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IVADAS

Temos aktualumas. Siandienig socialie — ekonomig ir kultiring situacija Lietuvoje bei
eurointegracijos reikalavimai diktuoja griediitinuma perimti pazangiausgipasaulin patyring ir visu
pirma — nauj ZmogiSkyju iStekliy vadybos suvokim ir ugdymy. Darbuotoy veiklos vertinimo
strategijos krimas tampaprastu reisSkiniu. Gana daznai Lietuvos bendsosusigundo iga idiegti
darbuotoy veiklos vertinimo sistem tatiau tik retai organizacijai pavyksta projekt igyvendinti.
Gera verslininlg iniciatyva baigiasi nékme &l daugelio priezasy: imoniy vadovams stinga Ziqiir
supratimo, darbuotojai ima jausti égme, O rmpintis visais sistemogdiegimo aspektais neretai
pavedama tik personalo skyriui, nors taftitas kryptingas visognores darbas.

Neadekvaéiy personalo veiklos vertinimo teorini modely taikymas SiuolaikiBmis
tarptautiemis slygomis gali lemti organizaajj veiklos neefektyvum darbuotoy nepasitenkinira ir
migraci. Ziniasklaidos vergl plétojartiose organizacijose iSsg@ti su Zzmogisiju istekliy vadyba
susijusius klausimus yra ypavarbu, nes Siame versle zmogus yra pagrindinisloveariklis ir be
atsidavusio personalo organizacija néfgahieko pasiekti. Atliekant reguliarZziniasklaidos darbuotgj
vertinima, batina nustatyti irivardyti naujus motyvuojaius veiksnius, iSskirti, kas Siuo metu yra
aktualu konkréiam asmeniui, kokie yra jo siekiai ir tikslai.

Mokslin é darbo problema. Ivairiy organizaciy personalo vertinimo tiek teoriniai, tiek praktinia
tyrimai yra populiafis ir aktuaiis visais laikais. Darbuotgjvertinimui aiskinti sukurta nemazai teaij
iSleista psichologijos ir vadybos publikacij Tatiau &l pasikeitusios organizaaqij strukiiros,
informaciny technologiy iSplitimo, virtualyu organizaciy kuarimosi, tarptautinio organizagij
pobadZio, teoriniai modeliai neatitinka Zmogigl iStekliy vadybos Siuolaikini reikalavim.
Esamomis globalizacijosalygomis ziniasklaidos sektoriaus organizacijomsakprobleny jvertinti
karybiniy ir daznai geografiSkai nutolusidarbuotoy veikla. Tafiau virtualiosios organizacijos
salygomis dirbaddiy kiirybiniy darbuotoy efektyviam veiklos vertinimuigyvendinti tiksta siilomy
teoriniy sprendinma ir modely, todtl batina atlikti strategin Ziniasklaidos sektoriaus ir personalo
vertinimo Siame sektoriuje analizt.y. jvertinti esam situacip ir numatyti gaires ateityje. Téb
reikalingas tyrimas, pa&diantis suprasti Lietuvos Ziniasklaidos sektoripassonalo veiklos vertinimo
sistemos situacij egzistuojatias problemas, poreikius ir poky galimybes.

Moksliniy tyrimy objektas — Ziniasklaidos sektoriaus organizacijos personatklos
vertinimas.

Pagrindinistyrimo tikslas yra atlikus teoria personalo vertinimo metadanaliz, iSnagrirjus

darbuotoy veiklos vertinimo jgyvendinimy Lietuvos Ziniasklaidos sektoriuje ir §a darbuotoj
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nuomor apie vykdomos vertinimo sistemos reikSin efektyvuna, pasilyti tipinés ziniasklaidos
organizacijos personalo veiklos vertinimo strategij

Siekiant uzsib¥zto tikslo yra keliami Si¢gyrimo uzdaviniai:

e ISanalizuoti irivardyti pagrindines Zzmogisk; iStekliy valdymo problemas, Ziniasklaidos
sektoriuje kylagius issikius, iSskirti personalo vadybos sunkumus, kyias valdant
Ziniasklaidos sektoriaus darbuotojus.

e ISnagrireti Lietuvos ir uzsienio autagi pateikiamus skirtingus personalo vertinimo
teorinius podirius, iSskirti efektyviausius vertinimo sistemosagbus.

e ISanalizuoti ir susisteminti tarptautinius Ziniaaklos darbuotaj vertinimo kriterijus.

e ISanalizuoti ir susisteminti atliktus mokslinipkempirinius tyrimus apie Lietuvos
organizacijosggyvendinam zmogiskyjy iStekliy veiklos vertinimo sistem jvertinti jos
naudojimo efektyvumir tobulinimo galimybes.

e |Stirti ziniasklaidos darbuotgj nuomor apie j; organizacijose vykdoa ZzmogiSkyju
iStekliy vertinimo sistemos efektyvum ir teisinguma, jvardyti tyrimo rezultatus
lemiartius veiksnius.

e ]vertinus Ziniasklaidos organizacijose vykdprdarbuotoj vertinimo sisters, pateikti
pasiilymus ir rekomendacijasikybiniy darbuotoj vertinimo efektyvumui didinti.

e  Sukurti Ziniasklaidos organizacijai skippersonalo veiklos vertinimo strategikuri leisiy
tinkamaijvertinti darbuotojus ir sudanytgalimybes padidintiy veiklos efektyvum.

Tyrimo metodai. Analizuojant teorinius Zzmogisku iStekliu vadybos aspektus pasitelkta
metodire trianguliacija, kuri leidojvertinti ir naudotijvairiy personalo vertinimo teotjjir metod
kombinacijas. Tai leidzia iSvengti SaliSkumo, kugalimas taikant tik viepmmetod,. Atliekant tyrima
buvo taikomi lyginimo ir apibendrinimo metodai, tséiniy duomem apdorojimo ir kiti formaiis
metodai. Darbe taikytas kokybinis socialinis ankistityrimo metodas, kurio rezultatai apdoroti
kiekybiniais koreliacijos ir regresijos metodais.

Buvo taikomi tyrimo duoman rinkimo ir apklausos raStu statistiniai apdorojimeetodai.
Duomenims apdoroti ir juos pateikti lerdelis, paveikslais buvo taikomi SP$S&tatistical Package for
Social Science)ll1.0 ir Microsoft Office Excel 2007 programiniai kedai. Tyrimo duomenys buvo
apdorojami pagal iS anksto numatyduomem apdorojimo schem kuri turgjo leisti kiek galima
visapusiskiau pazvelgtirespondent atsakymus ir atskleisti iSkyl&émas problemas.

Analizés metodai ir naudota literatira. Darbe naudojama statistinduomem, mokslires ir

periodires literatiros, internetini Saltiny analiz. Siekiant uztikrinti darbo kokypir originalums,

11



naudojami tam tikri pirminiai statistiniai Saltimia tokie antriniai Saltiniai kaip akademinizurnaly
straipsniai, dienra$y publikacijos, knygos ir kita pasaudititeratira.

Darbo struktira. Darlm sudaro keturios pagrindia dalys: problemiéy teorire, analitire ir
projektine. Problemigje dalyjejvardijami ir analizuojami Zziniasklaidos sektorilgglantys is§ikiai,
zmogiSkyju istekliy vadybos problemos. Nurodomi konkretpersonalo vadybos sunkumai, kylantys
valdant ziniasklaidos sektoriaus darbuotojus.

Teorirgje dalyjeivardijama personalo vertinimo reik8amogiSkyju iStekliy vadybos kontekste,
analizuojami ir susisteminanivairiy Saltiniy pateikiami personalo vertinimo metodai ir Zmogjsk
iStekliy vadybos strategini sprendina teoriniai aspektai. Analizuojama Ziniasklaidos teekus
darbuotojams iinga veikla ir jvardijami iSskirtiniai j, veiklos vertinimo kriterijai. Aprasoma
planuojany atlikti moksliniy tyrimy metodika.

Analitinéje dalyje skiriamas @nesys dabartis Europos gungos foliau — ES ir Lietuvos
Ziniasklaidos sektoriaus analiz€iia iSsamiai nagrigamas personalo veiklos vertininigyvendinimas
Lietuvos Ziniasklaidos organizacijose, identifikaimja organizacijos veiklos efektyvumo
priklausomyld nuo to, kaip patys darbuotojai traktuoja yeiklos vertinimo sistem Taip pat
atliekamas Lietuvos Ziniasklaidos organizadprbuotoj nuomors tyrimas, siekiant iSsiaiskinti Siose
organizacijose taikom darbuotoj veiklos vertinimo sistem jos efektyvum ir paiu darbuotoy
nuomore apie tokiy vykdoma vertinimo sistera, atliekama koreliaci darbuotojp nuomors apie
vykdomy vertinimo sister priklausomylgs nuo atskiy veiksniy analiz.

Projektireje dalyje iSskiriamos moksléfe literatiroje siillomos personalo veiklos vertinimui
tobulinti skirtos rekomendacijos. Taip pat projekama tipires ziniasklaidos organizacijos personalo
vertinimo strategija, iSskiriamos reikalingos pr@ms tokiai strategijaiigyvendinti, pateikiami
pasiilymai efektyviam kirybiniy darbuotoy ir virtualiosios organizacijos personalo vertinimu

Darbo praktin é reikSmé. Darbo rezultatai apibendrinti modeliu, kuris tumakting reikSng
kuriant ir igyvendinant Zziniasklaidos darbuajojveiklos vertinimo sistem internacionalizavimo
salygomis. Darbo rezultatai sudaro galingylvertinti ziniasklaidos sektoriuje vyraujéns personalo
vertinimo sistemos efektyvum identifikuoti problemines sritis ir tobulinti dawotop veiklos
reguliavimy ir vertinima.

Mokslinio darbo rezultaty skelbimas. Perskaitytas pranedimas tema ,Ziniasklaidos dadjwo
veiklos vertinimas informacini erdviy internacionalizavimo gygomis“ 11-oje Lietuvos jaupu
mokslininky konferencijoje ,Mokslas — Lietuvos ateitigVykusioje Vilniuje 2009 m. vasarioén. 7 d.
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1. ZINIASKLAIDOS VERSLAS IR ZINIASKLAIDOS DARBUOTOJU VADYBOS
PROBLEMATIKA INFORMACINI UERDVIUINTERNACIONALIZAVIMO SALYGOMIS

1.1.ZINIASKLAIDOS VERSLO SAMPRATA , VAIDMUO IR 158 UKIAI

PrieS pradedant analizuoti ziniasklaidos verslodéecijas ir iS8kius pirmiausia svarbu
iSsiaidkinti Ziniasklaidos asoka. ,Ziniasklaida, kitaip dar vadinama visuongsn informavimo
priemoremis — tai priemoés, skirtos pateikti informagcij placiam Zzmony ratui“. Taip ziniasklaidos
savoka apibzia Laisvoji enciklopedija (Vikipedija, 2009). diau toks gvokos aiSkinimas yra
nepakankamai iSsamus.

2006 m. LR Svietimo ir mokslo ministrasakymu buvo patvirtintas toks apiBimas:
,Ziniasklaida — organizuotas informacijos skleidsnaieSosios informacijos reég ir visuomews
informavimo priemoni sistemoje, dazniausiai spaudoje, radijuje, telpje ir internete; visuomess
informavimo priemoas; spaudoje ir internete paskelbtos publikacijegdpotos radijo ir televizijos
laidos®. Toks apib¥Zzimas yra pakankamai iSsamuscida Siame darbe bus vadovaujamasi
apibendrintu Ziniasklaidos organizacippibgzimu, kuris teigia, jog tai intensyvios technolagij
organizacijos, kuriose zmés sistemingai dirba tarpusavyje bendraudami ir kegatbiaudami, kad
sukuriy produkt (reportazas, laida, interviu ir kt.).

