemones, kaupia duomenis apie personalo neteisingy veiksmy tiesioginiy ir esminiy
prieZasCiy psichologinius aspektus.

Metodo apribojimai: 1. Analizei atlikti reikalingas ZF specialistas: psichologas arba
ergonomistas - darbo psichologijos ir ergonomikos specialistas AE salygose, specialiai pasirenges
analizuoti AE jvykius. 2. ZF specialisto darbui atlikti reikalingi: AE personalo psichologiniy tyrimy
rezultatai; ] jvykj jtraukty darbo viety ir technologijy bei eksploatavimo dokumentacijos ergonomingés
ekspertizés rezultatai (IIlporpamma ncuxo@u3nOIOrHIECKOr0 0OCIEIOBAHMS OIEPATUBHOTO TEpCOHAla
MADC, 2004, p. 17). Taikant §j metoda ZF specialistai naudoja ir gauna konfidencialaus pobidzio
asmenine informacijg ir yra drausmingai atsakingi uz jos atskleidimg vadovaujantis galiojanciais

darbuotojy medicinos apZiiiros ir psichofiziologiniy tyrimy organizavimo ir atlikimo dokumentais.

3.4.3. Personalo neteisingy veiksmy klasifikavimasis ir prieZasciy analizé

Personalo neteisingy veiksmy psichologiniai aspektai klasifikuojami pagal Sios klaidos tipus:

1. Atsitiktiné klaida kaip Zmogaus neatitinkamos psichologinés biuklés rezultatas
automatiSkai atliekant veiksma, kaip netyc€inis nesgmoningas nereikalingos operacijos atlikimas arba
uzduotos operacijos neatlikimas;

2. Klaida dél neZinojimo kaip zmogaus nepakankamo profesionalaus pasiruos$imo arba

neatitikties auksStiems intelektualiy faktoriy profesijos reikalavimams rezultatas, kaip situacijos, tikslo



45

nesupratimas, reikiamo tikslo pasiekimo priemoniy neZinojimas, teoriniy Ziniy taikymo praktikoje
patirties stoka;

3. Samoningai neteisingas veiksmas kaip motyvuota arba ,nustatymo* klaida esant
neadekvadiam veiksmy atsakomybés vertinimui; bandymai sgmoningai, nepaisant Zinomos
instrukcijos 1 taisykliy, atlikti su saugos kultiiros principais nesuderinamus veiksmus. [vedami trys
sgmoningai neteisingo veiksmo potipiai:

1. Uzduoties ,,paprastinimas‘ (rutininé¢ gudrybe, kai darbuotojas atlieka veiksmg trumpinant
laikg ir/ar praleidziant Zingsnius eksploatavimo dokumentacijos numatytoje veiksmy programoje);

2. ,racionalizavimas® ,,sveiko proto® lygyje (pseudo tobulinimas, kai darbuotojas ketina
atlikti veiksmga kitaip ir, kaip jis numato, geriau, negu numatyta eksploatavimo dokumentacijoje);

3. ,.ekstremali gudrybé® (darbo esmes atzvilgiu neadekvaciy iSorés priezas¢iy motyvuotas
samoningas Siurkstus taisykliy paZeidimas arba visiskas saugos ignoravimas, technikos kankinimas).

Psichologiné Zmoniy pazeidimo veiksmy analizé gilina atsitikimo pobudzio ir prieZasciy
nustatymo procesa bei leidzia susisteminti pacius neteisingus veiksmus ir jy priezastis. Analizés
algoritmas pateiktas ZF specialisto veiksmy sekoje, atitinkan¢ioje paveiksly 1- 4 schemy seka.

VirSutinio analizés lygio tikslas yra nustatyti pagrindines pazeidimo atsitikimo charakteristikas.
Si analizé atlickama kartu su atsitikimo techniniy aspekty specialistais. Tuo atveju, jei atsitikimas
klasifikuojamas komisijos kaip “personalo klaida®, ZF specialistas pradeda klaidos tipo nustatymo
darba. Pagrindiniai klaidos klasés nustatymo pozymiai yra: neteisingo veiksmo atlikimo
samoningumas (supratimas) arba ne samoningumas (nesupratimas). ISsamus su zmogiSkuoju
faktoriumi susijusiy Ignalinos AE nejprasty jvykiy tiesioginiy ir esminiy priezasCiy psichologinés

analizes lygis pavaizduotas 5 paveiksle.

Klaidingi personalo veiksmai, sukeliantys
avaring situacija

A 4 v
Samoningas procediiry reikalavimy pazeidimas Nesamoninga klaida
g gasp
v \ 4 A 4 A 4
UZduoties Visiskas saugos
»Supaprastinimas™ ir .relkalaYlmq Profesmqalus Suklydimas
,Jracionalizavimas* ignoravimas nekompetentingumas

Saltinis: modifikuota autorés remiantis 59, 61, 63 3altiniais

5 pav. Su ZmogiSkuoju faktoriumi susijusiy Ignalinos AE nejprasty jvykiy tiesioginiy ir esminiy
priezasciy psichologinés analizés lygis
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Samoningo pazeidimo grafiSkas modelis pateiktas 6 paveiksle, kai yra uzduoties supratimas ir
reikalingos Zinios jai nuspresti, taciau darbuotojo neadekvati motyvacija ir tikslai sglygoja neadekvaciy
ketinimy ir veiksmy formavimasi.

Todél samoningas pazeidimas klasifikuojamas kaip motyvuota klaida (Meroauka HOTOTHUTETEHOTO

aHaJIM3a COOBITUH, CBSI3aHHBIX C HEMIPaBUJIBLHBIMU AeicTBHsIME nepconana MADC, 2010, p. 68).

Asmeniska Ketinimas Veiksmas
parengtis >
7 ot
//
Kiti tikslai

UZduoties supratimas

UZduoties aprasymas
A

Reikalaujama sistemos buisena

Saltinis: modifikuota autorés remiantis 59, 60 $altiniais

6 pav. Samoningai neteisingo veiksmo arba motyvuotos klaidos grafiSkas modelis

7 paveiksle pateiktas nesupratingai arba supratingai atlikto neteisingo veiksmo tipas — ,.klaida dél
nezinojimo*. Profesionalaus pasiruoSimo trikumai (,,silpnos® vidaus salygos) arba ergonominiai

trikumai (silpnos* iSorés sglygos) trukdo teisingai suprasti situacijg arba priimti teisingg sprendima.

Reikiama biisena Sgmoningi veiksmai
nepasiekiama < <
Automatizmai
|
Individo motyvai ir Tikslinis nustatymas Vidinés salygos:
siekiai > — patirtis,
Operacinis nustatymas kompe tencija

Supratimas ISoriniai veiksniai

A

A

*

ISoriniy veiksniy
jtaka

y

Paskirta uzduotis Treniruotés

Saltinis: modifikuota autorés remiantis 59, 60, 61 Zaltiniais

7 pav. Su ne kompetencija arba ergonominiais trikumais susijusio neteisingo veiksmo
modelis
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8 paveikslas paaiskina klaidos atsiradimg kaip neadekvataus automatizmo rezultata, kai patyres
darbuotojas nesupratingai atlieka rutinines, daug karty pakartojamas operacijas, arba kai darbuotojo

démesys nukreipiamas, iSblaSkomas dél vidaus ir (ar) iSorés faktoriy poveikio.

P Samoningi veiksmai
Reikiama biisena < Automatizmai < Vidiniai veiksniai suriSti
nepasickiama su veiksmy kontekstu
Tikslinis nustatymas < o o
Individo motyvai ir < Vidinés salygos: patirtis,
siekiai Operacinis nustatymas kompetencija
Supratimas ISoriniai veiksniai
ISoriniy veiksniy jtaka Paskirta uzduotis Treniruotés

Saltinis: modifikuota autorés remiantis 57, 59, 60 3altiniais

8 pav. Atsitiktinés klaidos grafi§kas modelis

Vadovaujantis Siems tikslams specialiai parengta metodika, atlieckama darbo atlikimo salygy
ergonomin¢ ekspertizé siekiant iSsiaiSkinti galimas neteisingg veiksmg sukelianias prieZastis
(MeTtoamka JIOTIONHUTENBHOTO AaHaMM3a COOBITHH, CBSI3aHHBIX C HENPABHIBHBIMUA JICHCTBUSMHU
nepconana MADC, 2010, p. 69).

Pagal ergonominés ekspertizés metodikq nustatoma: 1. Informacijos atvaizdavimo priemoniy
komponavimo darbo vietoje trukumai; 2. Ergonominiu atZzvilgiu neteisingas valdymo prietaisy
i8déstymas; 3. Netikslingas darbo ir poilsio rezimas; 4. Neteisingas fizinio ir psicho emocinio kriivio
paskirstymas per darbo dieng; 5. Darbo operacijy laiko charakteristiky neatitiktis ergonominiams
reikalavimams; 6. Eksploatavimo dokumentacijos neatitiktis ergonominiams reikalavimams.

ISvedami ergonominés ekspertizés grupiniai rodikliai: 1. Antropometrinis grupinis rodiklis

(neracionali ir nepatogi poza; pulto, fotelio, valdymo organy, rySio priemoniy ir t.t. konstrukcijos ir

komponavimo trikumai); 2. Higieninis grupinis rodiklis (nepalankios mikroklimato salygos;
ekstremalios sglygos, susijusios su garso, Sviesos, spinduliavimo ir t.t. veikimo); 3. Fiziologinis ir

psichofiziologinis grupiniai faktoriai (technikos neatitiktis Zzmogaus jégos, regos, klausos, lytéjimo

galimybéms); 4. Psichologinis grupinis rodiklis (technikos ir/ar eksploatavimo dokumentacijos

neatitiktis Zmogaus informacijos jsisavinimo galimybéms, jo atminties ir mastymo galimybéms bei



48

judesiy greicio, galios ir tikslumo galimybéms).

Remiantis ergonominés ekspertizés rezultatais pildomas standartinés ergonominés korteles pilnas
ar sutrumpintas variantas, butinai jtraukiant tuos rodiklius, kuriuos specialistas pazyméjo kaip
anomalijg neteisingg veiksmg atlikusio Zzmogaus darbo iSorés sglygose.

Ivykiui poveik; turéjusi ,,psichologiné situacija® nagriné¢jama trimis kryptimis: 1. profesionaliai
svarbiy asmeniniy savybiy bukle; 2. jvykiy dalyviy psicho emocin¢ buklé ir psichologinis
pasirengimas veikti, jskaitant profesionalia kompetencijg; 3. komunikabilumo lygis ir socialinis
psichologinis klimatas kolektyve (A6pamoga, benexos, 1999, p. 32).

Psichologinés situacijos analize, ZF specialistas - jvykio tyrimo komisijos narys, pradeda nuo
interviu ir pokalbio su jvykio dalyviais. Interviu tikslas yra - paSalinti su jvykiu susijusig psicho
emocing jtampg ir sukurti jvykio analizés dalykiska darbo aplinka.

Interviu klausimai sudaromi sekancio turinio:

1. Ar jvykio dalyvis mato (suprato) savo klaidg tame, kas jvyko?(Jeigu ne — kaip paaiskino ta, kas
1vyko?; Jeigu taip — ar zinojo, kg daré, arba viskas jvyko netyc¢ia? Netikétai?)

2. Kas trukdeé pasielgti teisingai? (Psichologiné biuikle (kokia biitent?; Ir/arba iSorés trukdziai (kokie
biitent? - techniniai, komunikaciniai, sgveikos su partneriais nebuvimas ir kt.).

3. Kq galite pasiilyti tam, kad kiti Zmonés nepakliiity j tokiq situacijg?

Ypatingg démesj specialistas turi atkreipti ] paskutinj projektinj pokalbio punkta. Atsakymas j §j
klausimg gali tapti pagrindu rengiant personalo darbo salygy gerinimo rekomendacijas. Individualis
personalo  tyrimo  rezultatai saugomi Ignalinos AE  Mokymo centre (IIporpamma
MICUX0(PHU3UOJIOTHIECKOTO o0cienoBaHus onepatuBHoro nepconana MADC, 2004, p. 20). Palyginant
neteisingg veiksmg atlikusio darbuotojo tyrimy rezultatus ir psichofiziologiniy prieSingy parodymy
normatyvines medziagas, nustatoma, ar nebuvo psichofiziologiniy ir psichologiniy faktoriy, kurie
galéjo biiti klaidos priezastimis. I$siaiSkinama, ar egzistuoja: 1. motyvacijos, psichologiniy nustatymy
saugos prioriteto atzvilgiu iSmatuoty lygiy, asmeniniy profesionaliai svarbiy psichologiniy savybiy
prieSingy parodymy pozymiai; 2. klaidg padariusio Zmogaus atminties, mastymo, démesio
psichofiziologiniy tyrimy rezultaty prieSingy parodymy poZymiai; 3. individualiy socialiniy
psichologiniy charakteristiky bei socialinio psichologinio klimato kolektyve neatitiktis (CemeHos,
1999, p. 190). Jei neteisingg veiksmag atlikusio Zmogaus individualiis duomenys Zymiai skiriasi nuo
leistiny reikSmiy, specialistas paZzymi Siuos duomenis kaip vieng 1§ galimy esminiy Sio veiksmo
priezas¢iy. Gavus 1§ jvykio analizés komisijos atsakymg j klausimg ,,Kas atsitiko?* ir kokj bitent
klaidingg veiksma atliko darbuotojas, specialistas patikslina, kokiam klaidos tipui priklauso i klaida
(atsitikting klaida, klaida dél nezinojimo arba sgmoningas pazeidimas-motyvuota klaida).

Po interviu su ZF specialistu, darbuotojams sitiloma MET apklausa. MET apklausa ( angl.

mental effort tolerance questionnaire - ,, proto pastangy tolerancija ) susideda i§ 40 teiginiy ir leidzia
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18aiSkinti Zmogaus sugeb¢jimus protiniam jtemptam darbui stresinése ir ekstremaliuose salygose. Taip
pat §1 apklausa jvertina Zmogaus sugeb¢jimus savarankiSkam darbui, nestandartiniy uzdaviniy
sprendimams. Klausimai sudaryti taip, kad operatyvinis personalas biity jvertintas ne darbo aplinkoje,
del ko galima kuo tiksliau jvertinti socialines ir intelektualines apklausiamyjy savybes.