Ziniasklaidos verslas, kaip informagijkuriantis ir skleidZiantis 3altinis, daZnai turideliy
organizaciny ir informacijos pateikimo tikumu. Viena iS Ziniasklaidos problem— kiekybinis ir
kokybinis informacijos vakuumas (Aleknonis G. 200®)iekybinis informacijos vakuumas — tai
informacijos stygius apskritai. Realiai toks kiekyiB stygius negali egzistuoti — jeiguiksta vienokios
informacijos, & tuojau pakaiia kokybiskai kitokia.

Kokybinis informacijos vakuumas — ne informacijolygsus apskritai, o rinkos uzpildymas
menkos vels ar bevedmis ziniomis — iSkyla masés informacijos kokybs vertinimo problema.
Mikroinformaciniu lygmeniu informacijos vakuumo prlematika vetia telkti ddmeg i atskin
praneSim turini. Tai viq; pirma Zurnalistinio profesionalumo ir meistriSkurklausimas, kurreikétu
atskirti nuo kirybiskumo ir panasi problemy. Kokybini informacijos vakuump veikia ir Ziniasklaidos
tapimas visaveiu verslu ir Sio verslo rinkos tendencijos,wigirma bulvagjimas.

Viena i§ Ziniasklaidos verslo problem— informacijos aktualumas. Zurnalistamgitiba
atsizvelgtii auditorijos poreikius, kad informacijaify aktuali pilie€€iu bendruomenei. Pasak daugumos

zurnalisty, ju auditorija yra per mazai iSprususi, nelabai doraSinaujienomis — tiksliau tik tiek, kiek
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tai gali veikti iy dabart (Bakytiené¢ A., Vincianiere A. 2006). Todl kyla reikSmiré problema — kaip
zurnalistams pateikti informagijkad ji kity paprasta ir suprantama,lontekstualizuoti.

Reikia atkreipti dmeg ir i fakto ir komentaro atskyrimo problemTai vienas pamatini
Ziniasklaidos atstovo profesionalumésdiy — toks elementarus dalykas, kurio Lietuvojégmama
mokytis jau ne pirmp deSimtmet Dalis Zurnalisi mano, kad informuojant svarbu nereformuoti —
nesistengti pakeisti skaitytojoastymo. Svarbiau yra pateikti faktus, o auditorijeety pati nuspesti,
kaip juos vertinti. Kitas fakto ir komentaro probiles sprendimo variantas — atsizvelgipatiditorijos
amzi ir iSsilavinima, mazai suprantamus ir stithgus dalykus parodyti if/airiapusi perspektyy.
Taciau faktiSka informacija gréiau uzpildo informacijos vakuusm ji turi potencialy galimybiy
varzytis su prastesa kokylkes ziniomis. Tokia fakt prisodrinta informacija gaty spesti tradicinio
auditorijos nepatiklumo Ziniasklaidos kanalais peots.

Ziniasklaidos koncentracija — dar viena $io sekiasi problema (NevinskaitL. 2004).
Ziniasklaidos koncentracija gali kenkti Ziniasklagdivairovei. D:l koncentracijos magfa skirtingy
informacijos 3altini pasfila, vienoaja turinys. Ziniasklaidogvairové ir pasirinkimas yra viena i$
pagrindiniy salygu, uZztikrinartiy politini ir kultarini pliuralizra ir efektyw pilie¢iu dalyvavim
demokratiSkai priimant sprendimus.

Dar viena Zziniasklaidos sektoriaus problema — digjekmas (Aleknonis G. 2006). Aigk
objektyvumo kriterijai — faktiSkumas ir neSaliSkusnaT&iau to siekiant iSkyla problema -
komercirese informacijos varzybose Siandienos Lietuvoje kilgpeimas vargu ar yra labai didelis
pranasumas.

Taigi, ziniasklaidos organizagijvadovai privaloivertinti visus migtus darbuotaj kuriamos
informacijos kriterijus, kad gélly juos tinkamai motyvuoti ir nukreipti organizacijegekiamy tiksly
linkme. Organizacija, negalinti paskatinti savo latop veikti tinkama linkme, gali prarasti savo
skaitytop/ziarovy auditori.

1.2.ZMOGISK YJy ISTEKLI U VADYBOS AKTUALUMAS IR KYLAN CIOS PROBLEMOS ZINIASKLAIDOS

SRITYJE

Ekonomistus nuo seno domina klausimas,¢kstirtingos Salys pasiekia skirtingSsivystymo
lygi. Viena iS galim skirtingo Sahy iSsivystymo priezasy yra skirtingo kiekio ir kokybs zmogiskojo
kapitalo sukaupimas. I. Marinskiere ir R. Virzintaitt (2003) savo moksliniame darbe Zmogjgk
kapitah apibidina kaip Zzinias, sugeéfimus, kompetency ir kitus vertingus pozymiugkianytus
individuose, kurie prisideda prie asmetsin socialigs ir ekonomids geroés kirimo. Ch. K. Bart
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(2001) Siek tiek papildo ir sukonkretina zmogiskkgpitalo apib&zima iki organizacijos lygmens — tai
organizacijos darbuotgjzinios, iSsilavinimasigudziai, nuostatos ir patirtis.

D. Dobija (2005) kaip galimzmogiskojo kapitalo sinonignnaudoja krybingunma. Nors tai gra
visai tikslu, t&iau darbuotaj karybingum ji apibidina kaip neapdorotas intelektualines Zaliavas, t.y
idéjos, iZzvalgumas, intuicija ir atradimas, kurie galiaustampa naujomis teorijomis, principais,
irankiais, produktais ir paslaugomis.

Siandienig visuomeg yra organizacij visuomeg. Visoms organizacijoms reikalingas
valdymas, svarbus tiek valstd administraciems istaigoms ir nevyriausybéms ir pelno
nesiekiadioms organizacijoms, tiek verslo organizacijomsvéBaikiere D. 2008). Valdymo svarba vis
auga, ateityje reids daugiau ir geresnio valdymo, nes ligSiédiorganizacijos nereaguodayvealdymo
klaidas, nesy darbuotojai, pasak F. Malik (2005), buvo kastro klientai geranoriSki. Tokioms
organizacijoms buvo lengva vadovauti, tuo tarpundieniréje ir ateities organizacijoje valdymo
klaidos bus netoleruojamos (Savareiki@&n 2008).

Mokslinéje literatiroje egzistuoja ne viena Zzmogigl iStekliy vadybos samprata. J. A. F. Stoner,
R. E. Freeman, D. R. Gilbert (2001) teigia, kad giskyjy iStekliy vadyba — tai valdymo funkcija,
kurios paskirtis yra appinti imorg reikiamais Zmoémis reikiamomis pareigomis reikiamu laiku. M.
Armstrong nuomone, Zzmogigk; iStekliy vadyba — tai procesas, sgsijsu organizaciniais klausimais,
liecianciais kulfiros, strukiiros pasikeitimus, darbo nasumo, efektyvunébnka, iStekliy basimiems
organizacijos poreikiams pareiskimu, iSskiniiigiabuny vystymu, pasieking valdymu.

G. Dessler (2001) nuomone, Zzmogigkistekliy vadyba — tai praktinis darbas ir politika, kad
vadovaudami verslui galume dirbti su zZmodmis susijug darla. Apibendrinus jvairiy autoriy
pateikiama zZmogiSkyju iStekliy vadybos sampratgalima teigti, kad zmogisky iStekliy vadybos
apibidinimas kaip pléios organizacijos veild visumos, apimahos apfipinima personalu, personalo
mokyma, tobulinima, personalo apsaagr sveikat, darbdavio ir darbuotojo santykius ir personalo
tyrimus, yra tiksliausias.

Darbuotoj svarba yra iSskirtinai didesmei technologijos ziniasklaidos organizacijosejdsikuria
intelektink produkt, nes darbuotojai ne tik valdarodukto kirimo proces, bet jo metu naudoja savo
intelekt, idéjas kaip pagrindig produkto kirimo zaliaw. Pagrindinis vidigs aplinkos valdymo
uzdavinys tokiai organizacijai — iSlaikyti savo daotojus, juos puosgl. Anot D.GriSkevEienés
(2006), efektyviausia prieméntai padaryti — vykdyti toki darbuotoy vertinimo ir motyvavimo
politika, kuri uztikrinty ju poreikiy, like<iy patenkinima ir sukurty darbo aplink ir salygas, kurios

skatinty darbuotojus efektyviai dirbti toje organizacijoje.
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Kad huty galima tirti Ziniasklaidos organizagijjkuriartiy intelektin produkt, personalo vadyh
pirmiausia reikia apilzti, kas yra intelektinis produktas. 1SO 9000 standartas (Irdeamal
Organization for Standartization 1999) produ&pibizia kaip proceso ar veiklos rezuitaintelektiniy
produkty pavyzdzi galima rasti literatroje, kuri nagrigja produkto, kaip organizacijos veiklos

rezultat, pateikiana vartotojui, GSis pagalvairius kriterijus (zr. 1.1entek).

1.1 lented. Produkt rasys pagaivairius kriterijus

PRODUKTAI
PAGAL PRIGIMTI: PAGAL PAGAL KILME (ISO_standartas):
e materialus (gaminys APCIUOPIAMUMA: o Kkietigji (fizine prasme), pvz.,
ar eliau perdirbamal ¢  aptiuopiamas, materialus (tokie variklio mechania dalis;
medziaga); kaip surinkti arba pagaminti | e minkstieji (intelektualiniai
e intelektinis daiktai); produktai, susidedantys i3
produktas (projektas,e neagiuopiamas, nematerialus informacijos, kuri yra
programa, meno (tokie kaip zinios ar .palaikoma", ,pktojama"), pvz.,
kirinys); koncepcijos); kompiuterire programa, knygos
e paslauga (tam tikri e materialaus ir nematerialaus turinys;
veiksmai, reikalingi kombinacija (tokie kaip e paslaugos, pvz., transportavimas;
vartotojui). paslaugos). e perdirbtos medzZiagos

F. S. Butkus (2003), skirstydamas produktus pagairpti, intelektiniais produktais vadina
projektus, programas, menarkiius. ISO 9000 standartas (1999), nurodydamadyito rasis pagal
apiuopiamuma, zinias ir koncepcijas priskiria neapopiam;, nemateriali produkty grupei, o
iSvardindamas produktus pagal kiimkaip intelektinio produkto pavyzdzius pateikiankzuterirg
program, knygos turif

Darbe bus vadovaujamasi apibmu, kad intelektiniais produktais vadinami moké&$ ir
menires kirybos rezultatai. Suformuluoti tikslintelektinio produkto apilZzima yra pakankamai
sucktinga ir jis rera galutinis, nes intelektinio produkteveka ketiasi arba, tiksliau tariant, pasipildo,
pleciantis ir atsirandant naujoms technologijoms.

" Lenteks ir paveikslai, prie kuti néra nurodytas Saltinis, yra sudaryti darbo atsgor
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Lietuvoje, kaip ir dar daugelyje pasaulio 8aliSkyla efektingo zmoni iStekliy valdymo
problema — daugelyjegmoniy vis tik pagrindinis dmesys skiriamas verslo strategijosst@i, o
zmogiskyju iStekliy kompetencijos tobulinimasera prioritetiré plétros strategija.

Siandien kiekvienam vadovui, siekiant organizacijisly, reikia ne tik suvokti Zmogaus
veiksnio svarh, bet ir mokti ji valdyti. Jei darbuotojai ja@ia pasitenkinim dirbdami organizacijoje,
jie labiau stengiasiaginingai dirbti, imasi iniciatyvos. Tada vadovanedviau vadovauti, jie gali
daugiau dmesio skirti preki ir paslaug kokybei gerinti, naujoms technologijondiegti ir pritaikyti,
taigi lengviau pasiekiami organizacijos tikslaifddauskas A., Makstutis A. 2007).

Zmogiskyju istekliy vadybos problemgalima iSskaidyti tokius etapus, kaip personalo atranka,
darbuotoy adaptacija, personalo ugdymas, vertinimas, kasjetanavimas, motyvavimas ir kt., kuri
kiekvienam reikia ieSkoti tinkamiausimetod;, kuriais ity galima tobulinti ZmogiSkju iStekliu
vadyl. Kiekvienas Sios sistemos elementas Siuolaga@norganizacijose turi mazesnar didesni
trakumy, tockl batina analizuoti kiekvies atskin proceso grandir taikyti jai vadybos silomus
metodus bandant iSgsti organizacijose kylatas problemas.

L. Bielinis (2005) teigia, kad darbuotppasitenkinimas daugiausia priklauso nuo darboéssm
atsakomybs, pasiekim, pripazinimo, paaukstinimo ir vykdapdarhy visy lygiy organizacijose XXI—
0jo amziaus gygomis. Taip pat darbuotpjpasitenkinin jtakoja tinkamasyj veiklosjvertinimas.

Darbuotoj veiklos vertinimas — tai formali, strdkizuota sistema, kuri matuojayertina ir
itakoja darbuotaj veiklos rezultatus iry elges, igalindama nustatyti darbuotojo produktyvumoilyg
jo galimybes dirbti efektyviai ateityje, taip, kadrbuotojas teikt maksimaly naudy sau, organizacijai
ir visuomenei (Price A. 2007). Darbuatoyeiklos vertinimas yra svarbus tiek teoriniu, tigaktiniu
aspektu. Ch. Chih Ying (2003) papildo, katka veiklos vertinimo yragyvendinami administraciniai
personalo valdymo ir jo motyvavimo tikslai. Tai ypaktualu, nes tyrimais nustatyta, kad darbuotojai
Lietuvoje yra motyvuojami nepakankamai.

Vertinant darbuotojo indi | darta ir jo silpmasias ir stiprasias savybes, svarbu nustatyti
kriterijus, orientuotus vykdomas uzduotis, nusakams, ka daro darbuotojas, kokie jo atliekamos
veiklos tikslai, kompetencijagfidzius, apibéziartius, kaip darbuotojas atlieka uzduotis, kokie jo
jgudziai ir elgesys jas atliekant. Daznoje organizgeij didelis @mesys skiriamas darbuotojo
kompetencijoms, kaip pagrindiniam veiklos vertinikrderijui (KlupSas F. 2006).
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Siekiantigyvendinti ir valdyti veiklos vertinimo sistemasky$a daug problemp (Horton P. S.
2007):

e subjektyvumas ir SaliSkumas yra neiSvengiamasjrkhvidai vertina vienas kit 1Skyla
problemy tobulinant objektyvius vertinimo metodus ir mazihaSaliSkum, taiau
mokymas gali efektyviau patl.

e veiklos vertinimo sistema yra vertinama kaip vadmgykontroks priemog. Tuo atveju ja
nebus pasitikima irjgali bati sunkuigyvendinti.

e jei sistema siekiama uzsdaty tiksly, kuriy rezultatas siejamas su atlygiugisal sistema
néra tinkama, tokia sistema nepasikliaus nei vadowaidarbuotojai; ji taps nepatikima.

e tarp skirting: veiklos vertinimo sistemtiksly yra gana didél trintis, kai kalbame apie
veiklos vertinimy, atlygio skyrimy ir plétros poreikiy nustatym. Si trintis gali paZeisti
sistem ir sukelti pasiprieSinim

e vertinimo sistemos atima gana daug laiko ir yrardkeatiSkos. Reikia laiko ne tik
rengiant veiklos vertinimo pokallbet ir pasiruosti vertinimui ir raSyti ataskaitas

Taigi, jei organizacijoje nebus sprendziamos jamipétos problemos, susijusios su personalo
vertinimu, nepakankamas vadpdémesys kvalifikacijai kelti ir kt.imorgje gali kilti mazesni ar
didesni; firmos ir darbuotaj interes; konflikty. Ziniasklaidos versl plétojantiose organizacijose
iISspesti su ZmogiSkjy iStekliy vadyba susijusius klausimus yra y@svarbu, nes Siame versle zmogus
yra pagrindinis verslo variklis ir be atsidavusiergonalo organizacija negal nieko pasiekti. Taigi
sprsti visas pamiétas zmogiskjuy iStekliy vadybos problemas Ziniasklaidos versle tati prioritetiné

organizacijos sritis, tad ju sprendimui surasti reikalinga iSsamegpnoblemy analiz ir tyrimai.

1.3.ZINIASKLAIDOS PERSONALO VADYBAI TOBULINTI SKIRTITYR  IMAI IR J U PRIORITETAI

Kaip ir kiekvienoje organizacijoje, taip ir Zinidakdos versle personalo vadyba yra labai svarbi
organizacijos funkcija, kurios nevykdariitty sucttingaigyvendinti efektyva veikla. Tatiau personalo
vadybai, 0 ypa zZiniasklaidos sektoriujeétljo darbuotojams idingy ypatybi, kylajvairiy problemy ir
trikdziy, kurie trukdo efektyviai ir visadatkmingai atlikti Si funkcija. Valdant intelektink produkiy
kurimo proceg daugelis klasikini valdymo princim netinka. Autokratiniai metodai ir proceso
kontrok ne tik mazina darbo rezultatyvanbet ir sukelia &rybiniy darbuotoj pasipriesinim, toctl
reikia analizuoti silomus valdymo bdus, juos jungti ir gloti norint surasti tinkamesgrvariang,

ieSkoti nauj metod;.
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Norint sukurti ir padilyti personalo vadybai tobulinti skirtstrategij, pirmiausia reikia atlikti
esamos situacijos nustatymui skirtus tyrimus, kudentifikuoty kylancias problemas, teigiamas ir
neigiamas tendencijas ir suteikinformacijos, kokie yra iitini prioritetiniai situacijos koregavimai.
Todkl batina ziniasklaidos verslo ir jame dirbao personalo vadybos tendencigS ir Lietuvoje
anali2, ziniasklaidos sektoriuje vykdomai personalo vamybpolitikai kylagiy problemy
identifikavimo tyrimas, galimas naujavidiegimas ir kita. Personalo vadybos problemosngadi
jvairiose verslo srityse, tétreikia nustatyti kuo panasus ir kuo iSsiskiriaidsklaidos personalas ir jo
vadyboje kyladios problemos.

Siems tyrimams atlikti ir pagsti reikalinga mokslinini pateikiany personalo vadybos tearijr
ju taikymo galimybi; analiz. Personalo vadybos mokslas yra nagamas gana ptai, galima rasti
nemazaijvairiy pasaulio ir Lietuvos mokslinink tafiau Si teorijy pritaikymas Ziniasklaidos verslui
dar rera analizuotas.

Taciau Siandieniamis silygomis personalo vadybos prientsnir darbuotaj poreikiai ir
galimyhkes spatiai keiciasi, tol ir tyrimai Siose srityse turiidi atliekami iS naujo, norinfvertinti
naujas tendencijas ir reikalingus pokys. Nauj Ziniasklaidos priemoniir technologiy atsiradimas
sukuria naujasatygas organizaaqjj veiklai ir personalo vadybai, céldto atsiranda #tinybé¢ naujiems
tyrimams.

Kitame skyriuje yra analizuojamos personalo vadybmwijos ir i3 pritaikymo Ziniasklaidos
sektoriaus organizacijoms galimyg Kadangi kaip tyrimo rezultatas bus kuriama Zrslag iStekliy
vadybos strategija, teokije dalyje yra analizuojamos strateginiams sprendimkurti ir priimti skirtos
teorijos. Norint pakizti tik Ziniasklaidos sektoriaus darbuotojamslimgas savybes, atskiras skyrelis
skiriamas Ziniasklaidos personalo iSskirtinurpuertinti. Zmogiskju istekliy vadybos teorij analiz
sudarys galimyd ivertinti Sy teorijy privalumus ir tikumus, pritaikymo ziniasklaidos sektoriaus

personalui galimybes, tobulinimo kryptis.
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2. ZMOGISK YJU ISTEKLI U VERTINIMO TEORIJ U IR JU TAIKYMO GALIMYBI U
ZINIASKLAIDOS ORGANIZACIJOSE STUDIJA

2.1.PERSONALO VERTINIMAS —ZMOGISK YJU ISTEKLI U VADYBOS SISTEMOS DALIS

Zmogiskyju istekliy vadybos problema galithi iSreiksta taip: k ir kaip reikia vadybiskai
paveikti, siekiant tam tikf rezultat; organizacijoje (Bagdonas E., Bagdorti¢n 2000). Vis, personalo
vadybos dart koordinavimasmanomas tik sulcus ir idiegus personalo vadybos sisterfiai ir yra
pagrindiré tyrimo problema — surasti ir iSanalizuoti geriausskidus ir metodus, kurie paty sukurti
kuo nuoseklesnir tikslingai vykdom ZmogiSkyju iStekliu vadyla organizacijoje. Personalo vadyba

organizacijos sistemoje pavaizduota @aleiksle.

Valdymas

2.1 pav. Personalo vadybos vieta organizacijoje

Zmogiskyju iStekliy vadyba nagrigama organizacijos lygiu, tetl viskas, kas vyksta
organizacijoje, priskiriama vidinei terpei (spewo#i aplinkai), o tai, kas vyksta uz jos yib- iSorinei
terpei (bendrajai aplinkai). Specialioji Zzmogigk iStekliy vadybos aplinka yra visa organizacija, Siuo
atveju — Ziniasklaidos organizacija. Prie vidiraplinkos priskiriami tokie veiksniai, kaip orgaacijos
dydis ir darbo ¢gos charakteristikos. Toliau identifikuojansaecialioji aplinka(zr. 2.1 lente]) per

personalo vadybos prizmt.y. analizuojamos specialiosios aplinkos elempeharakteristikos.
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2.1 lentet. Zmogiskyju iStekliy vadybos specialiosios aplinkos elementai icharakteristikos

Specialiosios

aplinkos Savyheés ir rySiai su personalo vadyba
elementai
Organizacijos Organizacijos tikslai, filosofija, strategija, persmlo politikos

strategii politika | tikslai, esamas ir laukiamas darbuatkyalifikacijos lygis,

finansires organizacijos galimys.

Technologija Naujausia prograndifranga ir organizacijos specifiniai
tinklalapiai — kompiuterizuota personalo vadyba.

Zmores Tai visas organizacijos personalas.

ISoriné ZmogiSkyu iStekliy aplinka apima tokius veiksnius, kaip konkurenciperbo rinkoje
pohudis, istatymy, politikos ir kultiros veiksniai.C priede pavaizduoti Zzmogisky iStekliy vadybai
itaka darantys iSoriés tergs veiksniai, kurie apibendrintai vadinami begdraplinka.

A. JonuSauskas ir A. Makstutis (2007) pateikia akkimus Siuolaikinei organizacijai, kuri
stengiasiigyvendinti teising ir palanka personalo vertinimo sistemOrganizacija, kurioje siekiama
igyvendinti optimal kiekybinj ir kokybinj personalo valdymo procegs turi biti pasirengusi
permainoms, o jos vadovai turi gebpersonalo karjeros planavimo poliikrykdyti vadovaujantis
Zzmogiskyju iStekliy kiekybinio ir kokybinio vertinimo sistema, kuriagrukiira ir veikimas pagstas
kodavimo sistemos modeliavimu laike ir vietose.@mzauskiea (2006) prideda, jog dinamiSkas
konkurencinis klimatas reikalauja iS vadoglobalios orientacijos, strateginio lankstumo reitps
reakcijos, kaip ttiny salygu vertinti darbuotaj veikla nuolatirgje transformavimosiisenoje.