Sios apklausos klausimai suskirstyti j penkias sqlygines grupes: 1) asmenybés orientacija j
protinés veiklos stimuliavimg; 2) asmenybés orientacija ] loginiy, prieZasCiy ir pasekmiy rysiy
18aiSkinimg; 3) teorinis ir praktinis santykis su asmenybés orientacija; 4) asmenybés gebéjimas
planuoti; 5) operatyvumo (kaip greitai) savybés mastymo ir sprendimy priémimo procese (IIporpamma
MICUX0(PHU3UOJIOTHIECKOTO 00cIenoBanus oneparuBHoro nepconana MADC, 2004, p. 11-13).

Remiantis atliktos analizés rezultatais ZF specialistas pildo A forma (4 lentel¢), kuri saugoma
Ignalinos AE Mokymo centre ir naudojama Zmogiskojo faktoriaus vaidmens Ignalinos AE incidenty
metu statistinei analizei atlikti, vadovybei skirtoms personalo klaidy pasikartojimo prevencijos
rekomendacijoms parengti bei kryptingoms personalo psichologinés paramos priemonéms jgyvendinti.

I atitinkama A formos skiltj ZF specialistas jraso kiekvieno i§ bloko psichofiziologinio tyrimo
testy, veiklos iSorés salygy socialiniy psichologiniy charakteristiky nustatymo nukrypimo nuo
standartiniy reikSmiy kiekybines reikSmes.

4 lentelé. Personalo klaidingo veiksmo prieZas¢iy apraSymo A forma

Vardas, pavardé

Ivykis

Ivykio data

Klaidos tipas
(atsitiktine klaida, klaida dél nezinojimo,
sagmoningai neteisingas veiksmas)

Klaidos priezas¢iy apraSymas

Lygiai ir klaidos Saltiniai Testy, metodikos Nukrypimy nuo
pavadinimas standartiniy reikSmiy
kiekis

1. Psichologinés klaidos

Profesionaliai svarbios psichologinés
savybeés

Motyvacija

Psichofiziologinés savybés

Mastymo, atminties, démesio
charakteristikos

4 lentelés tesinys kitame puslapyje
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4 lentelés tesinys

Profesionalumo kompetencija

2. Isorinés veiklos priemonés

Socialinés salygos

Socialiné psichologing situacija
(kolektyve, Seimoje)

Darbo vietos charakteristikos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 59, 60 altiniais

Remiantis galutiniais atliktos analizés rezultatais specialistai sudaro jvairty galimy personalo

veiklos klaidingy veiksmy priezastys. Neteisingo veiksmo atlikimo arba teisingo veiksmo praleidimo

priezastys nuosekliai analizuojamos Siuose veiklos struktiiros lygiuose (5 lenteléje).

5 lentelé. Psichologinés klaidingy veiksmy prieZasciy lygiai

PSICHOLOGINES KLAIDINGU VEIKSMU PRIEZASCIU LYGIAI

veiklos psichofiziologijos lygis

GALIMOS KLAIDU PRIEZASTYS

psichofiziologijos lygyje: - jsisavinant informacijag Zmogus
nepastebejo, neiSgirdo, nejzituréjo signalo, arba jam pasirode,
kad signalas buvo; - sulétinta reakcija; - nedidelis atsparumas
jtampai, nesugebéjimas veikti padidéjusios rizikos saglygose

mastymo ir atminties lygis

mastymo, atminties lygyje: - pripratimas prie stereotipiniy
situacijy ir veiksmy, kurie trukto adekvaciai reaguoti | nauja
situacija;

- sumaz€jusios atminties ir mastymo funkcijos, informacijos
apdorojimo ir sprendimo pri€mimo procesy sulétéjimas;
- silpnas profesionalus pasiruoSimas, erudicijos
nesugebéjimas pritaikyti profesionalias Zinias praktikoje

stoka,

motyvacijos ir psichologiy

motyvacijos ir nustatymy psichologijos lygyje: - iSkraipymai

nustatymy lygis socialiniy vertybiy sistemoje, susidomejimo darbu stoka, Zemas
jo reikSmingumo vertinimas; - nenoras veikti su rizika savo
gyvybei; - formalus pozitris | darba; - nedrausmingumas; -

pareigos jausmo stoka
asmens psichologiniy, asmens psichologijos lygyje: - nenoras veikti tikslingai kitose
profesionaliai svarbiy savybiy | salygose; - ne komunikabilumas; - emocinis nestabilumas; -
lygis savikontrolés nebuvimas ir kitos savybés, sunkinancios veikla

ir mazinancios darbo kokybe

sqveikos socialinés
psichologijos ir personalo
bendravimo su personalo elgesj
ir psichologijq jtakojanciy
grupiy zmonémis lygis

socialinés psichologijos lygyje: - nesugebé¢jimas arba nenoras
dirbti grupéje; - pasireiSkes konfliktinis elgesys, nesugeb¢jimas
vadovauti Zmonéms; - santykiy uz darbo kolektyvo riby sukelty
neigiamy emocijy perkrovimas j darbo aplinkg

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 59, 60, 61 3altiniais
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Analizuojant veiklos struktiirines sudedamgsias dalis atsizvelgiama ] zmogaus profesionaliu
atzvilgiu svarbias (t.y. turinCias jtakos profesionaliam patikimumui) savybes (PASS) bei | jo
psichofiziologines galimybes iStverti reikalingus psicho emocinius ir fizinius kriivius, kaip veiklos
vidaus priemoniy ypatumus. Remiantis atliktos analizés apibendrintais rezultatais psichologas pildo B
forma (6 lentelé) apie klaidingo veiksmo priezastis. Personalo darbo pazeidimy psichologinés analizés
rezultatai kaupiami ir saugomi su iStirty asmeny koduotais numeriais Ignalinos AE Mokymo centro
duomeny bazéje.

6 lentelé. Personalo klaidingo veiksmo prieZasc¢iy nustatymo B forma

Klaidos Saltinis Itakos pasireiSkimas Kodas pagal klaidingo
veiksmo klasifikatoriy

Individualumo jtaka

Grupeés jtaka

Organizacijos ir valdymo jtaka

ISorinio faktoriaus jtaka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis 59, 60 altiniais

Vadovaujantis galiojanciais Ignalinos AE darbuotojy medicinos apzitiros ir psichofiziologiniy
tyrimy organizavimo ir atlikimo dokumentais nurodyti A formos ir B formos rezultatai turi biti
pateikiami i$skirtinai tarnybinio naudojimo tikslams bei Ignalinos AE saugos kultiiros ir Zmogiskojo
faktoriaus patikimumo klausimy rengimo tikslams. Ignalinos AE nejprasty jvykiy priezasCiy tyrimo
komisijai i§duodamas dokumentas apie klaidingo veiksmo psichologines esmines priezastis, kurias
specialistas jraso ] B forma laikantis asmens duomeny informacijos tvarkymo konfidencialumo
taisykliy, uZtikrinanciy jos neatskleidimg ir zmogaus teisiy nepazeidima.

ZF specialisto darbo Ignalinos AE nejprasty jvykiy tyrimo komisijoje tikslas yra - pasalinti
psichologing traumg dé¢l galimos klaidos i§gyvenusio personalo psicho emocing jtampa bei sukurti
personalo nejprasto jvykio priezasties nustatymo analitinj darbg skatinancig atmosferg, nukreipiant
zmoniy aktyvuma ne ] kaltyjy paieskas, o j Ignalinos AE saugos ir patikimumo gerinimo priemoniy
vykdyma (V] Ignalinos AE gamybingés patirties jvertinimo valdymo procedira, 2010, p. 8-9, Metomuka
JIOTIOJTHUTEIIFHOTO aHajn3a COOBITHMN, CBSI3aHHBIX C HEMPABUIBHBIMU JEHCTBUSMHU mepcoHana MADC,
2010, p. 70-71).

Kitame darbo skyriuje analizuojama jmonés operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos

specifika, analizuojama esamg situacijg ir pateikiami atlikto tyrimo duomeny rezultatai.
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3.5. VI Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos duomeny
tyrimo rezultatai

Siekdami 1Sanalizuoti VI Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos
specifikg ir pateikti tobulinimo rekomendacijas specialistams, organizuojantiems personalo veiklos
vertinimo procediirg jmonéje, Siame tyrime pagrindiniu bendros operatyvinio personalo ir darbo
aplinkos biiklés tyrimo metodu pasirinkta anketiné apklausa. Tyrimo duomenys buvo analizuojami,
apibendrinami ir rezultatai pateikiami Sioje darbo dalyje.

Pagal etaty skaiciy VI Ignalinos AE dirba 153 operatyvinio personalo darbuotojy. Apklausos
anketos buvo iSdalintos visam operatyviniam personalui. 26 anketos dé¢l darbuotojy laiko stokos,
komandiruocty, ligos, kasmetiniy atostogy liko neuZzpildyty, todél apklausoje dalyvavo 127
darbuotojai.

Apklausos tyrimas buvo sudaromas i§ dviejy etapy. Pirmo etapo Sio tyrimo apklausa susideda 18
keturiy bloky klausimy. Pirmas klausimy blokas susideda i§ demografinés ir diagnostinés daliy.
Anketos demografin¢ dalis sudaryta 1§ klausimy, skirty informacijai apie respondenty lytj, amziy,
i8silavinimg, darbo stazg iSaiSkinti.

IS visy respondenty, dalyvavusiy apklausoje, vyry buvo zymiai daugiau — 79 proc., o motery —

21 proc. (9 pav.).

O vyrai
B moterys

9 pav. Respondenty iSskirstymas pagal lyti

Tai rodo, kad Ignalinos AE operatyvinio personalo pagrindg sudaro vyrai ir paaiskinama tuo, kad
operatyvinio personalo jvaldymo darbo specifika, atsizvelgiant j sudétingumo lygj, eksploatuojant
technologinius jrenginius ir sistemas, daugiau biidinga vyriskos lyties atstovams. Personalo amzius
rodo, kad organizacijoje dirba dauguma - 64 proc. darbuotojy — nuo 41 iki 55 mety. 15 proc.

darbuotojy amzius - nuo 56 iki 65 mety. Mazdaug tiek pat, 12 proc. darbuotojy amziy sudaro nuo 31
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iki 40 mety. Maziau jmonéje dirba Zzmoniy nuo 21 iki 30 mety — 8 proc. Vir§ 65 mety jmonéje dirba tik

1 proc. darbuotojy (10 pav.).

@ 21-30 mety
B 31-40 mety
0 41-55 mety
0 56-65 mety
M virs 65 mety

10 pav. Respondenty amZius

Vertinant respondenty iSsilavinima, rezultatai parodé, kad Ignalinos AE operatyvinis personalas
turi labai aukstg iSsilavinimo lygj: 56 proc. personalo turi aukstajj universitetinj iSsilavinima, 22 proc.
turi aukstaji neuniversitetinj, aukstesnjjj i$silavinimg turi 17 proc. darbuotojy, 3 proc. turi profesinj

i$silavinimg ir atitinkamai 2 proc. — vidurinj (11 pav.).

Vidurinis (bendro
lavinimo mokykla)

Profesinis (profesiné
mokykla)

Aukstesnysis
(aukstesnioji mokykla,
technikumas)

Aukstasis
neuniversitetinis
(kolegija)

Aukstasis
neuniversitetinis
(institutas, universitetas)

11 pav. Respondenty iSsilavinimas
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Respondenty nepertraukiamas darbo stazas jmonéje pasiskirste taip: dauguma darbuotojy —
45 proc. dirba jmonéje nuo 16 iki 20 mety, darbo stazui nuo 11 iki 15 mety priskiriami 18 proc.
personalo, nuo 6 iki 10 mety jmon¢je dirba 12 proc. darbuotojy, jmonéje dirba 15 proc. naujy
darbuotojy, kuriy darbo stazas yra iki 5 mety, o taip pat yra 10 proc. ilgalaikiy darbuotojy, kuriy darbo

stazas jmon¢je sudaro vir§ 20 mety (12 pav.).

10 % 15 %

12 %

Oiki 5 mety

Enuo 6 iki 10 mety
Onuo 11 iki 15 mety
Onuo 16 iki 20 mety
Wvirs 20 mety

12 pav. Respondenty darbo stazas Ignalinos AE

Remiantis rezultatais, galime teigti, kad Ignalinos AE dirba jgudes, auksStai kvalifikuotas
personalas, turintys didelj tiesioginj patirtj jmong¢je.

Diagnostinés dalies kiekvienas klausimy blokas sudarytas taip, kad pateikiami klausimai kuo
iSsamiau padéty iSaiskinti operatyvinio personalo asmenybés charakteristikas, kolektyvo bendra
psichologing biikle ir jprasto darby atlikimo aplinkg. Kadangi visy nurodyty savybiy rySkiausias
demonstravimas bus jy biiklé iSkilus neeilinei situacijai, tai ir vienas i§ pateikty apklausos testy buvo
pasirinktas klausimynas, jvertinantis poelgius ir bendrg biiklg, iSkilus neeilinei situacijai.

Pirmiausia, pagal apklausos rezultatus reikia pazyméti tg fakta, kad panaSts jvykiai jmonéje
paciy darbuotojy vertinami kaip retenybé, bet kiekvienas apklausiamasis turi aiSky jvertinamaji
suvokima apie savo konkrecius veiksmus ir jo atlikto darbo rezultaty pasekmes. Atsizvelgiant |
tai, kad visi 100 proc. operatyviniy darbuotojy (t.y. anketuojamyjy) mano, kaip jau buvo minéta, kad
neeiliniy situacijy atsiradimas yra retas faktorius, pagrindiné apklausiamyjy dalis (55 proc.) i§ dalies
suvokia savo veiksmy vystimasi kaip planinj, t.y. pagrindinis darbo atlikimo biidas Siuo atveju bus
orientacija ] susidarancias aplinkybes ir jgyty profesiniy jgiidziy taikymg. Bet yra ir kita operatyvinio
personalo grupé (40 proc.), kaip taisykle, tai darbuotojai, turintys didelj darbo stazg jmon¢je, kuriy

pasiruoSimo lygis, o taip pat ir teorinis, atitinka pacias aukSc¢iausias normas (13 pav.).
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visiSkai pasiruose dalinai pasiruose visiSkai nepasiruose

13 pav. Operatyvinio personalo pasiruo$imo lygis nestandartinéje situacijoje

Remiantis gautais duomenimis, kolektyvo darbuotojy pasiruo$imas neeiliniams momentams 18
esmeés yra teigiamas.

Kartu su panaSiy santykiy analize atliktos apklausos tikslas yra kritiniy situacijy pazinimo
momento iSaiSkinimas, kadangi, esant tiksliai suderintam suplanuotam jvairiose sferose darbo
procesui, gali kilti neteisingas padéties suvokimas, dél ko gali biiti neteisingai jvertinti dabar
vykstantys jvykiai, o tai neleistina dirbant operatyviniam personalui.