Platesk bendrosiosaplinkos element analiz per personalo vadybos prigmt.y. bendrosios
aplinkos element charakteristily, kurios vienaip ar kitaiftakoja personalo vadygpanaliz pateiktaA
priede Zmogiskyjy istekliy vadybos funkcijas ir tuo pau problemas galima iSskaidytitam tikrus
etapus (zr. 2.2 pav.), kurkiekvienam reikia ieSkoti tinkamiausmetod,, kuriais hity galima tobulinti

Zzmogiskyju iStekliy vadyh.
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2.2 pav. Zmogisljuy istekliy vadybos proceso elemarsistema ir eiliskumas

Saltinis: Griskewliene D., 2006.

Kiekvienas Sios sistemos elementas Siuolésen organizacijose turi mazegnar didesni
trikumy, tockl batina analizuoti kiekviem atskin proceso grandir taikyti jai vadybos silomus
metodus bandant iSggsti organizacijose kylatas problemas. Darbe pasirinkta tirti viems Sy
personalo vadybos funkgij— ZmogiSkju iStekliy veiklos vertinim. Nuo Sios funkcijos efektyvaus
igyvendinimo priklauso kitos personalo vadybos fujolsc — jeigu darbuotojas jausis teisingai
ivertintas, jis bus motyvuotas ir stengsis savo gathikti dar geriau. Visi Zmogidfu iStekliy
vertinimo funkcijos elementai yra tarpusavyje susgie elementai identifikuoti inyj charakteristikos
aprasyto® priede

Zmogiskyju iStekliy vadybos teoretikai teigia, kad organizacijos tysanaudoti savo
zmogiskuosius iSteklius operatyvios ir ilgakskveiklos poiiriu. Personalo vertinimui, kaip ir kitoms
ZzmogisSkyju iStekliy vadybos funkcijoms, keliami uzdaviniai grupuojainistrateginius, vidutiés
trukmeés ir trumpalaikius (GimzauskiénE. 2006). Bendra @i trijy lygiu ir uzdaviniy sistema

zmogiskyju iStekliy vertinimo funkcijai identifikuota 2.2 lentge.
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2.2 lentet. Zmogiskyy istekliy veiklos vertinimo funkcijos uZdavinisistema

Uzdaviniy lygis Uzdaviniai

Strateginiai (ilgalaik perspektyva)| Prioritetinivertybiy apib&zimas. Veiklos vertinimo sistemos if
atlyginimo uz darb ilgalaiké politika. & batina susieti su ilgalaike

organizacijos strategija.

Valdymo (vidutire perspektyva) Vertinimo sistamsiejargiy esamus ir fisimus reikalavimus
darbo funkcijoms, sukimas.

Kvalifikacijos kélimo vertinimo proceso swikimas.

Operatyviniai (trumpalaik Vertinimo sistem diegimas.

perspektyva) Kasdiergs kontroks diegimas.

ISanalizavus Zzmogisky iStekliy vadybos funkcijasjvertinus vidirg ir iSorine aplinkas, kurios
itakoja vadybos sistegnbuvo identifikuotas darbuotpjeiklos vertinimo funkcijos tikslas, uzdaviniai
ir vaidmuo personalo vadybos sistemoje. leSkansqmalo vadybos sistemos tobulinimo galimybi
pasirinkta analizuoti personalo vertinimo funkgcijnes suftrus ir pritaikius tinkam darbuotog

vertinimo sistem, Zmogiskyju iStekliy vadyba ir organizacijos veikla taptefektyvesa.
2.2.ZINIASKLAIDOS DARBUOTOJ U VEIKLOS VERTINIMO ISSKIRTINUMAS

Organizacijos pagrindiniai komponentaj Eikuy ekonomikoje — tie keli darbuotojai, kurie leniaores
produkt; unikalumy (Butkus F. S. 2003). Darbuotojas kurs intelekproduky ir tai darys gerai tik tuo
atveju, jei organizacija vykdys efektyypersonalo vadybir suteiks darbuotojui tai, ko jis nori, t.y. tggk
tinkamg vertinimo ir motyvavimo sistem Pagrindinis uzdavinys Siam tikslui pasiekti ygaiaiskinti, kaip
skirtinga vertinimo sistema veikia darbuaetojkuriartiy intelektin produkt, luke<ius, darbo
efektyvum,.

Daznai intelektipn produkt kuriartiy organizaciy valdymo ypatyb, anot W. S. Humphrey
(2006) yra ta, kad vadawzinios apie tokio produktotkimo proces yra nepakankamos — vadovavimas
turéty bati kitoks neijprastose organizacijose. Valdant intelektinio pkadikirima vadovui yra labai
svarbu organizuoti dagbtaip, kad atsiskleigt Zzmoniy kirybiSkumas ir iniciatyva. Nurodomi tokie
karybiSkumo stabdziai:

e organizaciniai (konservatyvi, autoritatiorganizacija);
e grupiniai (dirbant grugse pasisako tik aktyvistai, o kiti — savo nuormeisSsako;
karybiSkuny slopina vienalyds grugs);
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e asmeniniai (asmends nuostatos ir emocijos).

D¢l savo individualumo, &rybinio darbo pobdzio ir produkto krimo planavimo normatyy
stokos ziniasklaidos produktou#mo planavimas yra tik orientacinis, paliekantktai rezerg
galimiems nesklandumamgeikti ir planavimo klaidoms iStaisyti. Intelektmiprodukto krimas
dazniausiai yra kolektyvinis protinis darbas, dodustatant laiko rezeavgalimiems nesklandumams
iveikti, reikiaivertinti kiekvieno komandos nario gaknuzdelsimo atlikti uzduoti laik Tiek ilgesrés
trukmes, tiek operatyws planai turi bti sudaromi dalyvaujant patiems darbuotojams (Bsitku S.
2003)

Skirtingai nuo daikto gamybos, intelektinio potb Kirimo kontrok ir vertinimas yra
neapibéztas ir neformalizuotas. Kadangi kuriant intelektprodukt didzioji darbo dalis vyksta
uzdaroje darbuotojo smegerrdwje, darbas gali iti kontroliuojamas tik per tarpinijo produkity
pristatymus. Btina jvertinti, kad intelektinius produktus kuriantys ldaotojai daznai tiesiog liguistai
reaguojai bandymus kontroliuotiyj darla, tockl tai daryti patartina periodinio pasidalijimo darb
patirtimi, supazindinimo su naujomis problemomisy\wdarbuotaj kvalifikacinio ugdymo sesij metu
(Butkus F. S. 2003).

Kiarimo proceso kontrgl geriausia sieti su kokia nors vadovo gauta papiianformacija apie
kuriama produkt, jo kirimo procesg ar vartotog: pateikus 4 informacij reikéty pasidonéti, kaip ji
paveiks tolesndarly, ir taip gauti kontrolei reikalingziniy.

Intelektinio produkto #rimo proceso negalima pamatyti ar paliesti,étodadovai negali jo
steleti ar kontroliuoti ir tokios veiklos pamatas turiitb pasitikejimas. T&iau praktikoje tai sunkiai
realizuojama ir tai yra didel problema, nes vadovai nustato korkus, uzsakovo diktuojamus,
neatitinkadius kiiréju nomny, terminus, tikdamiesi, kad darbas bus atliktas giai. Toctl karybinés
grups dazniausiai dirba nepasiijikno aplinkoje.

F. S. Butkus (2003) teigia, kad organizacijokariartiose intelektifi produkt, darbuotojai
nenegsta administravimo ir valdzios demonstravimo. mistan ir kokybisSka darka geriausiai skatina
jo proceso patrauklumas, dazniausiai §8s§u darbo naujumu ir originalumu, — tai ir tusitibvadow
pabgziama operatyviaraldant.

Dar labai svarbus aspektas kalbant apie intelektiodukt, kuriartiy asmen motyvacip, yra
tokiu Zzmoni, psichologija. Auksta kvalifikacija ibendras kuitros lygis, dingas organizaajj kuriartiu
intelekting produkt, darbuotojams, daro juos labai jautriais psichioliagns ir filosofiniams metodams.
Budami ambicingi, aukstai vertindami tiek savo prgtgstiek savo pastangas, kuriog, manymu,
butinai turi bati deramaijvertintos ir materialiai atlygintinos kuo didesmastoviu darbo uzmokési,
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pastarojo susiejimsu kasdieniniais veiklosezultatais jie daznai supranta kaip nereikalidggikli.
D¢l Sios priezasties kyla dideli sunkumai vertinardtlyginant Kirybinj darh.

Kirybinei uzdugiai keliamas tikslas turiidi informuojantis ir nurodantis krypto ne iS anksto
nustatytas vertinimo standartas. Blagertinimo geésme gali sukelti stresir taip slopinti motyvaci.
Vertinant Kirybinj darly taip pat svarbu atsizvelgtitai, kad kirybiSkumas yra subjektyvus ir sunkiai
ivertinamas. Panasiai kaip ir menasiykinio darbojvertinimas daznai yra ,skonio reikalas”. Per daug
kritiSkas jvertinimas gali smarkiai sumazinti darbuotojo matyya. Karybineg veikla reikéty vertinti,
ne tik pagal rezultatus, bet ir pagal atliktarby masta (Mumford M. D. 2000). Patgrertinimas tuéty
buti mokomojo poladzio, kadangi astri kritika gali paveikti neigiam&halley C. E. 2004). Vienas i$S
budy tinkamai vertinti Krybines igjas yraitraukti to paties hierarchinio lygio kolegas. Tolbadu
darbuotojai jausis tinkamarertinami ir bus uZztikrintas vertinimo patikimumas.

Gerai sumodeliuota atlyginimo sistema gali ne kktmti kurybiSkuma tiesiogiai, bet ir padi
formuoti kKirybiSka imores kultira. Atlyginimo sistema paaiskina Kmore tikisi iS darbuotay, kokios
vertykes yra priimtinos ir kokio atlyginimo galima tiis uz savo veikl. Darbuotoj atlyginimui gali
buti naudojama daugybbady. Taiau atlyginimas motyvuos tik tuo atveju jei realipatenkins
individualiy darbuotoj reikmes. Kai potencialus atlyginimas niekatmandomus, mazai tikina, kad
darbuotojai elgsis taip kaip norima. Pagrindiniarltliotoyy poreikiai yra pinigai, lengvatos, darbo
sauga, autonomija, kokybiSkos darbalygos, susidorjimas darbu, pasiekim pripazinimas,
galimyhes mokytis ir pan. Kiekvienam zmoguiySieikmiy santykiré svarba yra skirtinga. Pastaruoju
metu imorés vis dazniau atlygina lengvatomis — atostogomigikatos prieZiros paslaugomis,
draudimais, pensjj planais, lank&u darbo laiku ar mokymais. MisSiu priemoni; tikslas didinti
darbuotoy lojaluma, pasitenkinim ir skatinti tam tikg elges.

Atlyginimo priemones grubiai galima suskirstytividinés ir iSorires motyvacijos priemones.
Vidiné motyvacija atsirandaétl pasitenkinimo savo darbu, o iSatjmatsiranda gaunant atlyginanuz
darla. Vidinés motyvacijos priemais — tai jdomaus darbo padymas, autonomijos didinimas,
profesinio tobujimo galimybiy suteikimas (Martins E. C., Terblanche F. 2003)rilés motyvacijos
priemores — tai piniginis atlyginimas, premijos, apdovangi, atostogos ir pan. tBent vidire
motyvacija yra pagrindin kiarybiSkumo varomoji galia. T@au tyrinétojai tvirtai nesutaria kaip
karybiSkumy jtakoja iSorigs motyvacijos priemass. Manoma, kad tam tikromis aplinkyhis jos gali
paveikti neigiamai, kadangi nukreipiaerdesg nuo eksperimentavim@ uzdu@iy atlikima laikantis
taisykliy ir formalumy (Shalley C. E. ir kt. 2004; Mumford M. D. 2000)indma tai neligia jprasto

piniginio atlyginimo, kuris laikomas savaime sugeanu.
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KirybiSkumui palanki atlyginimo sistema nettir prieStarauti anksau pamigtoms KirybiSkos
kultiros vertyltms. Jei bus atlyginama tik uz patikknir patikimy metod; panaudojim ir darka
atliekamy be klaidy bus zlugdomas eksperimentavimas jtvirtinama rizikos vengimo Kkuiita.
Atlyginant tik individual; karybiSkuma bus slopinamas grupinistk/biSkumas (Martins E. C.,
Terblanche F. 2003). iKybiSkuma galima paskatinti darbuotojugaukianti inovaciri proceg. Tai
reiSkia, kadimorgje turi biti atlyginama uz nawjidéju siilyma. Skaidrus idju vertinimo procesas ir
galimyke jgyvendinti savo i¢jas uztikrina, kad darbuotpkarybiSkumas bty testinis.