Taciau Sio klausimo rezultatai rodo kolektyvo veiksmy darnuma, iSaiSkinant sisteminius
sutrikimus, kiekvienam operatyviniam darbuotojui grieztai vykdant savo funkcijas ir pareigas. ISoriniai
démes] bendrai nukreipiantys faktoriai i§ esmeés negali pakeisti darbo proceso mechanizmo. Apklausos
rezultatai parodé, kad susidariusios situacijos sudétingumo lygio jvertinimas operatyviniams
darbuotojams visiSkai adekvatus, ir esant visiSkai jprastoms sglygoms, ir atsiradus papildomiems

démesj nukreipiantiems Saltiniams (14 pav.).

sudétinga

63,6 %
vidutiné

paprasta

14 pav. Personalo nestandartinés situacijos sudétingumo vertinimas
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Sie rezultatai pirmiausia fiksuoja personalo profesionaliy jgiidZiy ir psichologiniy savybiy
subalansavimg. ISsiaiSkinty elementy svarbumas salygojamas ir paties personalo jsisgmoninimu, koks
atsakingas jo atlickamas darbas, nes kiekvienas 1§ apklausiamyjy mano, kad konkreciy uzduociy
vykdymo teisingumo lygis turi labai svarbig reikme visai jmonei. Sioje situacijoje kyla aiskus
papildomas klausimas — moralinés atsakomybés jausmas uz savo funkcijy vykdymg jvertinimas. Ir
tada iSaiSkintas grieZtas asmeninés atsakomybés jsisamoninimas, kas visiSkai atitinka
profesionalias pries tai analizuoto klausimo savybes.

Kitas iSaiSkintas faktorius yra kiekvieno operatyvinio darbuotojo kolektyve atsakomybés
jausmas. 33,2 proc. respondenty mano, kad tik patys bus atsakingi nejprastinés situacijos atveju, 20,1
proc. personalo mano, kad $iuo atveju vadovybé¢ turi biiti atsakinga, o didziausia dalis personalo — 46,7
proc. atsake, kad uz atlikta darbg atsakinga visa operatyviniy darbuotojy grupé, o tai jrodo, jog

funkcijos kolektyve tiksliai paskirstytos ir darbas organizuojamas bendrai (15 pav.).

Otik as
B musy kolektyvas
Ovadovybeé

15 pav. Darbuotojuy atsakomybé nejprastinés situacijos atveju

Remiantis atlikta apklausa ir atsakymy analize, atsiranda galimybé padaryti iSvadas apie
darbuotojy bendro skaiCiaus lygio pateikimo atitikimg atliekamy funkcijy svarbumo lygiui ir, tokiu
biidu, visos jmon¢s bendros planinés veiklos orientavimas yra kaip vieningas ekonominis vienetas.

Bet bendrai jsivaizduojant mus supancius mechanizmus darbe, kiekvienas 1§ operatyvinio
skyriaus darbuotojy pagal testy klausimy rezultatus sugeba vykdyti nurodytus darbus be pasaliniy
prieziiiros (iSskyrus pacius jauniausius dalyvius, kurie priskirti labiau patyrusiems specialistams), o tai
rodo, kad jie pakankamai treniruoti ir turi tinkamg profesinj lygj.

Atsakant ] klausimus, padedancius iSaiSkinti darbuotojo biiklg, Salinant neeiling situacija,

pastebimas jsitikinimas, kad rezultatas bus teigiamas ir sudétingiausia situacija bus sékmingai
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iSspresta. Tai paaiskinama aukstu psichologiniu personalo nusiteikimu. Galutiniai visi pateikti
duomenys atspindi bendrg kiekvieno darbuotojo jsitikinima, kad jo veiksmai adekvatiis, o tai reiSkia,
jog atitinka atlieckamg darbg. Tyrimo metu buvo analizuojama operatyvinio personalo psichologiné
biklé nestandartinés situacijos metu (16 pav.). 80 proc. darbuotojy veikty ryztingai, kas dar kartg
patvirtina operatyvinio personalo profesionalumo lygj nejprastinés situacijos metu. Baimg, jaudinima,

diskomforto jausma, apatija patirty po 5 proc. kiekvienos charakteristikos darbuotojy.

5% 5%

5%

Obaimé

B jaudinimas

W apatija

O diskomforto jausmas
80 %

Oryztingumas

16 pav. Operatyvinio personalo psichologiné buklé nestandartinés situacijos metu

Antrame apklausos etape buvo pateikta MET apklausa (angl. mental effort tolerance
questionnaire - , proto pastangy tolerancija“) - 40 klausimy testas, ] kuriuos tur¢jo atsakyti
darbuotojai (IIporpamMma mncuxogusuogoruueckoro oOcienoBaHus ornepatuBHoro nepcoHaia MADC,
2004, p. 11-13). Sio klausimyno klausimai suskirstyti j penkias sqlygines grupes:

1) asmenybés orientacija j protinés veiklos stimuliavima;

2) asmenybes orientacija i loginiy, priezas¢iy ir pasekmiy rysiy iSaiskinima;

3) teorinis ir praktinis santykis su asmenyb¢s orientacija;

4) asmenybés geb¢jimas planuoti;

5) operatyvumo (kaip greitai) savybés mastymo ir sprendimy pri€mimo procese.

Tokio testavimo tikslas — pagrindiniy asmenybés savybiy, | kurias atsizvelgia ir eksperty
komisija, analizé. Klausimai sudaryti taip, kad operatyvinis personalas buty jvertintas ne darbo
aplinkoje, dél ko galima kuo tiksliau jvertinti socialines ir intelektualines apklausiamyjy savybes. Visy
penkiy klausimy grupiy testavimo rezultatai parode, kad dauguma darbuotojy charakterizuojami kaip

turintys auks$ta protineés veiklos lygi, kas taip pat salygoja bet kokiy priezasCiy ir pasekmiy
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mechanizmy tiksly nustatymg vystantis jvykiams. Praktinge orientacijg ir geb¢jima bendrai planuoti
proting bei fizing veiklg galime laikyti bendru asmenybés orientavimu. Patys auk$¢iausi rezultatai
gauti iSnagrin€jus penktg klausimy grupg¢ (t.y. apie mastymo proceso grei¢io kokybe), kuri 1§ tikryjy

yra profesionaliai labai reik§minga (17 pav.).

Asmenybés gebéjimas
planuoti

Teorinis ir praktinis santykis
su asmenybés orientacija

Asmenybés orientacija j
loginiy, priezaséiy ir
pasekmiy rysiy iSaiskinima

Asmenybés orientacija j
protinés veiklos stimuliavima

. - 57,1 %
Operatyvumo (kaip greitai)
savybés mastymo ir ‘
sprendimy priémimo procese
T T T T
30 40 50 60

17 pav. Operatyvinio personalo asmenybés savybés

Treciame apklausos etape personalui buvo pasiiilyta anketa, kurios tikslas — suzinoti personalo
nuomong apie personalo veiklos vertinimo svarbg, jvertinti jmonés personalo veiklos vertinimo
procediiros organizavimg ir jos taikymg.

Atsakant ] klausimg apie personalo veiklos vertinimo daznumg, dauguma darbuotojy — 76 proc.
mano, kad vertinimg reikia atlikti du ir daugiau karty per metus. Reikia pabrézti, kad Sios grupés amziy
sudaro 21 - 40 mety darbuotojai. Tai galima paaiskinti tuo, kad jaunesni Zzmonés nori biiti vertinami
dazniau, nes tikisi kvalifikacijos tobul¢jimo ir karjeros augimo. 19 proc. personalo mano, kad pakanka
vienkartinio vertinimo per metus. Tokia nuomoné pareiské darbuotojy grupé¢ nuo 41 - 55 mety ir
vyresnio amziaus zmoniy grupé nuo 56 — 65 mety. Vyresnio amziaus zmonés daznai bijo pokycCiy
darbe. Yra ir Zmoniy grupé — 5 proc., kuri mano, kad personalo veiklos vertinimg reikia atlikti esant
poreikiui, kai, pavyzdziui, laisvai darbo vietai ieSkoma darbuotojo jmonés viduje. Apibendrinant
rezultatus galime teigti, kad didesné personalo dalis suvokia apie personalo veiklos vertinimo svarbg ir

ne mano apie §ig procedira, kaip apie formaly ,,popierizma‘ (18 pav.).



| | | | |
virs 65 mety | 8 h 86
56-65 mety 46 [ 19 ] 35
41-55 mety 51 [ 19 ] 30
21-30 mety 20 4
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
01 karta

B 2 kartus ir daugiau

Otik pagal poreikj (kai laisvai darbo vietai ieSkoma darbuotojo jmonés viduje)

Vertinant klausimg apie personalo veiklos vertinimo naudinguma, iSaiSkéjo, kad 2 proc.
darbuotojy neranda jokios vertinimo naudos, 10 proc. darbuotojy mano, kad veiklos vertinimas
padeda atskleisti darbuotojy potenciala, 15 proc. respondenty sieja veiklos vertinimg su galimybé
personalo karjeros augime, didZiausia dalis darbuotojy - 73 proc. mano, kad veiklos vertinimas

skatina personalg dirbti geriau. Tokie rezultatai dar kartg patvirtina veiklos vertinimo biitinuma

18 pav. Personalo veiklos vertinimo daZznumas

organizacijoje (19 pav.).

73 %

O skatina personalg dirbti geriau
M suteikia galimybe personalo
karjeros augimui

Opadeda vadovams atskleisti
darbuotojo potencialg

O néra visiSkai jokios naudos

19 pav. Personalo veiklos vertinimo naudingumas
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Siekiant suzinoti, darbuotojy nepriekaiStingo darbo motyvus, vienas i§ klausimy respondentams
buvo: “Kokie veiksniai labiausiai skatinty Jus dirbti nepriekaiStingai?. Paaiskéjo, kad 40 proc.
personalo dirbty nepriekaistingai, jeigu jy pareigos biity paaukstintos, beveik panasSiai - 37 proc. noréty
algos padidinimo, 13 proc. personalo noréty tapti savo srities specialistais, o 10 proc. darbuotojy,
atlickant darba nepriekaistingai, turi noro biti naudingu organizacijai. Sie rezultatai leidzia daryti
iSvada, kad Ignalinos AE personalas turi potencialo ir noro atlikti savo darba aukS¢iausiame lygyje,
personalas nori biiti naudingu organizacijai, taciau vadovai nepakankamai motyvuoja darbuotojy to

siekti (20 pav.).

10 %

13 %

0,
40 % O pareigy paaukstinimas

M algos padidinimas

Ogalimybé tapti geriausiu savo
srities specialistu

O noras buti naudingu organizacijai

20 pav. Darbuotojy nepriekaistingo darbo motyvai

Analizuojant esamg personalo veiklos vertinimo sistemg jmong¢je, darbuotojai prie kiekvieno
teiginio pazyméjo jiems tinkamg variantg. Dauguma personalo — 58 proc. paneige¢, kad vadovybé skiria
labai daug démesio personalo veiklos vertinimui. 35 proc. darbuotojy mano, kad jy kvalifikacija ir
geb¢jimai yra pastoviai vertinami, tuo tarpu 49 proc. grup¢ atvirks¢iai nurodé, kad jy pastangos bei
darbo rezultatai néra stebimi ir vertinami. | teiginj: ,,Vadovas skiria vienkartines premijas uz Jisy
nuopelnus®, visi respondentai 100 proc. vienareikSmiskai atsake; ,,tikrai ne* (7 lentelé).

7 lentelé. Personalo nuomoné apie esamg vertinimo sistema jmonéje

Teiginiai Tikrai | Tikrai | NEZINAU
TAIP NE
Vadovybe skiria labai daug démesio personalo veiklos 21 % 58 9% 21 %
vertinimui
Jisy kvalifikacija, kompetencijos, Zinios, gebéjimai, yra 35 9% 45 %, 20 %
pastoviai vertinami
Jiisy pastangos bei darbo rezultatai stebimi ir vertinami 22 % 49 % 29 %

7 lentelés tesinys kitame puslapyje
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7 lentelés tesinys

Teiginiai Tikrai | Tikrai | NEZINAU
TAIP NE
Vadovas skiria vienkartines premijas uz Jiisy nuopelnus 0 100 % 0
Aptariate su savo vadovu Jiisy Ziniy, gebéjimy privalumus 27 % 48 % 25 9%
bei tritkumus

Sie rezultatai atskleidzia darbuotojy nuomone apie nepakankama vadovy démesio skyrima
personalo pastangoms, darbo rezultatams, ziniy, gebéjimy vertinimams, o taip pat dar karta patvirtina
darbuotojy silpng skatinimo sistema piniginiu atzvilgiu.

I klausimg apie operatyviniam personalui svarbiausias biidingas asmenines savybes, 65 proc.
darbuotojy prie labai svarbiy savybiy priskyrée tokias kaip: ryztas, iStverme, atidumas, savikritiSkumas,
atsakomyb¢, darbStumas, drgsa, savitvarda, draugiSkumas, palankumas; 25 proc. personalo prie
vidutiniSkai svarbiy asmeniniy savybiy priskyré logisSkuma, i$mintj, optimizma; 1§ nesvarbiy savybiy

10 proc. darbuotojy pazyméjo kiirybinguma ir jautrumg (21 pav.).

70

65 %

60

O LABAI SVARBIOS: ryztas,
iStvermé, atidumas,
savikritiSkumas, atsakomybé,
darbstumas, drasa, savitvarda,

40 draugiSkumas, palankumas

50

B VIDUTINISKAI SVARBIOS:
logiSkumas, iSmintis,

30 25 %, optimizmas

20

ONESVARBIOS: kurybingumas,
jautrumas

10 %

21 pav. Darbuotoju nuomoné apie operatyviniam personalui svarbiausias asmenines
savybes
IS gauty atsakymy, galime teigti, kad Ignalinos AE operatyvinis personalas reiklus sau profesiniy
charakteristiky atzvilgiu ir nusiteik¢s draugiskam, geranoriSkam darbui kolektyve.
I klausimg: ,,Pagal kokius kriterijus, Jisy manymu, Jus esate vertinami ?*, didZiausia dalis —
84 proc. personalo pazymejo specialybés zinias, pareiginguma, darbStuma, poziiirj ] darba, pasiektus
veiklos rezultatus, iniciatyvumg, darbo kokybe. 13 proc. darbuotojy 1§ vertinimo kriterijy nurodeé

elgseng su vadovais, saves pateikimg, gerus bendravimo jgiidzius. 3 proc. personalo atsaké, kad nezino
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pagal kokius kriterijus vertinamas jy darbas (22 pav.). Remiantis rezultatais, galime daryti i§vada, kad

operatyvinis personalas turi tinkama nuomone apie taikomus jy veiklos vertinimo kriterijus.

Ospecialybés zinios,
pareigingumas, darbstumas,
pozilris j darba, pasiekti
veiklos rezultatai,
iniciatyvumas, darbo kokybé

B elgsena su vadovais, saves
pateikimas, geri bendravimo
jgadziai

Onezinau

22 pav. Personalo nuomoné apie taikomus veiklos vertinimo Kkriterijus

Atsakant j klausimg apie geriausius veiklos vertinimo budus, darbuotojai iSskyré vertinamajj
pokalbj — 52 proc., stebéjimg — 37 proc., mazesné dalis personalo — 11 proc. pazyméjo, kad geriausiai
vertinimg atlikti specialiais testais ir lyginti darbo rezultatus su nustatytais pareigybei standartais (23

pav.).

Overtinamasis pokalbis

B stebéjimas

Ospecialieji testai ir darbo
rezultaty lyginimas su
nustatytais pareigybei
standartais

1

23 pav. Geriausi personalo veiklos vertinimo biidai
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IS to galime teigti, kad darbuotojai nebijo vertinimo ir noréty aktyviai aptarinéti su vadovais savo
veiklos rezultatus, Zinoti savo atlikto darbo trikumus ir privalumus, teigiamas ar neigiamas savybes.
Taip pat darbuotojai noréty buti stebimi ir vertinami, kaip jie planuoja savo darbo, ar laiku atlicka
uzduotis.

Analizuojant darbuotojy karjeros pokyt; jmonéje, i§ personalo atsakymy paaiskéjo, kad
didziausia dalis personalo — 67 proc., per visa darbo laikotarpj uzima tas pacias pareigas ir nekelé
kvalifikacijos, 21 proc. personalo kilo pareigose, 7 proc. darbuotojams numatomas pareigy
paaukstinimas. 5 proc. darbuotojy peréjo 1 zemesnes pareigas dél jmones struktiiros reorganizavimo ir
personalo etaty mazinimo. I$ gauty respondenty atsakymy galime daryti i§vada, kad personalas neturi

auksto karjeros pokycio jmon¢je ir néra skatinamas vadovais tobulinti bei kelti kvalifikacijg (24 pav.).

67A %

Ouzima tas pacias pareigas

W kilo pareigose

O numatomas pareigy
paaukstinimas

O peréjo j zemesnes pareigas

24 pav. Darbuotoju karjeros pokytis imonéje

Apibendrinat personalo nuomong¢ apie veiklos vertinimo daZnumg, naudinguma, geriausius
vertinimo metodus, respondentams buvo uzduotas klausimas: ,,Ar Jis tenkina esama jmonéje
personalo veiklos vertinimo sistema?. Pagal rezultatus, 32 proc. personalo 1§ dalies tenkina
darbuotojy jmon¢je taikoma vertinimo sistema, 21 proc. personalo tenkina jmonés vertinimo sistema,
47 proc. personalo nepatenkinti vertinimo sistema pagrindinai dél $iy priezas¢iy (25 pav.):

1. Vertinimas neduoda jokiy rezultaty, kadangi nenumato personalo skatinimo;

2. Vertinant personalg vadovai neatsizvelgig ] darbuotojy interesus;

3. Vertinimas vykdomas dé¢l vadovy reikmiy, o ne personalo naudai;

4. Vertinimas — formali procediira, uzimanti personalo ir vadovybés laika.
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47 %

O netenkina

B i$ dalies tenkina

Otenkina

21 %

o
(9]

10 15 20 25 30 35 40 45 50

25 pav. Personalo nuomoné apie imonés veiklos vertinimo sistemg

Remiantis tuo, kad didZiausia personalo dalis nepatenkinta atlickamy vertinimu, reikia pagalvoti
apie tai, kad esama personalo veiklos vertinimo sistema i§ tikryjy turi klaidy ir reikalauja i§samios
analizés bei tobulinimo.

I klausima, ko tikisi darbuotojai po jy veiklos atlikto vertinimo, 13 proc. personalo atsaké, kad
laukia vadovy pripazinimo kvalifikuotu specialistu, 31 proc. nurodé¢, kad noréty premijy skyrimo,
didziausia dalis respondenty - 56 proc., atsaké, kad po jvertinimo laukia i§ vadovybés pareigy

paaukstinimo (26 pav.).

Ovadovy pripazinimas kvalifikuotu
specialistu

B premijos skyrimas

Opareigy paaukstinimas

26 pav. Darbuotojy liikesciai po ju veiklos atlikto vertinimo

Analizuojant §iuos atsakymy rezultatus bei vertinant tai, kad 67 proc. personalo per visg darbo

laikotarp] uZima tas pacias pareigas ir nekele kvalifikacijos, galime teigti, kad Ignalinos AE taikoma
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personalo veiklos vertinimo sistema nepateisina darbuotojy liikes¢iy, kas veél pagrindzia misy darbe
i8keltg hipotezg.

Atliekant apklausg, respondentams anketos gale buvo pateikiami du atviro tipo klausimai: “Jiisy
pasiiilymai personalo veiklos vertinimo sistemos tobulinimui?”’; ,,Kokios Jusy ateities perspektyvos

imongje?** Apibendrinti darbuotojy pasitilymai pateikiami 8 lenteléje.

8 lentele. Darbuotoju pateikiami pasitlymai dél personalo veiklos vertinimo tobulinimo

Eil. Pasiiilymai:
Nr.

1. | Vertinimas labai svarbus organizacijai, taiau kad vertinimas biity objektyvus, ji turéty

atlikti ne vadovai, o nepriklausomas auditas

2. | Vadovybé turi atkreipti démesj | personalo atliktus darbus, iniciatyva ir tai skatinti visy

pirma piniginémis priemonémis

3. | Vertinimo metodikos turéty biuti laikas nuo laiko kei¢iamos, kitaip vertinimas tampa

subjektyviu

4. | Daugiau atkreipti démesj j darbuotojy bendravimg ir kolektyvo mikroklimata

5. | Sudaryti personalui daugiau galimybiy tobuléti, kelti kvalifikacija

6. | Vadovai turi atsizvelgti | personalo kruvi, darbo jtempimo rezimg ir atitinkamai tai vertinti

per mokama premija, priedus arba algos padidinima

7. | Po teigiamai atlikto vertinimo, personalas bitinai turi biiti skatinamas jvairiomis

priemonémis — pareigy paaukstinimu arba premijos prie algos skyrimu

9. | Vienoda vertinimo sistema neuZtikrina objektyvumo ir negali buti taikoma visam

personalui, reikia atsizvelgti j darbuotojy individualias savybes

10. | Standartizuotos metodikos neduoda objektyvaus rezultato, tokiu biidu vertinimas atlickamas

tik formaliai ir subjektyviai

11. | Personalo veiklos rezultatai priklauso nuo skatinimo sistemos

12. | Svarbu skatinti visus darbuotojus nuolat kelti kvalifikacija

13. | Vadovams reikia daugiau dométis kiekvieno darbuotojo veikla ir tik po to taikyti vertinimo

sistemag

14. | Kuriant personalo veiklos vertinimo sistema, labai svarbus objektyvumas

15. | Personalas turi zinoti uz kg ir pagal kokius kriterijus jis vertinamas. Vertinimas turi buti

objektyvus

16. | Taikoma vertinimo sistema néra objektyvi, eksperty komisija kartais remiasi simpatijomis ir

antipatijomis, o ne atlikto darbo rezultatais, reikia nepriklausomy eksperty komisijos nariy
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Analizuojant darbuotojy pateiktus pasitilymus, pastebima, kad didelé¢ personalo dalis siiilo susieti
vertinimg su objektyvumu ir skirti daugiau démesio vertinimo metodikos parinkimui (1, 3, 9, 10, 14, 15, 16
punktai). Taip pat dauguma darbuotojy teigia, kad vertinimas tiesiogiai susietas su skatinimo sistema ir
sitilo vadovybei dazniau skirti savo pavaldiniams premijas, priedus, didinti algas (2, 6, 11 punktai).
Nemazai darbuotojy pabrézé, kad vertinimg reikéty susieti su kvalifikacijos kélimu. Personalas nori
tobuléti ir kopti karjeros laiptais (5, 7, 12 punktai).

Apibendrinti minéti pasitilymai, leidzia patvirtinti darbe iSkelta hipoteze, kad taikoma V] Ignalinos AE
operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema neuZztikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir
nepateisina operatyvinio personalo lukesciy.

Taip pat pateikiami darbuotojy pastebéjimai dél darbuotojy vertinimo turinio: turéty biti
vertinami darbuotojo geb¢jimai, iniciatyva, bendravimas, kolektyvo mikroklimatas, darbo kriivis,
darbo rezultatai (2, 4, 9, 13 punktai). IS pasitilymy galima daryti prielaida, jog darbuotojai bijo

neobjektyvaus vertinimo, asmeniniy simpatijy ir antipatijy jtakos.

60

52 %

50

[031-40 metai: atsiradus
galimybei, keisiu darboviete,

40 37 % kadangi néra jokiy

perspektyvy karjeros augimo
atzvilgiu

[l 56-65 metai: nematau jokiy
perspektyvy, kadangi jmoné
uzdaroma

30

20

[041-55 metai: jsidarbinsiu
1% naujai statomoje UAB

"Visagino atominé elektriné"
10

27 pav. Darbuotojuy nuomoné apie juy perspektyvas imonéje

Gana populiari respondenty nuomoné — 37 proc. nurod¢, kad nemato jokiy perspektyvy, kadangi
jmon¢ uzdaroma. Toks atsakymas buvo gautas i respondenty vyresnio amziaus darbo grupés nuo
56 iki 65 mety. 11 proc. personalo nurodé, kad planuoja dirbti jmongje iki pat uzdarymo su
perspektyva jsidarbinti naujai statomoje UAB ,,Visagino atominé elektriné. Toks atsakymas buvo
gautas 1§ personalo grupés nuo 41 iki 55 mety, kurie turi didele darbo patirt] branduoliniam objekte ir
galéty panaudoti tai kitoje panasaus pobudzio jmonéje. Didziausia dalis darbuotojy - 52 proc. buvo:

»Atsiradus galimybei, keisiu darboviete, kadangi Sioje nematau jokiy perspektyvy karjeros augimo
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atzvilgiu®“. Tokig nuomone pareiSké personalas, kuriy amzius sudaro nuo 31 iki 40 mety (27 pav.).
Minéti darbuotojy pasisakymai, dar kartg leidzia patvirtinti darbe iSkelta hipoteze dél nepateisinty
personalo lukesciy.

Lygiagreciai tyrimams, jeigu iSkyla neeilinés situacijos, siekiant gauti objektyvesnius profesinio
ir asmenybés bendro lygio iSaiSkinimo duomenis, buvo atliktas eksperty vertinimas.

Ignalinos AE operatyvinio personalo veikla visada buvo vertinama pagal standarting trijy
rodykliy anketa, taikant Sias skales (2 priedas). Pagal minétus rodiklius, eksperty komisija nustato
personalo atlieckamo darbo sudétingumo, jtampos ir kokybés lygius. Pagal penkiabale skale jvertina
kiekvieno darbuotojo uzimamy pareigy tinkamumg (IIporpamMma mncHUx0(U3NOIOTHYECKOTO
obcnenoBanus onepatuBHOro nepconana MAIC, 2004, p. 14).

ISnagrin¢jus naudojamus eksperty komisijos vertinimo rodiklius bei skales, atsizvelgus i
operatyvinio personalo darbo sudétingumo ir atsakomybés lygj, siekiant tikroviskai jvertinti
operatyvinio personalo veikla, eksperty komisijai buvo sudaryta ir pasiiilyta platesnio turinio vertinimo
anketa (3 priedas).

I eksperty komisijg buvo jtraukti trys atstovai: V] Ignalinos AE Operatyvaus valdymo ir
inZinerinés pagalbos skyriaus virSininkas, Branduolinio kuro tvarkymo cecho vadovas, Radiacinés
saugos skyriaus baro vyresnysis meistras, kuris tiesiogiai susietas ne tik su atliekamy darby rasimis,
bet sugeba jvertinti kiekvieng darbuotojg atskirai, kadangi turi tiesioginio bendravimo patirt].
Operatyvaus valdymo ir inZinerinés pagalbos skyriaus virSininkas yra eksperty komisijos pirmininkas,
tod¢l vertinant personala, jo sprendimas priimamas kaip pagrindinis.

Eksperty komisijos operatyvinio personalo veiklos vertinimo tikslas - specialybés tinkamumo
lygio jvertinimas ir specialisty psichologiniy bruozy iSvystymo lygio nustatymas.

Po duomeny apdorojimo, kiekvienam operatyvinio personalo darbuotojui buvo nustatytas
specialybés atitinkamumo lygis pagal penkiy baly skale.

Eksperty komisijos anketos struktiirg sudaré du pagrindiniai klausimy blokai:

1. Profesiniy savybiy ir jglidziy vertinimas;
2. Asmeniniy savybiy vertinimas.

Klausimy dél profesiniy duomeny tikslas yra pagrindiniy veiksmy, kilus avarinei situacijai,
eksperty vertinimo ir asmeninio darbuotojy vertinimo santykis. Tokiu btdu, eksperty komisija
operatyvinio personalo elgesj, esant avarinei situacijai, jvertino i§ esmes gerai, 4 balus penkiabaléje
sistemoje gavo 75 proc. personalo, 5 balus penkiabaléje sistemoje gavo 10 proc. darbuotojy. Si
personalo grupé visiSkai atitinka visus pareigybei iSkeltus reikalavimus. Gautas rezultatas bendrais
bruozais atspindi paciy darbuotojy apklausos rezultatus.

Vertintojy nuomone, operatyvinio personalo grupé, atsiradus neeilinéms situacijoms, sugeba

dirbti praktiSkai be klaidy, kadangi tai atitinka jy bendrg pareigy atitikimo lygi.
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Vertinant grupiniy veiksmy darnumg, buvo vertinamas kiekvienas grupés narys, isryskeja
tendencija, kuriai esant, kiekvienas darbuotojas stimuliuoja bendrg sprendimo priémima, t.y., atsiranda
biidas i$spresti nestandarting situacijg, bendros analizés ir optimalaus sprendimo priémimo budu.