Patartina, atlyginimo sistegmimodeliuoti atsizvelgiant kultirines vertybes, kuriagmoré nori
idiegti. Kiekvienoje konkr&oje situacijoje reikia parinkti atitinkamisoriniy ir vidiniy motyvavimo
priemoniy miSin;, atsizvelgiani skirtinga zmoniy poreikius ir j vykdomy uzdu@iy pohkiadi (Mumford
M. D. 2000).

Kalbant apie darbo uzmokgskaip apie darbuotojgvertinimo iSraiSk, intelektin produkg
kuriartiy darbuotaj veiklos vertinimas gana stithgas. Organizacija turi Zinoti, koks vertinimadas — ar pagal
turimas zinias, ar pagal tuankvalifikacija, ar pagal pasiektus rezultatusppud, organizacijai, atrodo teisingas
darbuotojui. Patikimiausia intelekiiprodukt kuriartius darbuotojus vertinti pagal visus Siuos kritstijTik
prie$ tai reikia nustatyti, koks yra kiekvieno édifaus reikSmingumas ir sukurti darbugtegiklos vertinimo
sistem pagal tuos kriterijus.

Viena iS efektyviausi paskaj intelektinio produkto &réjams gali ati galimybe sukurti original
produkt, iSsiugdyti josulirimui reikalingus svarbius profesiniugiidzius. Paprastai intelektini
produki; karéjai buna jautfis ir vaizdingam vieSanvertinimui ir pagerbimui. Taip pat, F. S. Butkus
(2003) mano, kad tokigmores hina labai ambicingi ir nepak&antys kiSimosii ju veikla ir jos
organizavin.

Ziniasklaidos organizaeijtam tikrais atvejais galima vadinti virtug organizacija. Daznas
atvejis, kai zurnalistas ar komanda turi keliawgitik savo Salies teritorijoje, bet ir vyktikitas Salis
trumpam ar ilgesniam laikulvertinti tokius darbuotojus yra sétthgiau, nes éra galimyles jy nuolat
kontroliuoti, jiems suteikiama didesraisw. Taigi vadovai Siandien susiduria su nauja realybe
virtualiaisiais darbuotojais. Globalizacija ir paggos technologijos suteikia galimylvadovauti ir
tokiam personalui, taau reikia tinkamai parengti organizacijos darbpgtcertinimo strategy.

Kurybiski rezultatai ypa& priklauso nuo atskir darbuotoy karybiSkumo. F. Galtonas, kuris yra
laikomas kirybiSkumo psichologijos pradininku, tyédamas duomenis apie zymius mokslininkus ir
menininkus padariSvady, kad j gabumai yragimti, tockl ilga laika buvo manoma, kadikybiSkumas

yra tik genijams tidinga savyb (Almonaitiere J. 2000). T&au tolimesni tyrimai parag kad Sa
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savylg lemia daugelis vidinj ir iSoriniy veiksni, kurie nelaitinai yrajgimti. Literatiroje skiriami tokie
kurybiSkumo komponentai:

e gekgjimai;

e Zinios;

e asmenybs bruozai;

e motyvacija,;

e aplinkos kontekstas.

KurybiSkumas vig pirma siejamas su taip vadinamais divergentinigstymo gebjimais,
igalinartiais formuluoti naujas problemas ir ieSkotairiy tos p&ios problemos sprendimo varignt
Gelzjimams taip pat priskiriamas intelekto koeficientggidziai atlikti tam tikg veikla ir intelekto
stilius. Zinios yra tam tikras atspirties taskasrykai. Kaip rodo tyrimai #rybiski sprendimai
dazniausiai padaromi srityse, kuriose turima dausja zini. Identifikuojami dazniausi ikybiSky
asmenyhi bruozai:

e teigiamas sas vertinimas ir pasitdfimas savimi;

e nepriklausomas elgesys ir savarankiskumas;

e originalumas, individualizmas ir nekonvencionalumas
e atvirumas naujodms ir lankstumas;

e nuoseklumas ir atkaklumas;

e impulsyvumas.

KirybiSkai veikiantiems individams taip paidinga vidire motyvacija, skatinanisitrauktii tam
tikra veikla, ne @&l siekio gauti uzmokegt bet @l to, kad jiems pati veikla yradomi ir maloni.
KurybiSkumg gali slopinti arba skatinti sociaknir fiziné aplinka Teigiamai veikia draugiSkas
kolektyvas, supratingas vadovas ir rami aplinka.

Aptarti individualaus #rybiSkumo komponentai lemia daugamvadybos priemoni ir
organizaciny reikalavimy, kurie turi kiti patenkinti, siekiant sukurti thkybiSka aplinka. Vienas is
paprasiausiy bidy — tai KirybiSky asmenyhj atrank ir jdarbinimas. Téau nereikia pamirsti, kad
karybiski gali kiti visi darbuotojai, todl kartais grupinis &rybiSkumas arba teybinio mastymo
metod; panaudojimas galiti efektyvesnis nei individualiosikybinés pastangos.

Vertinant Ziniasklaidos darbuotpjreikia atsizvelgtii tai, jog Zurnalisto profesija pasizymi
itemptomis darboatygomis, neprognozuojamomis darbo valandomis, @ pai ir pavojingumul Sias

minétas Zziniasklaidos sektoriaus darbuotojams ur eiklai bidingas savybes bus atsizvelgta
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analizuojant teorinius personalo vertinimo modeliuslentifikuojant Si teorinp modeliy pritaikymo
Ziniasklaidos darbuotojams galimybes.

2.3.KIRTINGOS PERSONALO VERTINIMO TEORIJOS IRJ U TAIKYMO GALIMYB ES

Siame skyriuje bus analizuojamos mokslininttarbuose pateikiamos personalo vertinimui
skirtos teorijos, prie$ tai iSnagéuas, koks yra Sios zmogigjy iStekliy vadybos funkcijos tikslas ir
uzdaviniai. Bus tiriamos teoretik pastebimos dazniausios vertinimo klaidos. Anal@oms
zmogisSkyju iStekliy vertinimo teorij ir metod; taikymo Ziniasklaidos sektoriaus personalui véirtin
pritaikymo ribos ir galimybs.

2.3.1. Zmogi3kgjy istekliy vertinimo objekto, tikslo ir uzdaviniy analizé

Nors ne kiekvienas Zzmogigi, iStekliy vadyls nagrirgjantis teoretikas pateikia personalo veiklos
vertinimo apibézima, toliau stilomi apibidinimai bus susisteminti ir pasirinktas tiksliausia
Pirmiausia reikia pasakyti, kad, kaip teigia D. Dal§2005), vertinimas ekonomine prasinganomas,
kai egzistuoja rinka ir main kaina gali lti jvertinta. Kaip main kaina, kuri suteikta rinkos,
mokslininke pateikia atlyginim. Siek tiek kitaip darbuotqj vertinima apitidina G. Dessler (2001).
Anot mokslininko, tai darbuotojo dabars ar ankstests veiklos lygio vertinimas pagal tam tikrus
darbo atlikimo standartus. Turitth nustatyti darbo atlikimo standartai, kad darlojeé ity
supazindintas su vertinimo kriterijais ir rezuliata taip motyvuotai iStaisytdarbo atlikimo tikumus
ir véliau dirbty geriau.

E. Gimzauskie& (2006) veiklos vertininp apibgzia kaip duomen kaupimo ir informacijos
analizs proces, skirta sprendimams priimti ir koordinuoti, siekiant uztiki visy organizacijos
hierarchini lygiy veiklos ir pasiekim/rezultat, jvertinima pagal konkré&us rodiklius ar kriterijus bet
kuriuo laiko momentu. IS to seka, kad veiklos vemio procesas yra nuolatinis periodisSkai
atsinaujinantis darbuotpjveiklos rezultai matavimas, kontrél ir pritaikymas visais hierarchiniais
veiklos lygiais, skirtas ateities veiklai planuoii priimamiems sprendimams pagi. Tokiu
apibezimu, kaip pakankamai tiksliu, pasirinkta vadovagiame darbe.

P. S. Horton (2007) apildina personalo veiklos vertinimo sistgmtai, anot jos, svarbus veiklos
valdymo sistemos elementas. Kai kurios zZmagigkStekliy vertinimo formos jau gyvavo nuo pat
organizaciy isisteigimo pradzios ir buvo personalo paaukstinpateigose atrankos, taip pat didesnio
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atlyginimo ar atleidimo pagrindas. Mokslininlpastebi, jog anksau vadovyk vertino, remdamasi
stelésena ir subjektyviais vertinimais, irjtr@ukdavo personalota veikla.

PrieS pradedant analizuoti ZmogijfkiStekliy vertinimo problemas, pirmiausia reikia iSsiaiSkint
kokie veiksniai skatina darbuotojus siekti organigs tiksh. Juk, jeigu darbuotojai j&ia
pasitenkinim dirbdami organizacijoje, jie labiau stengiasiiaingai dirbti, imasi iniciatyvos.

P. S. Horton (2007), analizuodama darbuptppsitenkinimo veiksnius, pateikia efektyvios
vertinimo sistemos suikimo jtaka personalo pasitenkinimui darbu ir organizacijanuiodo, jog gerai
suplanuota ifgyvendinta veiklos vertinimo sistema gali:

e sukurti sistera, kuri susies organizacijos strategij ZzmogiSkyju iStekliy politikos kryptis ir
veikla su asmenimis ir pareigyis;

e suteikti daugiau aiSkumo darbuotojams, aiSkinaktiss jy yra reikalaujama;

e reguliariai informuoti asmenis apie yeikla, pranaSumus,itkumus ir pétros galimybes;

e suteikti galimyle vadovams nustatyti prastos veiklos apraiSkastisiweiksmy jai iStaisyti;

e pagerinti darbo aplinkorganizacijoje;

¢ informuoti, kiek zmogiskieji iStekliai prisidedaiprstrategini organizacijos tiks;

e uztikrinti, kad visos veikiatio proceso grandys siekhumatyt, tiksly;

R. Alonderieg ir |. Bakanauskiefi (2004) pateikia galimus Zmogigk iStekliy vertinimo
objektus (zr. 2.3 pay.

Vertinimas
Individas Komanda
4 - - -
Funkecinis Komandos Darbo Projekty I'inkliné
darbuotojas narys komanda komanda komanda

2.3 pav. Zmogisiju iStekliy vertinimo objektai

Pastaba: paveikslas sudarytas aigtoremiantis vig analizuot mokslininky iSdestytomis pozicijomis

Reikia iSskirti du pagrindinius zmogigk; iStekliy vertinimo objektus: darbuotojus kaip individus
ir darbuotojus kaip komamrdTradiciSkai personalo vertinimas suprantamap Rapcesas, kurio metu
imonesejvertinamas darbuotgjatliekamas darbasy jatitikimas uzimamoms pareigoms a $iinkcija

atlieka neformaliai ir pastoviai visi tiesioginizadovai.
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Siandien veiklos vertinimas yra gana dé& naudojamas vadovaujiam, administraciniam,
techniniam ir kit specialybi personalui vertinti, tdau réera daznai naudojamas vertinant darbuotojus,
dirbartius fizini darky. Galima iSskirti Siuos zmogigky iStekliy veiklos vertinimo tikslus
igyvendinakius uzdavinius:

e darbuotojo atliekamo darkwertinimas pagalmones parengtus sisteminius kriterijus;

e darbuotojo ir premij diferencijavimas (pagal konkiies rezultatus);

¢ personalo sprendip(paaukstinti, perkeliikita darbo vief ir kt.) kokykes gerinimas;

e atgalinio rySio darbuotojams suteikimas apiedarita: nurodant k konkreiai jie turéty
patobulinti savo darbe; iSreiSkiant pripazinimz konkreiai jvardinamus gerai atliekamo
darbo aspektus;

e darbuotoy motyvacijos koreguoti savo elgemokytis ir tobutti didinimas;

e imores darbuotaj mokymosi ir tobulinimo poreiki ir krypciy nustatymas;

e personalo atrankos sistemos efektyvumo patikrinimas

Siekdamaigyvendinti mirgtus uzdavinius, organizacija turi pasitelltiairius kokybinius ir
kiekybinius mokslinius metodus ir juos pritaikythbgiSkyju iStekliy vertinimui, siekiant, kad jistiy

efektyvus.

2.3.2. Zmogislkgjy istekliy veiklos vertinimo jgyvendinimo klaidos

Yra daug jvairiy teorijuy ir nuomoniy apie darbuotej veiklos vertinim. Dauguma y
suformuluota analizuojant motyvavinorganizacijose, gaminaiose tradicifn produkt — gamin, arba
teikiantiose paslaugas. Tiau darbuotaj, kuriartiy intelektin produkt, vertinimas, kaip ir pati
intelektinio produkto svoka, yra nauja sritis ir mokslininkdar mazai analizuota.

Vienas svarbiausiir sucttingiausiy zmogiskyju iStekliy vadybos uzdavini — pasiekti, kad
visi organizacijos nariai gerai ir naSiai digbskatinti ir motyvuoti darbuotojus. Kadangi orgaaijos
bendros veiklos tikslai savaime nesutampa su Zzn®ogakslais, kunp siekdamas jis tampa
organizacijos nariu, Zmogigj iStekliy vadybos praktika zZino gausybidy, kaip suzadinti darbuotojo
iniciatyva organizacijai reikiama linkme (Butkus F. S. 19p&4).

Personalo motyvacijos modelius nagfaméiu mokslininky darbuose akcentuojama
darbuotoy jtraukimoj valdymo sprendinp priémimo proces reikSmingumas bendram organizaciniam
efektyvumui, kai pasitenkinimas darbu titakos valdymo efektyvumui. Laikantis darbuatapdélio

vertinimo politikos, darbuotojai turi dalyvauti @gizacijos rezultatvertinimo procese.
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Darbuotoy vertinimas dazniausiai yra atliekamas neformatialaugelis vadoy mano, kad to
pakanka. Didesni imoniy vadovai dazniausiai sutinka, kad formalus vertasmhitinas, bet jie
susiduria su kitomis problemomis, tokiomis kaipigitrikumas kaip daznai reikq vertinti kiirybinius
darbuotojus, kokius kriterijus pasirinkti ir kokiertinimo metodai ity efektyviausi.

Nudienos ir ateities sétingoje ir dinamiskoje verslo aplinkojenoniy vadovybei kyla poreikis
nuolat vertinti savo zmogisky iStekliy fonda, siekiant nustatyti, ar organizacijoje yra tinkamo
kompetencijos darbuotgj gebatiy igyvendinti parengtas verslo strategijas (Gitiesd R., Paliulis N.
K., Chlivickas E., Merkewiius J. 2006, p. 377-378).

Darbuotoy veiklos vertinimo svarba siekiant personalo valdyefektyvumo nurodoma S. F.
Butkaus (2003) moksliniuose darbuose. Jis teigsl Wra ltinas tikslus ir aiSkus wvis darbuotoj
vertinimas, todl Siuolaikinése ir yp& ateities organizacijose efektyvios darbo vertinigistemos
igyvendinimas bus viena svarbiaugmogiskyju iStekliy vadybos padalinio funkaij

Ivertinti personalo pasitenkinimo darbu ir motyvudgja ir darbuotoy lojaluma lemiartiy
veiksni efektyvum organizacijoje galima iSsiaiSkinus, kaip darbuaitegrtina:

o formalia aplinka: darbuotoy pasitenkinimas darbu, darboviete, darblggomis,imores
strukfiros ir taisykliy aiSkumas;
e vadovavimy ir viding komunikacia: tiesioginis vadovavimas, vidin imores
komunikacija, problemp sprendimasivertinimas, pagarba, pripazinimas;
e atlyginima uz darh: atlyginimo teisingumas, papildomi atlygiai, seesdarbe, darbo ir
asmeninio gyvenimo degn
e imorésivaizd: poziiris i imorg, imores politikos suvokimas;
e suteikiamas galimybes: tolgimo galimykes ir karjeros galimyés;
e santykius su bendradarbiais: asmeniniai santykidesndradarbiais, komandinis darbas.
ISanalizavus Siuos veiksnius, galimeertinti, ar efektyviai zmogidky istekliy vadybos
specialistai motyvavimo priemémis skatina darbuotgjlojaluma imonei ir didina y pasitenkinim
darbu. Vienas iS zmogigk iStekliy vadybos vertinimo aspekt— kaip Sios vadybos specialistai
igyvendina darbo humanizavimo projektus, kurie fiigkos darbuote@j motyvacijai ir lojalumui
organizacijai (Martinkus B., Sakalas A., Savatmri A. 2002). Analizuojant zmogisky iStekliy
vadybos darfp reikiajvertinti kaipigyvendinti Sie darbo humanizavimo aspektai:
e uztikrinamas darbuotgjsaugumas darbo metu;

e techniniu ir ekonominiu poiiriu tinkamai organizuojama darbo vieta;
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e gerinamos darboab/gos — vadovai privalo atsizvelgti irdarbuotojo nematerialinius

poreikius;

e didinamas laisés ir atsakomyés laipsnis;

e suteikiama galimybasmeniniam pripazinimui;

e patenkinamas socialupkontakt; poreikis darbo metu.

Sie darbo reikalavimai formuoja organizacijos ZiSkgu iStekliy politika, reikalaujasia

atsizvelgtij tai, kad darbuotojas dirbdamas siekia ne tik nteio atlygio, bet ir savo sugéjimy

panaudojimo, asmeninio pripazinimo ir socialirfkontakt;. Darbuotoj vertinimo metu dazniausiai

pasitaikaios klaidos susistemintos 2éntekje.

2.3 lentet. Zmogiskyy istekliy vertinimo klaidos

Vertinimo klaida

Klaidos apib @idinimas ir sprendimo galimybeés

NeaiSkis standartai

Vertinimo skalpernelyg nekonkreti, kada jbityu galima vienareikSmiska
interpretuoti. $ trikuma papragiausia iStaisyti papildomai apidtiant

kiekviema vertinimo kriteriy ir jo rodikl.

|

JAureoles” efektas

Pavaldinio vertinimas pagal \4eRriteriju salygoja, kaip tas asmuo by
vertinamas pagal kitus kriterijus. Sios problemoalinga iSvengti, jei

suvokiama, kad ji egzistuoja.

I

Centristire

tendencija

Visi darbuotojai vertinami mazdaug vidutiniSkaioBlemos galima iSvengti n
naudojant pazymi vertinimo skat, o ranguojant darbuotojus, nes Siuo atyv

reikia surikiuoti visus darbuotojus.

e

eju

Atlaidumas arba

grieztumas

Kai vadovai link visus pavaldinius vertinti vien gerai arba bloghitaip pat

galimaiveikti darbuotojus ranguojant.

Saliskumas

Darbuotgjvertinimo rezultatams tufiakos tokie veiksniai kaip amzius, éas
lytis. Vertintojus reikia iS anksto perdp apie tokias galimas SaliSkun

padiktuotas problemas ir mokyti objektyvumo.

10

Personalo veiklos vertinimas yra vienas iS ZmagigkStekliy vadybos efektyvumo vertinimo

aspekt, todl norint siekti idealios zmogisky iStekliy vadybos, privalu vengti tokivertinimo klaidy

ir siekti sukurti toka vertinimo prograry, kadivertinimas visoms dalyvaujaioms pusms atrodyi

kuo teisingesnis.
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Darbo atlygis yra viena iS svarbiawgpriezasiy, skatinadiy darbuotojus dirbti efektyviai ir
nasiai ir luti lojaliems imonei. Ivertinant ZzmogiSkjy iStekliy vadybos efektyvumdarbuotoj atlygio
sistemos aspektu, reikia atsizvelgtsiuos veiksnius (Ginesius R., Paliulis N. K., Chlivickas E.,
Merkeviius J. 2006, p. 378-379):

e ar atlygio sistema skatirigyvendintiimonrés strategs;

e ar nauji darbuotojai renkasi dartaip pat ir @l atlygio sistemos;

e ar atlygio sistema perteikia darbuat@smenines vertybes ir organizacijos &uit

e ar atlygio sistema padeda iSlaikyti darbuotojusaaigacijoje ir prisideda prie lojalumo

organizacijai palaikymo;

e arteigiama atlygio sistema teikia darbuotojamsteakinimo;

e ar atlygio sistema yra pakankamai lanksti ir galsks, atsizvelgiantiSorinés aplinkositaka

arba naujas verslo galimybes;

e ar atlygio sistemos palaikymo bendrosiasaidos yra mazeés uz jos teikiam naud.

Taigi analizuojant Zzmogi$ku iStekliy vadybos specialigtdarbo efektyvum reikiaivertinti ar p
sukurta ir praktikuojama darbo apnéfikno sistema teigiamaigyvendina visus prie$ tai iSvardintus
veiksnius ir jos neSagmaud, organizacijai ir darbuotojams.

Jeigu darbuotojai vertinami netinkamai, organiggeigali iSkilti dideliy problemy, tokiy kaip
konfliktai, nepasitenkinimas ir kt. TeéH jvertinant Sios Zmogis$ky iStekliy vadybos funkcijos
vykdymo efektyvum, reikia stebti ar nekyla konflikty tarp virSininkg ir pavaldini, neiSprovokuojami
netike poelgiai (Dessler G. 2001). Jei takproblemy nekyla, vadinasi darbuotpjertinimo funkcija
atliekama efektyviai. Jeigu, deja, pasitaiko toldtveju, reikia ieSkoti priezastipirySiy ir keisti

netinkamai pasirinktvertinimo strategs.

2.3.3. Zmogiskgjy itekliy vertinimo teorij y analizé

Daznai ZzmogiSlju iStekliu vadybos teoretikai sutinka, jodgitn sucktinga rasti pavojingesn
vadovo darbo siitnegu pavaldini darbo vertinimas. Paprastai darbuotojai per dapigmostiSkai
vertina savo darbo atlikimo lygbe to, jie supranta, kad didesnis atlyginimasgeka ir dvasié ramyke
priklauso nuo vertinimo rezultat Jau vien @ Siy priezasiy vertinti pavaldini darbo atlikina
sucttinga; t&iau dar daugiau keblwmngali kilti dél jvairiy organizacink sunkuny, kai labai lengva
suabejoti, ar darbuotojas buvo teisingeaertintas. Todl daugelis ekspeutirodinéja, kad negalima

pasikliauti vien tradiciniais darbuotpjvertinimo metodais. Jie teigia, kad dauguma tiadic
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vertinimo sistem neskatina darbuotgjgeriau dirbti ir tobudti. Dar daugiau, Sios sistemos sukelia
konfliktus tarp virSinink ir pavaldiniy, iSprovokuoja netikusius poelgius.