PanaSus paskirstymas paaiSkinamas kolektyvo orientavimu Salinti galimas klaidas, pagristas
tiesiogiai zmogiSkuoju faktoriumi. Visy pirma, personalo psichologinés biisenos svarbg lemia
savitvardos lygis. Kaip taisykle, visas kolektyvas vertinamas kaip stabilus (populiariausias atsakymas:
jaudinasi, bet sugeba valdyti emocijas), ka patvirtina palankus bitent grupinés veiklos poveikis, kad
biity pasiektas kiekvieno darbuotojo atskirai vidinis stabilumas. Tg personalo dalj - 15 proc., kuriai gali
grésti psichologinio nestabilumo laipsnis, kontroliuoja tie kolektyvo nariai, kuriy gebéjimas
kontroliuoti save atitinka nustatytas normas.

Kitiems vertinimo kriterijams nustatomos greitumo ir tikslumo charakteristikos. Tokiu atveju
pastebimas didziausias vertinimo jvairumas tarp visy operatyviniy darbuotojy. ISaiSkintas nezZymus
darbuotojy skai¢ius - 9,2 proc., dél kuriy veiksmy gali biiti priimtas neteisingas sprendimas, jy
veiksmai sulétinti ir neteisingi. Pagrindiné personalo dalis atitinka leistinas normas: 38,2 proc.
personalo veiksmai tiksliis, bet vykdomi ne iSkart, 27,3 proc. personalo veikia sulétintai, bet teisingai.
Yra ir grupé personalo - 25,3 proc., kurig eksperty komisija vertina kaip idealig, t.y. staigis ir tikslis

veiksmai (28 pav.).

O sulétinti ir neteisingi
W tikslas, bet vykdomi ne iSkarto
O sulétinti, bet teisingi

9,2 % Otikslus ir staigas

25,3 %

27,3 %

28 pav. Eksperty operatyvinio personalo greitumo, tikslumo charakteristiky
nestandartinéje situacijoje vertinimas

Panasi varianty jvairové paaiSkinama tuo, kad siekiant atlikti atitinkamus veiksmus, reikalingi

individualiis asmeny, esanciy kolektyve, temperamento bruozai.
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Kaip jau buvo minéta, antras eksperty vertinimo klausimy blokas skirtas iSaiskinti asmenines
psichologines savybes. Tos pacios sudéties eksperty komisija, iSanalizavusi kiekvieno pamainos nario
stabilia bukle, pateiké kickvieno darbuotojo psichologinés biiklés savo vertinima. Siuo atveju
pirmiausia buvo atsizvelgta ] tas savybes, kurios buty reikalingos ne tik sprendziant profesines
uzduotis, t.y. kokiy nors nestandartiniy situacijy Salinimas, bet ir charakteristikos, suteikiancios
zmogui galimybe adaptuotis kolektyve, leidZiancios pasireikSti bendraujant su kitais darbuotojais.
PanasSiai vertinant, paaiSk¢jo, kad bendras operatyvinio personalo poziiiris ] tarnybines pareigas yra
vidutinis ir auk$¢iau vidutinio, t.y., praktiSkai maksimaliai atitinka, kas savo ruoztu leidZia suprasti,
jog realizuojamos tokios savybés, kaip savanoriSkumas, atsakomybé, drausmé. Kolektyvo nariy,
kurie neatitinka Sio reikalavimo, eksperty komisija praktiskai neiSaiskino.

Kitas faktorius, padedantis iSaiSkinti operatyvinio personalo veiklos darnumg, yra teisingy
tarnybiniy tarpusavio santykiy nustatymo gebé€jimo jvertinimas, kai turima omeny tokiy asmenybés
savybiy kaip palankumas, nepriklausomybé, savikritiSkumas - turéjimas arba stokojimas.

Si lygj eksperty komisija vertina kaip auks¢iau vidutinio - 70 proc. personalo turi minéty savybiy
ir vidutiniu lygiu - 30 proc. personalo pasizymi §iy savybiy stokojimu. Jvertinus tokius pozymius,
kurie yra asmeniski kiekvienai atskirai asmenybei, tokie kaip ryztingumas, atkaklumas, iniciatyvumas,
polinkis rizikuoti, buvo gauti tokie rezultatai: 20 proc. anketuojamyjy tik i§ dalies turi iSvardytas
charakterio savybes, 65 proc. turi visas $ias savybes ir apie 15 proc. jvertinti vidutiniSkai.

Anksc¢iau paciam operatyviniam personalui tai pat buvo sitiloma atsakyti j klausima: “Kokios,
Jisy manymu, asmeninés savybés svarbios operatyvinio personalo darbuotojui?*, pagal jo rezultatus,
65 proc. darbuotojy reiklus sau profesiniu charakteristiky atzvilgiu ir nusiteik¢ draugiSkam, darniam
darbui kolektyve (Zr. 21 pav.).

IS to galime daryti iSvadg, kad eksperty vertinimo komisijos nuomoné, vertinant darbuotojy
asmenines savybes ir paciy darbuotojy savo bruozy vertinimas, sutampa.

Galutinis eksperty asmenybés vertinimo kriterijus yra padéties jvertinimo operatyvumas ir
jzvalgumas.

Sios kategorijos profesiniu atzvilgiu gali buti pateiktos kaip svarbiausios operatyviniam
personalui. Buvo gauti pakankamai auks$ti nagrinéjamo varianto rezultatai, konkreciai apie 57 proc.
darbuotojy gavo aukscCiausig jvertinimg, o likusieji — 43 proc. buvo jvertinti vidutiniskai, kas patvirtina
eksperty jvertinimo ir savianalizés ankety vertinimo suderinamumg. Visi pateikty klausimy
kompleksai, kaip asmeniskai taip ir eksperty vertinimu, galutiniai laikomi savo pareigybinio atitikimo
lygio vertinimo rezultatais.

Anketoje pagal penkiabale skale, darbuotojams buvo pasiiilyta jvertinti, ar jie atitinka einamas
pareigas. Remdamasi tais paciais kriterijais, eksperty komisija jvertino operatyvinj personalg. Lyginant

rezultatus, pastebéta, kad yra pastovi darbuotojy tendencija save vertinti zemesniu balu. 47,4 proc.
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apklaustyjy paZzyméjo savo pareigybinj atitikimo lygi kaip “vidutinis, pakankamas eiti savo
pareigas”. Eksperty komisijos vertinimas daugelio atvejais - 71,2 proc. — “auk$¢iau vidutinio lygio”
(29 pav.). Tokie rezultatai leidzia teigti, kad personalas kazkiek nuvertina savo gebéjimus, nors turi

pakankamai daug potencialo auks¢iau vidutinio lygio pareigybiniam atitikimui.
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29 pav. Eksperty komisijos operatyvinio personalo specialybés atitinkamumo lygio
jvertinimas

Ne maziau svarby démesj reikia skirti darbuotojo potencialo vertinimui. PraktiSkai taikant
darbuotojy potencialo vertinimo metodus, apklausos ketvirtas klausimy blokas buvo skirtas iSaiSkinti
Ignalinos AE darbuotojy potencialg (1 priedas, IV klausimy blokas).

Potencialas yra reikSmingas ir silpniausias vertinimo aspektas. Darbuotojo potencialo vertinimas
yra svarbus, nes jis leidzia nustatyti zmogaus charakteristiky atitikt] normatyviniam darbo vietos
modeliui, nustatyti jo profesionaly tinkamuma bei busimg tarnybing karjera (bopucosa, 2002, p. 101,
Kubanos, 2003, p. 142).

Remiantis rezultatais, 75 proc. operatyvinio personalo yra susidoméj¢ savo tolesne karjera.
Geriausias jy motyvavimo biuidas yra atsakomybés srities praplitimas, pareigy paaukStinimas ir
pripazinimas geriausiu savo srities specialistu. 20 proc. personalo mano, kad jy pareigos yra
tinkamiausios savi realizavimo ir profesionaliy jgiidziy jgyvendinimo atzvilgiu. 5 proc. personalo
nenori tobulinti kvalifikacijos, aiSkinant tai darbo apkrovimu ir apsiriboja galimybe vykdyti tik savo

tiesiogines jsipareigojimus (30 pav.).
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75 %

O man svarbi mano karjera

B mano pareigos yra
tinkamiausios savirealizavimo
ir profesionaliy jgudziy
jgyvendinimo atzvilgiu

Onenoriu kvalifikacijos
tobulinimo, tinka mano
tiesioginiy pareigy vykdymas

30 pav. Ignalinos AE operatyvinio personalo potencialo jvertinimas

Gauti rezultatai leidzia daryti i§vada, kad Ignalinos AE personalas turi didelj potenciala, kurj
galéty dar daugiau vystyti, tobulinant savo veiklg kvalifikacijos kélimo pagrindu ir dirbti organizacijos
naudai, siekiant saugiai bei kokybiskai atlikti jmonés eksploatacijos nutraukimo ir uzdarymo darbus.

Remiantis darbuotojy apklausos duomenimis bei atlikta jmonés dokumenty analize, galima
iSskirti dvi spragas Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos organizavime:
darbuotojy skatinime bei profesijos augime. Galimas operatyvinio personalo veiklos vertinimo
organizavimo procesas pavaizduotas 31 paveiksle.

Tyrimas parodé, kad darbe iSkelta hipotezé yra pagrjsta ir patvirtinta. Taikoma jmongje
operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema neuztikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir
nepateisina jy lukesCiy. IS atlikto tyrimo rezultaty galime teigti, kad Ignalinos AE operatyvinio
personalo veikla atitinka savo uzimamy pareigy nustatytus reikalavimus, darbo proceso nestandartinés
situacijos atveju darbuotojai pasirenge veikti profesionaliai. Turintys didelj potenciala, siekiantys dirbti
nepriekaistingai, personalas laukia i§ vadovybés paskatinimo ir profesijos augimo galimybiy
kvalifikacijos kélime ir pareigy paauksStinime. Jmonés vadovybé personalo vertinimo sistemoje
didziausi reikSmingumg suteikia personalo uzimamy tiesioginiy pareigy reikalavimy atitikimui,

neskatinant darbuotojy pasiekty veiklos rezultaty.
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Eksperty komisija laiko Operatyvaus valdymo ir inZinerinés pagalbos skyriaus virSininko
funkcija nepagristai svarbia, jo sprendimas priimamas kaip pagrindinis, bet jis gali buti priimtas

nepakankamai bendraujant su vertinamuoju.
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis 57, 59, 60, 61, 63 3altiniais

31 pav. Galimas Ignalinos AE operatyvinio personalo
veiklos vertinimo organizavimo procesas
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ISVADOS

[Sanalizavus moksling literatiirg, atlikus jmonés dokumenty analiz¢ ir jvertinus atlikto tyrimo
rezultatus apie V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemg ir jos tobulinimo
galimybes, nustatyta, kad:

1. Personalo vertinimas kiekvienoje organizacijoje vykdomas siekiant jvairiy tiksly: siekiant
suformuoti personalo rezerva, lanks¢iai paskirstyti resursus, numatyti kvalifikacinio tobul¢jimo
poreikius, informuoti darbuotojus apie jy darbo rezultatus, i$siaiSkinti personalo stiprigsias ir silpngsias
savybes, sudarant jy kvalifikacijos kélimo ar mokymosi planus.

2. Atsizvelgiant ] iSkelta personalo vertinimo tikslg, formuojama vertinimo sistema, kurioje turi
atsispindéti vertinimo turinys, vertintojai, vertinimo metodai ir periodiSkumas. Personalo veiklos
vertinimo turinys yra tas pats visais atvejais, taCiau vertinimo sistema - vertinimo kriterijai, metodai,
vertintojai bei periodiSkumas kinta priklausomai nuo siekiamy tiksly.

3. Kiekvienai organizacijai, siekianCiai turéti gerai dirbant] personala, svarbu ne tik pasirinkti
tinkamiausius konkre¢ioms pareigoms Zmones, bet ir tinkamai juos skatinti geriau dirbti.

4. Teisinga darbo vertinimo sistema padeda skatinti sekmingg kolektyvo darba bei efektyviag
vadovy ir jy darbuotojy komunikacijg. Vadovams padeda kurti apCiuopiamus tikslus, darbuotojui
padeda plétoti savo veikla, taip pat leidzia aiskiai zinoti, kur konkreciai savo darbe turi jdéti pastangy,
norint biti tinkamai jvertintas.

Atlikto V]I Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos tyrimo rezultatai
leidzia formuoti pagrindines isvadas:

5. Darbe iSkelta hipotezé yra pagrista ir patvirtinta: taikoma jmonéje operatyvinio personalo

veiklos vertinimo sistema neuZztikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir nepateisina jy likesciy.

6. Eksperty komisija laiko Operatyvaus valdymo ir inzinerinés pagalbos skyriaus virSininko
funkcija nepagristai svarbia, jo sprendimas priimamas kaip pagrindinis, nepakankamai bendraujant su
vertinamuoju; personalo nuomone, eksperty komisija kartais remiasi simpatijomis ir antipatijomis, o
ne atlikto darbo rezultatais, o tai negali uztikrinti objektyvaus personalo vertinimo.

7. Ignalinos AE operatyvinio personalo vertinimo sistemoje nuolat naudojamos standartizuotos
metodikos: ankety ir klausimyny pasirinkimas, jvertinimo kriterijy iSskyrimas, skaliy Zyméjimo
sistemy parinkimas. Esant tokiai sistemai, kiekvieno tyrimo metu galimas darbuotojy identisky
atsakymy iSaiSkinimas, analizé daugeliu atveju bus Sabloniska, nerezultatyvi, neleidzianti nustatyti
visy personalo vystimosi tendencijy.

8. Operatyvinis personalas néra patenkintas jmonéje taikomais veiklos vertinimo sistemos

metodais ir noréty, kad vadovai daugiau démesio skirty ne esancioms standartizuotoms metodikoms ir
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testams, o kokybiniams vertinimo metodams, naudojant steb¢jimg ir vertinamuosius pokalbius tarp
darbuotojo ir vadovo.

9. Ignalinos AE personalas noréty veiklos vertinimo, kuriuo biity sickiama dviejy pagrindiniy
tiksly: darbuotojy profesijos augimo galimybiy, siekiant organizuoti kryptingg darbuotojy
kvalifikacijos kélimo sistemg bei pareigy paauksStinimg ir personalo skatinimo, skiriant darbuotojams
premijas ir priedus uz pasiektus veiklos rezultatus.

10. Imonés personalo veiklos vertinimo sistema nesusieta su personalo skatinimu: darbuotojai
néra skatinami po jy pasiekty veiklos rezultaty ir nemotyvuojami kvalifikacijos kélimui bei pareigy
paaukstinimui. Ignalinos AE personalas turi potencialo ir noro atlikti savo darbg auks$¢iausiame lygyje,
taciau vadovai nepakankamai motyvuoja darbuotojy to siekti.