Kaip objektyvaus personalo veiklos vertinimo pavyzghlime laikyti zmogiSkju iStekliy
kiekybinio ir kokybinio vertinimo sistemos modekuris gali ti s¢kmingai tobulinamas teoriskai ir
realiai funkcionuoti praktikoje. T@au A. JonuSauskas ir A. Makstutis (2007) tvirtikad jei Sis
modelis bus patvirtintas neatlikus bandomojo procdstalios analis, tada Zmogisku iStekliy
kiekybinio ir kokybinio vertinimo sistema bus nelefgvi priimant optimaliausius sprendinvariantus.
Taigi mokslininkai atliko zmogidku iStekliy kiekybinio ir kokybinio vertinimo sistemos tobuilmo
modelio rengimo analiz apras jo igyvendinimo etapus ir iSt§pavienius modelio etapus. Pirmiausia
autoriai iSskyé Siuos etapus:

e | etapas. Organizacijos specialylkiody sistema.

e |l etapas. Organizacijos pareigytkody sistema.

e |ll etapas. Pagrindinikody sarasas.

e |V etapas. Organizacijos pareigybr pagrindiniy kody sarasas.

E. Gimzauskie& (2006) personalo veiklos vertingmpasirinko analizuoti kitu aspektu. Ji
atskleidzia, kaip organizacijos verg apsprendzia veiklos vertinimo proceso qhbir turini, o
veiklos vertinimy analizuoja kaip valdymo apskaitos funkcijJi teigia, jog darbuotqj veiklos
vertinimo proceso nuolatinveikimg ir savo funkciy realizavim, uztikrina nuolat veikianti valdymo
apskaitos sistema. E. Gimzauskien(2006) personalo veiklos vertimmorganizacijos vertyli
pagrindu galima papildyti Ch. K. Barto (2001) p&iaina tos p&os koncepcijos analize. Sis autorius
taip pat teigia, jog yra nepaneigiamgaja tarp organizacijos vertybir ju itakos ZmogiSigu istekliy
vertinimo vadybai.

A. JonuSauskas ir A. Makstutis (2007) teigia, jaspipkti organizacijose optimakmogiskyju
iStekliy vadovavimo ir planavimo lyiglaiduoja parengta Zmanikokybinio ir kiekybinio vertinimo
sistema. Sie mokslininkai Zmogigly iStekliy kiekybinj ir kokybinj vertinima apibidina kaip Zmonj
karjeros planavimo pakopipiapradym (standan) organizacijoje griezta visuma. Zmogigk iStekliy
kokybinio ir kiekybinio vertinimo sistemos sihmo tikslas, anot mokslinink— pactti organizacijai
standartizuoti ir optimizuoti personalo darbo veiksvaldym.

D. Dobija (2005) pritaiko jau mita ZmogiSkyju iStekliu matavimo modelpraktiSkai, na¥dama
frodyti jo teisingum. Ji, kaip mokslin metod, pasirenka skaitmengnmodelio iliustracig. D. Dobija,
atlikusi kiekybinio vertinimo analig teigia, jog yra tam tikros Zinios, kurios nedaiti taip paprastai

ivertintos, kai darbuotojo efektyvumas yra aukStesnei iS jo reikalaujama. Tai yra ypatingi
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sugelgjimai, kurie sukuria naujoves, yra vertinami rin&ay turi bati tinkamai jvertinti organizacijos
viduje norint islikti konkurencingiems. Tai -akybiSkumas.

E. Gimzauskie& skirtingai nei A. JonuSauskas ir A. MakstutiDarDobija, personalo vertinimo
metodikos nesistengia iSreiksti per kordws kodus ir kiekybia sistem. Ji kaip svarbiausi
zmogiSkyju iStekliy vertinimo procesui reikalirggteorin mode] pateikia konkuruojatiy vertybiy
model. Sio modelio, kaip personalo vertinimo prierasnpagrindigs matricos adys yra vidinvs
iSoriné orientacija ir lankstumass kontrok, o ju susikirtimo ribojamos erd nurodo tipinius vadybos
modelius, kuriuose dominuoja skirtingos vedlybE. Gimzauskienteigia, jog tolesniems zmogigk
iStekliy vertinimo poldzio tyrimams konkuruojaiy vertybiy modelis yra tinkamas teorinis
pagrindas, nesiibent organizacijos lankstumas ir labiau iSreik3iardacijaj iSoring verslo aplink ar
viding veikla lemia informacinius vadybos poreikius, o tuocipair Zzmogiskyju iStekliy veiklos
vertinimo polid;.

Apibendrinant E. GimZzauskiéa teorines prielaidaséd ZzmogiSkyju iStekliy vertinimo, jog
organizaciy, kurioms Imdingos skirtingos vertyds, personalo vertinimo procesas skirsis ne tik
sucktingumu ir skirtingu veiklos prioritetams suteikiansvoriu, bet ir dominuojain Ziniy pobidziu.
Tai leidzia daryti prielaig, jog personalo veiklos vertinimas galfitb objektyvus, t.y. paremtas
formaliomis vertinimo priemadmis (kaip pavyzd galima pateikti jau migta A. JonuSausko ir A.
Makstwio kodavimo sister), arba subjektyvus, paremtas informacijos irwipasidalijimu ir vadoy
intuicija, patirtimi ir ziniomis.

Analizuojant objektyy ir subjektyw; ZmogisSkyju iStekliy vertinima, indli ine% ir P. S. Horton
(2007). Si mokslinink pateikia 360 laipsni vertinimo model kurio pagrindu galima iSvengti
vertinimo subjektyvumo ir atsiverti labiau subalaotam vis veiklos sréiy vertinimui. Toks
daugiadimensis podfis apima ekspertus, pavaldinius, Borklientus ir vadovyl Sia sistema

siekiama visapusiskavertinti individo veikh.

Kodél reikia jvertinti darbuotog?

Yra trys priezastys, él kuriy tiesioginiai vadovai vertina savo pavaldindarky. Pirmoji:
darbuotojo vertinimo metu gaunama svarbi infornadiuria remiantis galima priimti sprendimud d
darbuotojo paaukstinimo ar jo atlyginimo padidinim@ntroji: darbuotojo jvertinimas leidzia
tiesioginiam vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti pka kaip Salinti tikumus, kurie paaigo vertinimo
metu, ir jtvirtinti privalumus. Galiausiai darbuotojo vertinas gali lati naudingas planuojant
darbuotojo karjer, nes atsizvelgiant vertinimo metu atskleistus tkkumus ir privalumus galima
koreguoti jo karjeros plan
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Kas tuety vertinti?

Dazniausiai darbuotojo darbvertina jo tiesioginis vadovas. Tai gana neésada ir logiska.
Tiesioginis vadovas téty geriausiai iSmanyti savo pavaldinio darlbe to, jis yra atsakingas. Nors
praktika, kai darbuotojo dagbvertina jo tiesioginis vadovas, yra labai papiitistiau tai kartais net
néra rekomenduotina. PavyzdZiui, vadovas gali negikaiip darbuotgj vertina klientai ar kolegos,
kuriy darbas priklauso nuo vertinamojo, taip pat gaiti,bkad tiesioginis vadovas iS anksto yra
teigiamai ar neigiamai nusistatprieS savo pavaldinTodl kartais vertinant darbuotojus taikomi ir
alternatyvis hidai:

e Kkolegu vertinimas — kai vienas darbuotojas vertina kiobal.

e vertinimo komitetai — komitetus paprastai sudaesitiginis darbuotojo vadovas ir dar 3—4

kiti vadovai. Sitaip galima i$vengti $aliSko indivalaus vertinimo.

e jsivertinimas — darbuotojui leidziamadgoam jvertinti savo darlp. Paprastai toks vertinimas
btina dvejopas: ir tiesioginis vadova®rtina darbuotaj, ir darbuotojagvertina pats save.

e pavaldiniy vertinimas — pavaldiniams leidZiamweertinti savo tiesioginius vadovus. Sis
procesas kai kugi autory vadinamas ,nukreiptuj virSy griztamuoju rySiu“. Toks
griztamasis rysys gali patl auk&iausiems vadovams suzinoti apie Zemesnio rangowado
vadovavimo stily, pastebti bendravimo su Zzmamis problemas ir, jei reikia, pataisyti kai
kuriy vadow; darbo stili.

e 360 laipsni griztamasis rySys — informacija apie darbugtsprenkama iS jo vaday
pavaldiniy, kolegy, vidaus ar iSass klient. Paprastai jis taikomas darbuoetdjvalifikacijai

tobulinti, o ne priimti sprendimamsldatlyginimo didinimo.

Kas turety biti vertinama?

IS gaut; tyrimo rezultah Ch. K. Barto atranda dar vignndomy pastebjima, kad nuostata ir
izvalgumas turitakos Zmogisigy iStekliy vertinimui. Autoriaus atlikta kit mokslininky darhy analiz
rodo, jog kiti autoriai akcentuoja tik ziniir jgudziy aspektus (iSsilavinimo laipsnis, mokymosi
valandos ir pan.) kaip kokybinio vertinimo kriterij Tai gretiausiai atsitiko tod, kad Siuos
kintamuosius yra lengviausia iSmatuoti. 1S kitosdsy nuostat apie organizacij ir kiekvieno darh
néra paprasta uzfiksuoti kiekybiniais dydziais. Ch.Barto studija rodo, jogétl gaunamos naudos iS
organizacijos vertyhi ijtakos nustatymo zmogigj iStekliy vertinimo sistemai, tai taty bati
papildomas Zmogisiy iStekliu vadybos uzdavinys. Apibendrinant reikia pasakpty, Ch. K. Bartas
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idéjo indéli 1 personalo vadybos tobulingmirodydamas ryStarp efektyvaus zmogigky iStekliy
vertinimo ir auksto veiklos efektyvumo.

Kitoki poziari i organizacijos zmogisku iStekliy vertinimg pateikia 1. M&erinskiere ir R.
Virzintaité (2003). Josi analizuojam problema zvelgia per trip pagrindiniy teoriniy poziiriy 1
zmogiskojo kapitalo matavigprizime. Remiantis Siais podiiais, galima iSskirti konki@us matavimo
metodus:

e poziaris i ZmogisSkojo kapitalo matavigremiantis patirtomisamiaudomis (vig iSlaidy, patirty
individo ir organizacijos, kurios laikomos invegjienis i Zmogiskji kapitak, suma ir kt.).

e poziaris 1 zmogiskojo kapitalo matavign vertinant gaut rezultay (kvalifikacijos,
kompetencijogvertinimas ir kt.).

e poziaris i ZzmogiSkojo kapitalo matavigivertinant isimas pajamas (darbuojopiisimas

rinkos slygojamas atlyginimas, pasitenkinimaldpatobulint; sugeljimy dél investicijy 1

zmogiskyi kapitah lygis ir kt.).

Pagrindiniai darbuotag vertinimo metodai.

Vertinimas paprastai atliekamas taikant giear daugiau formal metod;, kurie daznai
organizacij vadovykes ar personalo skyriaus papildomi neformaliais mh&g Toliau bus
analizuojami ir susisteminami mokslinipksialomi ZmogiSkju iStekliy jvertinimo metodai ir bus
nagrirgjama galimyk juos pritaikyti ziniasklaidos organizacijoms, kasgj kaip jau miéta, pasizymi
karybiniais ir vitualiosios organizacijoalggomis dirbagiais darbuotojais.

1. Grafinés vertinimy skalées metodas

Grafineje vertinimy skakje iSvardijami kriterijai ir j; vertinimai. B priede parodyta grafia
vertinimo skat, kurioje iSvardyti kriterijai (pvz., kokyl patikimumas) iry vertinimas (Siuo atveju
nuo nepatenkinamo iki puikaus). Tiesioginis vadox@sina savo pavaldinius, apvesdamas rutuligku t
vertinima, kuris pagal pasirinkji kriterijy geriausiai apitidina pavaldin Véliau sumuojami rezultatai
pagal visus kriterijus.