Pagrindinés iSvados leidzia dar kartg patvirtinti tyrime iSkeltg hipotezg.

IS atlikto tyrimo taip pat daromos ir specifinio pobiidzio isvados:

11. Tyrimu buvo jrodyta, kad Ignalinos AE operatyvinio personalo veikla atitinka savo uzimamy
pareigy nustatytus reikalavimus, darbo proceso nestandartinés situacijos atveju darbuotojai pasirenge
veikti profesionaliai.

12. Vertinant Ignalinos AE operatyvinj personala, esm¢ sudaro darbuotojy asmenybés vystimosi
18aiSkinimas — profesinio ir intelektualaus; démesys kreipiamas j tas savybes, kurios turi maksimaliai
atitikti reikalaujamas pagal profesijg — greitumo ir tikslumo reakcija, savitvardos lygj kritinése darbo
eigos situacijose.

13. Imonés vadovybé personalo vertinimo sistemoje didziausi reikSmingumg suteikia personalo
uZimamy tiesioginiy pareigy reikalavimy atitikimui, neatsiZvelgiant | personalo potencialg, kuris
padéty nustatyti jy profesionaly tinkamuma bei busimg karjera.

14. Didziausia dalis personalo, pagrindinai i§ jaunesnio amziaus grupés norety, kad personalo
vertinimas jmonéje biity atlickamas dazniau, t.y. du ir daugiau karty per metus, nes tuo jie tikisi
kvalifikacijos tobulinimo ir karjeros augimo.

15. NepriekaiStingo darbo atlikimui personalg labiausiai skatinty pareigy paauksStinimas, algos
padidinimas, galimybé tapti geriausiu savo srities specialistu, o taip pat noras biiti naudingu
organizacijai.

16. Vertinimo periodiSkumas - vieng kartg per dvejus metus negali laiku sukontroliuoti atskiry
darbuotojy ir kolektyvo kokybiniy pasikeitimy, o tai gali sutrikdyti visos darbuotojy grupés darba,
atliekant atsakingg uzduot;.

17. MET (angl. mental effort tolerance questionnaire - ,,proto pastangy tolerancija*) klausimyno
atsakymy variantai (“taip” arba “ne”) pazeidzia klausimo esmés suvokimg ir negali tinkamai atspindéti
tikrinamos kokybés esmés; klausimynas pakankamai didelés apimties (40 teiginiy) ir pateikiamas

personalui darbo metu, o tai daznai neleidZia pateikti pakankamai gerai apgalvoty ir teisingy atsakymy.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais ir iSvadomis parengtos rekomendacijos VI Ignalinos AE
operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos tobulinimui:

1. Objektyvesniam personalo vertinimui reikéty padidinti eksperty komisijos sudét], o taip pat
vertéty pritraukti nepriklausomus vertinimo ekspertus.

2. Naudoti anketa, kuri maksimaliai tikroviskai atkleisty Ignalinos AE operatyvinio personalo
darbo sudétingumo, intensyvumo ir kokybés laipsn;.

3. Personalo vertinimo sistemoje didziausi reikSmingumg suteikti ne tik personalo uzimamy
tiesioginiy pareigy reikalavimy atitikimui bet skirti svarby démesj personalo potencialo vertinimui ir
kvalifikacijos kélimui.

4. Siekiant organizuoti kryptingg personalo veiklos tobulinimg, kvalifikacijos kélimo sistema,
gali buti taikomi steb¢jimo ir vertinamojo pokalbio metodai, kurias naudodamas tiesioginis vadovas
i8siaiSkinty darbuotojy ziniy, gebéjimy privalumus ir trilkkumus, stiprigsias bei silpngsias savybes ir
remiantis gautais rezultatais sudaryty tolesnius darbuotojy kvalifikacijos kélimo planus.

5. Personalo potencialo vertinimg galima atlikti taikant Siuos metodus: Zmogaus savybiy
vertinimas, remiantis anketavimo ir interviu metodais; darbuotojy profesionaliy Ziniy ir geb¢jimy dirbti
grupé€je analize, remiantis dalykiniy bei konkreciy situacijy analizés metodais; psichologiniu testavimu,
formuojant zmogaus asmenybes socialinj psichologinj jvaizd;.

6. Diegti jmonéje personalo skatinimo sistemg, skiriant premijas, priedus, didinant algas uz
darbuotojy s€ékmingg veiklg bei pasiektus darbo rezultatus.

7. Norint jmong¢je jdiegti personalo skatinimo sistema, tikslinga biity naudoti kritiniy jvykiy
metodg. Taikant §] metoda vadovybé galéty sudaryti personalo pasiekty rezultaty, darbo proceso
tobulinimo, nuopelny, o taip pat nepageidaujamy rezultaty saraSa. Tai leisty skirti vienkartines
pinigines iSmokas, priedus. Personalas tuo paciu buty motyvuotas siekti geresniy rezultaty, bty
1§saugoti didziausig kompetencijg turintys darbuotojai.

8. Perziiiréti personalo veiklos vertinimo atlikimo intervalg, t.y. padazninti — mazdaug 2-3 kartus
per metus, personalo darbo kokybiniy ir psichologiniy pakitimy vertinimui bei tolimesniam priezas¢iy
18aiSkinimui.

9. Pakeisti MET anketos struktiirg, t.y. sutrumpinti klausimy sarasa personalo patogumui laiko
taupymo atzvilgiu ir eksperty komisijai rezultaty aiSkumy nustatymui.

10. Remiantis Ignalinos AE operatyvinio personalo vertinimo rezultatais ir atrastais
egzistuojanCiy metodiky trukumais, eksperty komisijai sitiloma atlikti personalo veiklos vertinimg

pagal penkiy rodikliy vertinimo skale (Zr. 3 prieda).
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Pagal minétus rodiklius, ekspertai galéty lengvai sudaryti kiekvieno darbuotojo bendrg elgesio
vertinimg avarinéje situacijoje, jvertinti personalo sprendimy priémimo neklaidinguma avarinés
situacijos metu, nustatyti savitvardos lygj kritin¢je situacijoje, o taip pat jvertinti personalo greitumo,
tikslumo charakteristikas. Sios anketos pagalba galima nustatyti darbuotojo psichologiniy bruozy
iSvystymo lygi, atskleidziant jo sugebéjimus specialybés pareigy vykdymui, nustatyty tiksly
pasiekimui, teisingy sprendimy priémimui ir tarpusavio santykiy darbe formavimui. Po duomeny
apdorojimo, ekspertai pagal penkiabale skale gali jvertinti kiekvieno darbuotojo uzimamy pareigy

tinkamuma.
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Rudis L. Valstybés jmonés Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistema ir jos tobulinimo galimybés / VieSojo administravimo magistro baigiamasis darbas.
Vadovas asist. Miglé¢ Bernotiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos

fakultetas, 2012. — 86 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe nagrinéjama Valstybés jmonés Ignalinos atominés elektrinés
operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema, atlikta jos i§sami analiz¢, iSnagrinéta operatyvinio
personalo vertinimo metodika.

Pirmoje darbo dalyje nagriné¢jami personalo vertinimo teoriniai aspektai: apibréZiamas personalo
vertinimas Zmogiskyjy iStekliy valdymo procese ir personalo vertinimo samprata, organizavimo
proceso ypatumai, apibréziami vertinimo turinys, tikslai ir uzdaviniai. Analizuojamas personalo
vertinimo naudingumas, gilinamasi ] personalo vertinimo sistemos komplektavima, pateikiami
pagrindiniai personalo vertinimo metodai ir jy naudojimo galimybeés.

Antroje dalyje aprasoma atlikto tyrimo metodika: naudoti metodai ir jy pagristumas, tyrimo
procediiry organizavimas, tyrimo instrumento apraSymas, tyrimo imties charakteristika ir tyrimo etika.

Trecioje dalyje pateikiamas Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos apraSymas ir profesinés
charakteristikos, operatyvinio personalo veiklos vertinimo metody parinkimas. Aprasoma Ignalinos
AE operatyvinio personalo su neteisingais veiksmais susijusiy jvykiy analizés metodika. Pateikiami
autorés atlikto operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos duomeny tyrimo rezultatai ir jy

interpretacijos.

ReikSminiai ZodzZiai: operatyvinis personalas, vertinimo sistema, vertinimo metodai, atominé

elektrine, branduoliné sauga.
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Rudis L. State Enterprise Ignalina Nuclear Power plant operating personnel activity evaluation
system and its improvement possibilities / Master’s Thesis in Public Administration. Supervisor
assistant Miglé Bernotiené. — Vilnius: Faculty of Politics and Management, Mykolas Romeris

University, 2012. — 86 p.

ANNOTATION

The Master‘s Thesis studies the State Enterprise Ignalina Nuclear Power Plant operating
personnel activity evaluation system, thoroughly analyses it, studies the operating personnel evaluation
methods.

The first part of the Master‘s Thesis studies the theoretical aspects of personnel evaluation: it
defines the personnel evaluation in the process of human resources management and the personnel
evaluation concept, the peculiarities of the organization process, the evaluation content, objectives and
tasks. It also analyses the expediency of personnel evaluation and examines the acquisition of
personnel evaluation system. This part provides the basic methods of personnel evaluation and their
application possibilities.

The second part of the Master‘s Thesis describes the methodology of the performed research: the
applied methods and their validity, the organization of the research procedures, the description of the
research tool, the characteristics of the research samples and the research ethics.

The third part of the Master‘s Thesis provides the description of the Ignalina NPP operating
personnel activity, the professional characteristics, the selection of operating personnel activity
evaluation methods. This part also describes the methodology for the analysis of the Ignalina NPP
operating personnel events related to incorrect actions. It also provides the results of the operating
personnel activity evaluation system data research performed by the author and the interpretation of

these results.

Key words: operating personnel, evaluation system, evaluation methods, nuclear power plant,

nuclear safety.
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Rudis L. Valstybés jmonés Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistema ir jos tobulinimo galimybés / VieSojo administravimo magistro baigiamasis darbas.
Vadovas asist. Miglé¢ Bernotiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos

fakultetas, 2012. — 86 p.

SANTRAUKA

Magistro darbe pateikti personalo veiklos vertinimo organizavimo ypatumai, iSanalizuota ir
susisteminta jvairty Lietuvos ir uZsienio autoriy mokslin¢ literatiira personalo veiklos vertinimo
teoriniu aspektu. Darbe analizuojami pagrindiniai personalo vertinimo metodai, pateikiama jy analizé
ir naudojimo galimybés. Taikant apklausos, stebéjimo ir dokumenty analizés metodus, iSsamiai
analizuojama Valstybés jmonés Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistema ir pateiktos rekomendacijos jos tobulinimui.

VieSojo administravimo magistro baigiamojo darbo tema yra aktuali, kadangi viena svarbiausiy
organizacijos bei jos zmogiskyjy istekliy veiklos tobulinimo priemoniy yra jy paciy bei jy veiklos
vertinimas. Vienas i§ pagrindiniy saugios branduolinés energetikos tolygaus plétojimo veiksniy ir
tiksly pasiekimy yra pakankami Zmogiskieji iStekliai ir jy efektyvus panaudojimas. Branduoliné
energetika yra kompleksin¢ tkio Saka, reikalaujanti Ziniomis ir patirtimi pagristos Sioje srityje
dirbanciy specialisty kompetencijos.

VI Ignalinos AE uzdarymas - vienas pagrindiniy Lietuvos narystés ES deryby klausimy.
Sustabdzius V] Ignalinos AE antrgjj energijos bloka, ypa¢ padidéjo imonés personalo vaidmuo. Saugus
jmonés uzdarymas priklauso nuo griezty branduolinés saugumo ir kokybés standarty normy laikymosi,
kurj uztikrinti gali tik aukstai kvalifikuotas, jgudes personalas. Sis darbas ir parengta personalo veiklos
vertinimo tyrimo metodika ateityje gali biiti naudojami kaip pagrindas tiriant kitas branduolinés
energetikos objektus ir tobulinant personalo veiklos vertinimo sistema.

Vadovy nuomonés apie tai, kaip dirba jy darbuotojai, daznai remiasi neaiSkiais kriterijais,
nesistemingais vertinimais, o daugiau bendru bei subjektyviu jspiidziu apie Zmogy. Darbe siekiama
parinkti tinkamg jmonés personalui veiklos vertinimo metoda, nustatyti aiSkius vertinimo kriterijus,
uztikrinancius objektyvy darbuotojy veiklos vertinima.

Tyrimo objektas - V] Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistema.

Tyrimo tikslas - ISanalizuoti V] Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio personalo veiklos
vertinimo sistemos specifikg ir pateikti tobulinimo rekomendacijas specialistams, organizuojantiems
personalo veiklos vertinimo procediirg jmongje.

Darbo tikslui pasiekti iSkeliami tokie tyrimo uzdaviniai: teoriniu aspektu apibrézti personalo

vertinimo sampratg ir personalo vertinimo organizavimo procesg; iSanalizuoti pagrindinius personalo
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vertinimo metodus ir jy naudojimo organizacijoje galimybes; atlickant dokumenty analizg, iSnagrinéti
Jmonés esamg operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemg; parinkti efektyvy metoda bei
tinkamus kriterijus Ignalinos atominés elektrinés operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos
sudarymui; pateikti tobulinimo rekomendacijas jmonés operatyvinio personalo veiklos vertinimo
efektyvumui.

Darbe iskelta hipotezé, kad taikoma Valstybés jmonés Ignalinos AE operatyvinio personalo
veiklos vertinimo sistema neuZtikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir nepateisina operatyvinio
personalo lukesciy.

Darbe naudojami mokslinés literatiros ir periodiniy Saltiniy analizé, empirinis tyrimas
(apklausos metodas, dokumenty analiz¢), lyginamoji analizé, loginiai apibendrinimai.

Darbe patvirtinta iSkelta hipotezé, kad taikoma Valstybés jmonés Ignalinos AE operatyvinio
personalo veiklos vertinimo sistema neuZtikrina objektyvaus darbuotojy vertinimo ir nepateisina
operatyvinio personalo lukesciy.

Imonés vadovybé personalo vertinimo sistemoje didZiausi reikSmingumg suteikia personalo
uZimamy tiesioginiy pareigy reikalavimy atitikimui, neskatinant darbuotojy pasiekty veiklos rezultaty
ir nemotyvuojant darbuotojy kvalifikacijos kélimui ir pareigy paaukstinimui.

Darbo struktiirg sudaro trys dalys. Pirmoje darbo dalyje nagrinéjami personalo vertinimo
teoriniai aspektai, antroje dalyje apraSoma atlikto tyrimo metodika, treCioje dalyje pateikiamas
Ignalinos AE operatyvinio personalo veiklos apraSymas, vertinimo metody parinkimas, pateikiami
autorés atlikto operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos duomeny tyrimo rezultatai ir jy
interpretacijos. Darbo pabaigoje formuluojamos iSvados, pateikiamos rekomendacijos jmoneés

operatyvinio personalo veiklos vertinimo sistemos tobulinimui.

ReikSminiai Zodziai: operatyvinis personalas, vertinimo sistema, vertinimo metodai, atominé

elektrine, branduoliné sauga.
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Rudis L. State Enterprise Ignalina Nuclear Power plant operating personnel activity evaluation
system and its improvement possibilities / Master’s Thesis in Public Administration. Supervisor
assistant Miglé Bernotiené. — Vilnius: Faculty of Politics and Management, Mykolas Romeris

University, 2012. — 86 p.

SUMMARY

The Master‘s Thesis provides the peculiarities of personnel activity evaluation organization,
analyzes and systemizes the scientific literature of different Lithuanian and foreign authors related to
theoretical aspects of personnel activity evaluation. The Master‘s Thesis also analyzes the basic
methods of personnel evaluation and their application possibilities. The State Enterprise Ignalina
Nuclear Power Plant operating personnel activity evaluation system is thoroughly analyzed applying
the methods of interview, observation and document analysis. The recommendations for improvement
of this system are provided.

The topic of public administration Master’s Thesis is relevant nowadays as one of the major
organization and its human resources activity improvement means is evaluation of themselves and
their activity. One of the main safe nuclear energy equal development factors and objective
achievements are sufficient human resources and their effective usage. The nuclear energy is a
complex economic branch requiring the competence of the specialists working in this area justified by
knowledge and experience.

Decommissioning of Ignalina NPP is one of the main issues related to negotiations on the
membership of the Republic of Lithuania in the European Union. Having shutdown the SE Ignalina
NPP Unit 2, the role of the enterprise personnel has increased. Safe decommissioning of the enterprise
depends on the strict compliance with the nuclear safety and quality standard requirements which can
only be ensured by the highly qualified and skilled personnel. This Master’s Thesis and the developed
personnel activity evaluation research methodology can be used in future as the background for
investigation of other nuclear energy facilities and improvement of personnel activity evaluation
system.

The opinion of managers about the way their employees work is often based on unclear criteria,
unsystematic evaluation and, what is more, on the general and subjective impression about a person.
The Master’s Thesis seeks to select the appropriate method for the enterprise personnel activity
evaluation and to define the clear evaluation criteria ensuring the objective personnel activity
evaluation.

The object of the research is the SE Ignalina NPP operating personnel activity evaluation system.
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The objective of the research is to analyse the peculiarity of the SE Ignalina Nuclear Power Plant
operating personnel activity evaluation system and to provide the improvement recommendations for
the specialists organizing the personnel activity evaluation procedure at the enterprise.

In order to achieve the set objective, the following research tasks have been raised: theoretically
define the personnel evaluation concept and the personnel evaluation organization process; analyse the
basic methods of personnel evaluation and their application possibilities; study the current enterprise
operating personnel activity evaluation system analyzing the documents; select the effective method as
well as the appropriate criteria for the Ignalina Nuclear Power Plant operating personnel activity
evaluation system development; provide the improvement recommendations for the effectiveness of
the enterprise operating personnel activity evaluation.

The hypothesis raised in the Master’s Thesis is that the State Enterprise Ignalina Nuclear Power
Plant operating personnel activity evaluation system does not ensure the objective evaluation of the
employees and it does not satisfy the operating personnel expectations.

The following methods have been applied: analysis of scientific literature and periodicals,
empirical research (interview method, analysis of documents), comparative analysis, logical
generalizations.

The hypothesis raised in the Master’s Thesis stating that the applied State Enterprise Ignalina
Nuclear Power Plant operating personnel activity evaluation system does not ensure the objective
evaluation of the employees and it does not satisfy the operating personnel expectations has been
confirmed.

In respect to the personnel evaluation system, the enterprise management gives major
significance to the compliance with the requirements of personnel direct positions not encouraging the
personnel achieved activity results and not motivating the personnel to raise their qualification and to
get promotion.

The structure of the Master’s Thesis consists of three parts. The first part studies the theoretical
aspects of personnel evaluation; the second part describes the performed research methodology; the
third part provides the description of the Ignalina NPP operating personnel activity, the selection of
evaluation methods, the results of the operating personnel activity evaluation system data research
performed by the author and the interpretation of these results. At the very end of the Master’s Thesis,
the conclusions and the recommendations for the improvement of the enterprise operating personnel

activity evaluation system are provided.

Key words: operating personnel, evaluation system, evaluation methods, nuclear power plant,

nuclear safety.
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PRIEDAI
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1 PRIEDAS
IGNALINOS AE SPECIALISTU APKLAUSOS ANKETA
Gerbiami Ignalinos AE specialistai!

Personalo veiklos vertinimas yra svarbus kiekvienoje organizacijoje, nes tai biidas, kurio déka
galima padéti personalui tobuléti, pagerinti darbo rezultatus.

Darbuotojy veiklos vertinimas leidZia nustatyti darbuotojy tinkamumg tam tikroms pareigoms,
teisingai organizuoti jy darbo apmokéjima, iSsiaiSkinti esamus trikumus ir skatinti darbuotojus
profesionaliai tobuléti, planuoti darbuotojy karjera.

Apklausa vykdoma, siekiant iSsiaiSkinti personalo veiklos vertinimo sistema, jo tikslg ir
tobulinimo galimybes Ignalinos AE. Apklausa susideda 1§ keturiy bloky klausimy. Prasome jdémiai
perskaityti visus atsakymy variantus ir pasirinkti labiausiai tinkamg Jiisy nuomonei.

Apklausa anoniming, Jums nereikés nurodyti vardo ir pavardés. Apibendrinti gauti duomenys
bus panaudojami Mykolo Romerio universiteto VieSojo administravimo specialybés magistro
baigiamajame darbe. Dékoju uz dalyvavima.

Pagarbiai, Lina Rudis.

I_klausimu blokas. Sios apklausos tikslas - iSaiskinti  Ignalinos atominés elektrinés

operatyvinio personalo veiksmus nestandartinéje situacijoje. Tai leis atskleisti ir apibendrinti
darbuotojy elgesio vertinimo sistema.

Sitillome jvertinti savo veiksmus sekandioje situacijoje: Ignalinos AE 1-ajame energetiniame

bloke, atlickant pagrindinio cirkuliacijos kontiiro prapiitimo, aus$inimo ir valymo sistemy vidiniy
pavir$iy dezaktyvacijos darbus, viename i§ kontiiro komponenty jvyko iShermetizavimas, kurio metu
uz kontiiro riby i$tekéjo dezaktyvavimo tirpalas.

Pagrindinis cirkuliacijos kontiiras - vienas 1§ svarbiausiy elementy, kuris uZtikrina Ignalinos

AE sauguma, todé¢l Sio jvykio pasékoje personalo ir patalpy apSvitos lygis gali virSyti nustatyty
leistiny normy, cheminiai reagentai ar radioaktyviaisiais nuklidais uzterStos medziagos gali patekti uz

Ignalinos AE kontroliuojamos zonos riby, o tai gali sukelti globaling grésme ekologijai.

1.Respondento lytis:
L] Vyras
L] Moteris

2. Respondento amZius:

[121-30 mety  [J 56-65 mety
L1 31-40 mety [ vir§ 65 mety
[141-55 mety
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3. Issilavinimas:

[ Vidurinis (bendro lavinimo mokykla)

L] Profesinis (profesiné mokykla)

L] Aukstesnysis (aukstesnioji mokykla, technikumas)
(] Aukstasis universitetinis (institutas, universitetas)
[] Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)

4. Darbo patirtis jimonéje:

L] ikiSmety [0 6-10mety [ 11-15 mety
(] 16-20 mety [ vir$ 20 mety

5. Kaip daznai specialistams tenka susidurti su nejprastinémis situacijomis?

] daznai

[ labai daZznai
[ retai

[ labai retai
] nickada

6. Ar Jus buvote pasiruose veiksmams Sitoje situacijoje?

L] taip, as zinojau ka ir kaip reikia daryti

[ jsivaizdavau, kg ir kaip reikia daryti, visg kitg aiSkinausi eigoje
[ visiskai nebuvau pasiruos¢s

L] kita

7. Ivertinkite penkiy baly sistemoje savijauta Siuo metu:

[ 1 — ypatingai pavarges
[ 2 — labai pavarggs

[ 3 — vidutiniskai pavarges
[1 4 — normaliai jauciuosi
L] 5 — puikiai jauc¢iuosi

8. Kas galéty apsunkinti situacijos jvertinimo procesa?

L] niekas

L] keliu jvykiy vykdymas vienu metu
] neaiski aplinka

L] kitu asmeny jsiterpimas

L] kita

9. Kaip Jis vertinate Sios situacijos sudétinguma paprastoje aplinkoje?

L] paprasta
L] vidutiné
[ sudétinga
L] kita

10. Kokios buity pasekmés jmonés cechui, skyriui, jeigu neteisingai biity pasielgta vienu ar kitu
atveju?

[ labai rimtos

[ vidutinés

(1 mazai reik§mingos
O] kita
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11. Kokios biity moralinés pasekmés Jusuy netinkamy veiksmy atveju?

[ nepasitenkinimas savimi
[ autoriteto praradimas

L] jokiy pasekmiy

L] kita

12. Ar Jus suvokdavote pasekmiy galimybe jvykiy metu?

L] visiskai

[ dalinai

[ tik po to supratau, kas galéjo atsitikti
L] kita

13. Kas biity atsakingas uzZ negatyvy situacijos iSsivystyma?

L] tik a8

L] musy kolektyvas

L] vadovybé

[ kolektyvas ir vadovybé

14. Ar nurodytoje situacijoje buvo jau¢iamas laiko trikumas?

[ ne, laiko buvo pakankamai

[1 veiksmams laiko uztekdavo bet pakartotinei kontrolei ir apgalvojimui - ne
L] a8 negaléjau jvertinti laiko pakankamumo

] taip, laiko neuzteko

15. Ramioje aplinkoje Jiisy sprendimai ir veiksmai biuity:

[ tokie patys

[ blogesni (reali situacija mobilizavo Jasy resursus)

[] geresni (paprastoje aplinkoje Jus veikiate geriau ir greiciau)
L] kita

16. Kaip Jis jvertintume galimy pasekmiy pavojingumo laipsnj?
(] sumazin¢iau

[ reaguociau taip pat

[] padidin¢iau

L] kita

17. Ar Jusy veiksmams buvo reikalinga kontrolé?

[ ne, a8 pasitikiu savikontrole
[ taip, butinas neteisingy veiksmy blokavimas
L] kita

18. Kokias emocijas Jiis patirtume per nurodyta jvykj?

L] baim¢

[] jaudinima

[ apatijg

L1 pykt;

[ pasijausCiau nekomfortiskai
L] ryztinguma

L] kita
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19. Jusy mastymas pradéty veikti:

L] greiCiau

] kaip ir visada

L] lé¢iau

] atsijungty, a$§ dirb¢iau automatiSskai pagal instrukcijg

20. Kaip Jus manote, ar suklydote kur nors savo veiksmuose?

[] veikiau absoliuciai teisingai

L] visumoje veikiau teisingai, bet ne pagal reikalingg eiga, nepakankamai tiksliai
L] veikiau neteisingai

L] kita

II klausimy blokas. MET apklausa (angl. mental effort tolerance questionnaire - ,,proto

pastangy tolerancija®) susideda i§ 40 teiginiy ir leidzia iSaiSkinti Zmogaus sugeb¢jimus protiniam
jtemptam darbui stresinése ir ekstremaliuose sglygose. Taip pat §] apklausa jvertina Zmogaus
sugeb¢jimus savarankiSkam darbui, nestandartiniy uzdaviniy sprendimams. PraSome pasirinkti Jums

tinkamg atsakyma.

1. AS galvoju ne daugiau, negu to reikalaujama.
A) taip B) ne
2. Visada naudinga galvoti apie tai, kodél viskas vyksta biitent taip, o ne kitaip.
A) taip B) ne
3. Kuo ilgiau apie kq nors galvoji, tuo labiau klysti.
A) taip B) ne
4. AS galiu ilgai apie kq nors mqstyti, jeigu tai net nebiitina.
A) taip B) ne
5. Skaiciuoti mintyse — nuobodus uZdavinys.
A) taip B) ne
6. Man teikia malonumgq jsivaizduoti sau kq nors jdomy ir ypatingq.
A) taip B) ne
7. Laisvalaikj as teikiu pirmenybe fiziniam, o ne protiniam darbui.
A) taip B) ne
8. Visi galvojo, kad as visada buvau “kaliku”.
A) taip B) ne
9. Stengtis paciam iSspresti problemgq — laiko sugaiSimas.
A) taip B) ne
10. Per televizijq reikia daugiau rodyti aktualiy temy diskusijas bei apZvalgas, negu pramoginiy
laidy.
A) taip B) ne
11. Gerai, kada nereikia grjiti prie pamgstymy apie tai, kas buvo jvykdyta.
A) taip B) ne
12. Savo iniciatyva as galiu nemazai laiko skirti kokiy nors problemy sprendimui.
A) taip B) ne
13. Man patinka uZdaviniai nereikalaujantis didélio protinio darbo.
A) taip B) ne
14. Laisvalaikj a§ mégstu apie kq nors mqstyti.
A) taip B) ne
15. Televizija man — svarbus pamgstymy Saltinis.
A) taip B) ne
16. Geriau uzsiimti kuo nors naudingu vietoje niekam nereikalingy mqgstymuy.
A) taip B) ne
17. Man patinka naujos ir nejprastos situacijos.
A) taip B) ne
18. Man patinka galvoti apie dabartiniy jvykiy prieZastis.
A) taip B) ne
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19. AS niekada negaléciau biiti teoretiku.
A) taip B) ne

20. Mane domina ir stimuliuoja uzdaviniai reikalaujantis protinio darbo.
A) taip B) ne

21. Man sunku ilgai apie kq nors galvoti.
A) taip B) ne

22. Stresinéje busenoje as mqgstau greiciau uz kitus.
A) taip B) ne

23. AS darau viskq taip, kaip pripratau.
A) taip B) ne

24. Visada noriu suZinoti kq nors naujo.
A) taip B) ne

25. Niekada neplanuoju ateiciai.
A) taip B) ne

26. Geriausiq sprendimg suranda tas, kuris atsizvelgia j visus galimus variantus.
A) taip B) ne

27. Jei man kaZkq sunku isspresti, as baigiu galvoti apie tai.
A) taip B) ne

28. AS nemégstu skirti daug laiko sprendimy suradimui.
A) taip B) ne

29. Man visada sunku iSmokti kq nors naujo.
A) taip B) ne

30. Jei man sunku kq nors suprasti as nesigailiu laiko galvoti apie tai.
A) taip B) ne

31. Mane erzina intelektualai.
A) taip B) ne

32. Nesuprantu ty ;moniy, kurie ieSko naujy biidy sprendZiant jau gerai Zinomus uZdavinius.
A) taip B) ne

33. Normalus Zmogus neturi dométis, kodél viskas vyksta biitent taip, o ne kitaip.
A) taip B) ne

34. Man patinka galvoti apie ateitj.
A) taip B) ne

35. AS stengiuosi nesvarstyti apie kai kuriy jvykiy atsiradimgq.
A) taip B) ne

36. Daugelio klaidy galima iSvengti, jei viskq kruopsciai apgalvoti.
A) taip B) ne

37. Puiku, kada reikalingi sprendimai atsiranda staigiai be sunkiy apgalvojimy.
A) taip B) ne

38. Paprastus skaiciavimus lengviau atlikti mintyse, negu uZrasant.
A) taip B) ne

39. Kai man triiksta laiko, as mqgstau daug léCiau.
A) taip B)ne

40. Mane erzina, kada néra laiko ir galimybiy gerai apgalvoti naujienas.
A) taip B) ne

III klausimu blokas. PraSome pareiksti savo nuomone apie personalo veiklos vertinimo svarbg,

jvertinti Jisy jmonés personalo veiklos vertinimo procediiros organizavimg ir jos taikyma. Jisy
atsakymai padés tobulinti personalo veiklos vertinimo metodus, leis sukurti rekomendacijas
tolimesniam personalo veiklos vertinimo proceso efektyvumui ir gerinimui.

1. Kiek karty per metus, Jiisy manymu, turi biiti atliekamas personalo veiklos vertinimas?

L] 1 karta

[ 2 kartus ir daugiau

L] tik pagal poreikj

(pvz. kai laisvai darbo vietai ieSkoma darbuotojo jmonés viduje)
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2. Kuo naudingas personalo veiklos vertinimas?

[] padeda vadovams atskleisti darbuotojo potencialg

[ skatina personalg dirbti geriau

[ suteikia galimybe personalo karjeros augimui

[ néra visiSkai jokios naudos

L] Kita (JrASYKILE) c.veeveereeeiereiie ettt sttt e

3. Kokie veiksniai labiausiai skatinty Jus dirbti nepriekaistingai?

L] pareigy paaukstinimas

] algos padidinimas

L] noras vadovauti

L] galimybé tapti geriausiu savo srities specialistu
L] pasitenkinimas savimi

L] noras tobuléti

[ noras biti naudingu organizacijai

4. Ivertinkite teiginius apie esamg personalo veiklos vertinimo sistemg jmonéje?
(pazyméti ,,x“ reikalingg langelj kiekvienoje eilutéje)

Teiginiai Tikrai Tikrai
TAIP NE

NEZINAU

Vadovybé skiria labai daug démesio personalo veiklos
vertinimui

Jiisy kvalifikacija, kompetencijos, Zinios, gebéjimai, yra
pastoviai vertinami

Jiisy pastangos bei darbo rezultatai stebimi ir vertinami

Vadovas skiria vienkartines premijas uz Jiisy nuopelnus

Aptariate su savo vadovu Jiisy Ziniy, gebéjimy privalumus
bei tritkumus

5. Kokios, Jusy manymu, asmeninés savybés svarbios operatyvinio personalo darbuotojui?

(pazyméti ,,x“ reikalingg langelj kiekvienoje eilutéje)

ASMENINES LABAI SVARBIOS VIDUTINISKAI NESVARBIOS

SAVYBES SVARBIOS

Darbstumas

RyZtas

ISstverme

ISmintis

Atsakomybé

Drgsa

Savitvarda

Optimizmas

Kiurybingumas

Draugiskumas

Palankumas

Savikritiskumas
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Jautrumas

Atidumas

Logiskumas

6. Pagal kokius kriterijus, Juisy manymu, Jus esate vertinami? (pazymekite visus tinkamus
atsakymy variantus)

L] specialybés Zinios

L] pasiekti veiklos rezultatai

L] darbstumas

[ pozitris j darbg

L] geri bendravimo jgudziai

[ elgsena su vadovais

L] pareigingumas

[ darbo kokybé

[ saves pateikimas

[ darbo tempas

[ tinkamai ir laiku atliktos uzduotys
L] pareigingumas

L] iniciatyvumas

[ nezinau

7. Kokie vertinimo biuidai geriausiai jvertinty Jusy veikla?

Ul Vertinamieji pokalbiai, kuriy metu vadovai pazymi
Jisy teigiamas ar neigiamas savybes, darbo trikumus
bei privalumus

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

L] Darbuotojy zinios, gebéjimai ir asmeninés savybeés,
potencialios galimybés turéty biiti vertinamos
specialiais testais

[] Darbuotojai turéty biti stebimi ir vertinami, kaip
planuoja savo darba, ar laiku atlieka uzduotis, kaip
elgiasi su bendradarbiais ir vadovais

8. Jisy karjeros pokytis Sioje darbovietéje?
[ kilote pareigose

L] peréjote j Zemesnes pareigas

[] uzimate tas pacias pareigas

L] numatomas pareigy paaukstinimas

9. Ar Jiis tenkina esama jmonéje personalo veiklos vertinimo sistema?

[ tenkina

[] i§ dalies tenkina

[ netenkina

Jei netenkina, tai kodél? (jrasykite)
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10. Ko tikités iS§ vadovybés po Jiisy veiklos vertinimo?

L] laukiu pareigy paaukstinimo
L] laukiu algos padidinimo

L] laukiu premijos skyrimo

[ laukiu darbo sglygy gerinimo

L] laukiu vadowvy pripazinimo mangs kvalifikuotu specialistu

[ neturiu jokiy likes¢iy

L] Kita (JraSyKIte) «..eeeeeeieriiieeeieieeenie e

11. Kokios Jiisy ateities perspektyvos imonéje (jrasykite) ?

IV klausimy blokas. Siekiant atskleisti I[gnalinos AE darbuotojy potencialg, praSome

kiekvieng teiginj paZyméti Jums tinkamu variantu.

1. Konkurencinéje organizacijoje geresnés darbo salygos ir alga

Teiginiai

Tikrai TAIP

Tikrai NE

NEZINAU

Optimaliy rezultaty pasiekimams, turiu psichiskai
per daug jsitempti

Daznai jauciuosi perkrautas darbu

AS daznai galvoju apie tai, kaip padidinti mano algos
lygi

Vadovybé beveik nesiriipina mano darbo sqlygomis

Uz gerus darbo rezultatus, biitina premijuoti

2. Savo darbe a$ nesijauciu labai saugus

Teiginiai

Tikrai TAIP

Tikrai NE

NEZINAU

Nesu informuotas apie savo pareigas

Imonés socialiné politika manegs netenkina

AS ne visai tiksliai Zinau, ko is manes tikimgsi

Noréciau daznesniy pagyrimy

Noréciau Zinoti, kaip mano darbo rezultatai jtakoja
jmonés veiklos sékme
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3. Kolektyve, kuriame a$ dirbu, kolegos mazai bendrauja tarpusavyje

Teiginiai

Tikrai TAIP

Tikrai NE

NEZINAU

Vadovo valdymo stilius ne labai ryztingas

Vadovas privalo ripintis kolektyvo mikroklimatu

Mano darbo rezultatai biity daug geresni, jeigu
kolektyve aptartume ir asmeninius klausimus

Vadovas labai mazai riipinasi tuo, kad kolektyvas
tinkamai sqveikauty

Draugija miisy kolektyve silpnai pasireiskia

4. Man patinka pagyrimai

Teiginiai

Tikrai TAIP

Tikrai NE

NEZINAU

Jeigu as pastebiu, mano darbas reikalingas jmonei,
as geriau dirbu

Vadovas turi objektyviai vertinti mano sugebéjimus

AS labai patenkintas mano karjeros perspektyvomis

Imoné turi suteikti daugiau galimybiy karjerai

Imonéje néra premijavimo sistemos, kuri stimuliuoty
geresniam darbui

5. Mano darbas nuobodus

Teiginiai

Tikrai TAIP

Tikrai NE

NEZINAU

Kasdien as stengiuosi atlikti savo darbg jmonéje
geriausiu biidu

Manau, kad aplinkui labai daug vadovaujama

Negaliu pilnai atsiskleisti

Mano darbas turi biiti jvairesniu

Darbo vykdymui man suteikiama per mazai laisvés

ACii uz Jusy skirtq laikq ir kantrumgq dalyvaujant apklausoje!
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2 PRIEDAS

9 lentele. Esama eksperty komisijos operatyvinio personalo darbo vertinimo skalé

DARBO SUDETINGUMO LYGIS Vertinimas
Ivykdytas darbas pagal sudétinguma:
zenkliai vir§ija pareigybing instrukcijg 5
truputj virSija pareigybing instrukcijg 4
atitinka pareigybing instrukcijg 3
zemiau, negu reikalaujama pareigybinéje instrukcijoje 2
daug Zemiau, negu reikalaujama pareigybinéje instrukcijoje 1
DARBO ITAMPOS LYGIS Vertinimas
balais
Darbuotojas didesng laiko dalj papildomai vykdé laikinai nesanciojo
darbuotojo pareigas 5
Darbuotojas tam tikrg laiko dalj papildomai vykdé¢ laikinai nesanciojo
darbuotojo pareigas 4
Visos darbuotojui pavestos pareigos buvo jvykdytos visa apimtimi 3
Darbuotojui buvo padédama atlikti jam pavestg darba 2
Didesne darbuotojo darby dalj atlikdavo jo kolegos 1
DARBO KOKYBES LYGIS Vertinimas
balais
Darbas jvykdytas:
auksStame lygyje 5
gerame lygyje 4
patenkinamai 3
Zemiau vidutinio lygio 2
nepatenkinamai 1

Saltinis: TTporpaMma McHXO(pH3HOMOrHIECKOro 00CIeI0BaH s OnepaTHBHOro nepconana MAIC, 2004, p. 14
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3 PRIEDAS
EKSPERTU APKLAUSOS ANKETA
SPECIALISTU PSICHOLOGINIU BRUOZU VERTINIMAS IR
SPECIALYBES ATITINKAMUMO LYGIS

Gerb. Eksperty vertinimo komisijos nariai!

PraSome dalyvauti anketinéje apklausoje, vertinant operatyvinio personalo specialisty
psichologiniy bruozy ir specialybés atitinkamumo lygj pagal pateikta penkiy baly eksperty vertinimo
skale. Apibendrinti gauti duomenys bus panaudojami Mykolo Romerio universiteto VieSojo
administravimo specialybés magistro baigiamajame darbe. Dékoju uz dalyvavima.

Pagarbiai, Lina Rudis.

EKSPERTU VERTINIMO SKALE Baly skaicius

1. Bendras elgesio vertinimas avarinéje situacijoje:

-puikiai

-gerai

-patenkinamai

-blogai

-labai blogai
-atsisakymas nuo darbo

S = N W KA W

2. Sprendimy priémimo neklaidingumas:

-nebuvo klaidy
-labai retai
-retai

-kartais
-daznai
-visada

S = N W BN W

3. Vertinimas grupéje avarinéje situacijoje:

-sprendimq suranda savarankiskai
-padeda priimti sprendimg
-netrukdo sprendimo priéemimui
-trukdo priimti sprendimg
-uztikrina klaidingq sprendimg
-atmeta sékme priimant sprendimq

S = N W KA W

4. Savitvardos lygis kritinéje situacijoje:

-visiSka savikontrolé, istvermé, ramumas
-jaudinasi, bet valdo emocijas
-susijaudinimas netrukdo dirbti
-jaudinasi, klysta

-susijaudinimas sukelia nervine jtampq
-negali dirbti

S = N W AN W
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5. Greitumo, tikslumo charakteristikos Kkritinéje situacijoje:

-reakcija momentali, veiksmai tiksliis ir greiti
-veiksmai tikslis, bet vykdomi ne is karto
-veiksmai sulétinti, bet teisingi

-skuba, klysta

-veikia sulétintai ir neteisingai

-atsisako veikti

S = N WA W

Personalo asmeniniy bruozy i§vystymo lygiui nustatyti, praSome paZyméti ,,x“ reikalingg langelj
kiekvienoje eilutéje:

Psichologiniy bruozy iSvystymo lygis

Psichologiniai bruoZai Zymiai Maziau | Vidutinis, kaip | Auks¢iau
maziau vidutinio daugumos vidutinio
vidutinio lygio dirbancdiyjuy lygio
lygio lygis

1. Specialybés pareigy vykdymas
(savarankiskumas, atsakingumas,
drausmingumas)

2. Sugebéjimas suformuoti
teisingus tarpusavio santykius
darbe (palankumas,
nepriklausomybé, savi-
kritiSkumas)

3. Sugebéjimas pasiekti nustatyty
tiksly (ryztingumas, atkaklumas,
iniciatyvumas, polinkis rizikuoti)

4. Sugebéjimas priimti teisingus
ir laiku sprendimus (aplinkos
operatyvumo vertinimas,
jzvalgumas)

Specialybés atitinkamumo lygis
(Vertinami pagal penkiy baly skalg)

5 — normaliuose salygose gali puikiai vykdyti visas savo specialybés pareigas savarankiskai, be
jtampos;

4 — auksc¢iau vidutinio lygio, gali savarankiskai vykdyti savo pareigas;

3 — vidutiniai profesiniai sugebéjimai — kaip ir daugumos specialisty tokio pat amziaus ir darbo
patirties;

2 — zemiau vidutinio lygio, nepakankamai pasiruoses darbui;

1 — labai zemus profesiniai sugeb¢jimai. Klysta paprastose darbo sglygose. ParuoSimui reikalauja daug
papildomy pastangy. Geriau uzimti kitas pareigas.

ACii uz Jusy skirtq laikq ir kantrumgq dalyvaujant apklausoje!



VI IGNALINOS AE ORGANIZACINE STRUKTURA

4 PRIEDAS

PATVIRTINTA V] Ignalinos AE valdybos
2011 m. balandZio 26 d. protokolu Nr. 2011-5

Saltinis: http://www.iae.lt/It/static/struktura/iae_struktura 2011 04 - 2011-04-26_protokolo_priedas.pdf/ [Zitiréta 2011-10-25]
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