Sio metodo 3alininkai A. JonuSauskas ir A. Makstu2007) kaip pagrindinpersonalo
vertinimo irank pateikia zmogiSigu iStekliy racionalaus naudojimo ir Zmanprofesiny, gekejimy
kodavimo sistem Reikia iS karto pamiti, jog daug kit mokslininky prieStarauja tokiems
kiekybiniams zmogislju iStekliy vertinimams. Ch. K. Bartas (2001) savo mokslinicshagbe teigia,

kad zmogiskuosius iSteklius koduoti yra daznai neigga ir neefektyvu. Jis ironiSkai kritikuoja
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mokslininkus, kurie ,tvirtina zmogiSkajam kapitaluivertinti surad stebukling formule ar
skatiavimus®. Jis teigia, jog kiekybisSkai tiksliai fouemis to padaryti beveik mmanoma.

Sia sistem A. Jonu3auskas ir A. MakStutis agibia kaip tam tikq simboly (skaitmen ir
raidziy) kombinacij; variantus, reikalingus identifikuotfgytas personalo specializacijas ir vykdomas
pareigas. Kodavimo sistema yra pagrindinis ZzmagighStekliy kokybinio ir kiekybinio vertinimo
sistemos sudedamoiji dalis, kurios pagrindu:

e sukuriami tam tikri émai, kuriuose organizacijos personalo karjerds e priklauso 50 proc.
nuo paties darbuotojo ir 50 proc. nuo sistemosekasj kelio pasirinkimo;

e darbuotojui suteikiami pagrindiniai kodai, kurierpdo darbuotojo pareigvykdymo lailg ir jo
kvalifikacinius sugefjimus, kadangi miéti duomenys yra itini skiriant darbuotojug kitas
pareigas; tuomet iSkart matyti zmogaus galiasybr jo gelgjimy trakumai tam tikslui
igyvendinti;

e atsiradus organizacijoje naujoms specialgb, galima iS karto atrinkti specialistus su tam
tikrais gelgjimais ir turima kvalifikacija.

A. JonuSauskas ir A. Makstutis kaip pagrindikodavimo sistemos privalunpateikia
kokybiSka skyrima | pareigas pries tavertinus organizacijos zmogiskuosius iSteklius.ipTzat kaip ir
prieS tai migti mokslininkai, Zmogiskuosius iStekliugertinti kiekybiSkai pasiryzusi ir D. Dobija
(2005). Si mokslinink pristato ZmogiSlju iStekliy matavimo modg) kurio esn¢ yra kiekybiskai
ivertinti personalo veilgl ir tinkamai motyvuoti darbuotojus. Graés vertinimy skaks metodas ity
stkmingiausiai taikomas ir pripggtamas ziniasklaidos organizacijos vadagylr personalo, taau

dazniausiai yra nesutariama, kokiectyrbiati tie kriterijai, pagal kuriuos vertinami darbugdo

2. Alternatyvaus rangavimo metodas

Dar vienas populiarus vertinimaidbas — suranguoti darbuotojus nuo geriausio iki inlagjo
pagal kui nors vien ar kelis kriterijus. Kadangi paprastai lengviaskigti geriausius ir blogiausius
darbuotojus, nei juos suranguoti, pravemlternatyvaus rangavimo metodas.

Taikant $§ metod, naudojama panasiC priedepateikt forma, kad ity galima nustatyti, kuris
darbuotojas pagal tam tikrkriterijy yra geriausias ir kuris blogiausias. Sitaip paeipasirenkant
geriausius ir blogiausiugvertinami visi darbuotojai. Toks vertinimoudlas apsaugoetnuo tokios
ziniasklaidos darbuotgjvertinimo klaidos kaip vig darbuotoy vertinimas vienodai, tik vidutiniSkai,
tik labai gerai ar tik labai blogai. Tau toks vertinimas negali agoti visy butiny kiirybiniy darbuotoy

vertinimo Kriteriy, tockl néra visada tikslus ir tinkamas.
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3. Porinio palyginimo metodas

Taikant porinio palyginimo metad kiekvienas vertinamasis pavaldinys suporuojamas ir
palyginamas pagal kiekvierkriterijy su kitu pavaldiniu. Taikanti $netody naudojama lenté] kurios
pavyzdinis variantas pateiktd3 priede Joje pagal kiekvien kriterijuy suraSomos visofmanomos
darbuotoy poros. Paskui vadovas pagal kiekwiekriterijy pazymi, kuris iS dviej darbuotoj yra
geresnis (paraSydamas pliumba minug). Véliau sumuojama, kiek kartdarbuotojas pagal kunors
kriteriju buvo pripazintas geresniu.

Toks vertinimo metodas iS dalies ¢al buti jgyvendintas Ziniasklaidos organizacijosg tb,
kad hity lengva palyginti tokiose patalygose dirbatio personalo veikl ir rezultatus, taip
darbuotojamgrodant j; vertinimo teisingum ir kodckl jie jvertinti geriau ar blogiau uz kolegas.ciau
daznai palyginti Ziniasklaidos darbuatopepavyki, nes § darbo slygos labai daznai kinta ir
kiekviena darbo situacija yra labai skirtinga. Bejei visy darbuotoy rezultatai yra tik prasti arba tik
geri, vertinimo rezultataiiiy neefektywvis, nes, tarkim, visprast; veiklos rezultai atveju, palyginimo
metodu laty identifikuoti darbuotojai geriausi ir blogausipgastai pasirodziugjy. Taiau Sis metodas

gali bati sékmingai taikomas kaip papildomas, jaertinus darbuotojus pagal privalomus kriterijus.

4. Priverstinio suskirstymo metodas

Pagal priverstinio suskirstymo metod anksto nustatytu procentu darbuotojai suskinsto
kategorijas pagal darbo rezultatus. Pavyzdziui,ovad gali suskirstyti darbuotojus tokiu santykiu:
15% dirba labai gerai, 20% — gerai ir vidutiniSka0% — vidutiniSkai, 20% — vidutiniSkai ir prastai,
15% — prastai. Taau taikant tok metod ziniasklaidos sektoriaus darbuotojams vertinkjacistema
bty neobjektyvi, nes yra sétingajvertinti ar Kirybinis Zurnalisto produktas yra prastas, vidukas
ar labai geras. Tty bati vertinami atskiri tam produktuitaingi kriterijai ir reikalavimy kuriant §

produkt vykdymas.

5. Kritini g jvykiy metodas

Taikant kritiniy jvykiu metod, reikia registruoti ngorastai gerus ar nepageidaujamus darbuotojo
su darbu susijugi poelgi pavyzdzius ir aptarti juos kartu su darbuotojuaisksto numatytais
laikotarpiais. Kritiniy jvykiu metodas daznai taikomas papildyti rangavimo metalisl vetia vadow
galvoti apie savo pavaldipivertinimg iStisus metus, nes kritiniugrykius reikia sukaupti, tad
rangavimas atspindi ne tik pastarojo laikotarpiabdatojo veiklos rezultatus. RaSydami nuolat
papildony kritiniy jvykiy sara%, vadovai sukaupia konkfieis pavyzdzius, & batent pavaldiniai gali
padaryti, kad pa3alintsavo darbo fikumus. $ metod, batina naudoti Ziniasklaidos sektoriaus
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darbuotojamgvertinti, nes jo pagalbatby fiksuojami kritiniai Zurnalisi nusizengimai, kuriuos reiky
nedelsiant taisyti ir &liau buty galimaivertinti ar tokiejvykiai nesikartoja. Taip pat ir sielaningais
rezultatais — ity galima jvertinti ar tai buvo vienetinis ékmingas jvykis, ar visa vertinamojo

Ziniasklaidos darbuotojo veikla yraksninga ir efektyvi.

6. Su poelgiais susijusios vertinimo skés

Su poelgiais susijusi vertinimo skat tai toks darbuotojo vertinimo metodas, kai apnagjo
pobudzio kritiniy ivykiu metodo privalumai derinami su kiekybiniu rangavjna kiekybire skak
susiejama su konktmis apraSomaisiais gero ar blogo darbo atlikimeypdziais. Tok metod
ziniasklaidos organizacijose patartina derinti sdtirky ivykiy metodu tiksliai iSanalizuojant
darbuotojo elgds konkretioje situacijoje, nes tai leistivertinti ar pasikartojafiuose jvykiuose
darbuotojo elgesys kinta ar iSlieka toks pat.

7. Tikslinio valdymo metodas

Taikydamas tikslinio valdymo metaedvadovas privalo kiekvienam darbuotojui suformtiuo
konkretius, iSmatuojamus tikslus ir periodiSkai kartu 0 japtarigti, kaip sekasi Siuos tikslus
igyvendinti. Paprastai tikslinis valdymas suprantarkaip via organizaci apimanti 6 dali tiksly
formulavimo ir vertinimo programa:

e suformuluoti organizacijos tikslus. Sudaromas metimisos organizacijos veiklos
planas, iSkeliami tikslai.

e suformuluoti padalinj tikslus. Padalinj vadovai kartu su savo vadovais suformuluoja
padalini tikslus.

e aptarti padalinj tikslus. Padalinj vadovai aptaria tikslus su visais pavaldiniais ir
papraso, kad Sie savo ruoztu suformuliedmeninius tikslus; kitaip tariant, kiekvienas
darbuotojas numato, kaip jis gali pri&ig igyvendindamas padaliniui iSkeltus tikslus.

e numatyti tikétinus rezultatus. Padalinivadovai kartu su pavaldiniais suformuluoja
trumpalaikius darbo atlikimo lygio tikslus.

e perzvelgti irivertinti darbo atlikimo rezultatus. Pavaldinvadovai palygina kiekvieno
darbuotojo konkret darbo lyg su planuotu.

o uztikrinti griztamaji ryS. Padaling vadovai periodiSkai rengia pazius, kuri metu su

pavaldiniais aptaria, kaip sekasi siekti planuaizultat.
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Si metod, bitina taikyti Ziniasklaidos organizacijose kaip \dei$ pirminiy visoje jvertinimo
sistemoje. Suformulavus kiekvieno etapo tikslugsjwykdant patartina taikyti prieS tai analizuotus

kiekybiniusivertinimo metodus.

8. Kompiuterizuotas darbo atlikimo vertinimas

Spatiai tobukjant technologijai, Siuo metu rinka t8d zmogiSkju iStekliy vertinimo
kompiuteriniy prograny. Naudodami Sias programas, vadovai gali per mi&upti pastabas apie savo
pavaldinius, o paskui kompiuterizuotai jupertinti pagal darbo atlikimo kriterijus. Sios pragios
taip pat pateikia kiekvienos vertinimo dalies te@ksts komentarus. Kiekvienai organizacijai, tagpj
ziniasklaidos organizacijoms, patartina atnauf@ethnologijas, kuriomis vertinami darbuotojai. Tai
tik leidZia patogiau rinkti duomenis apie Ziniast@s darbuotojus, padeda gtiau susiorientuoti, kaip
kinta darbuotaj veiklos rezultatai, bet ir darbuotojai jausit objektyviaijvertinti kitu kolegy atzvilgiu,

nes kompiuterizuota sistema visus vettimienodai objektyviai.

9. Elektroninis darbuotojy stebéjimas

Vykdant elektronipdarbuotoy stelgjima naudojami kompiuteriniai tinklai, kad vadovai dtiy
galimyle pasiekti savo darbuotpkompiutery terminalus ir telefonus ir Sitaip gal bet kuriuo metu
ivertinti savo pavaldini darbo temp, tiksluma, uZsiregistravima darky ir iSsiregistravimo laif Toks
metodas yp&aktualus ziniasklaidos sektoriaus organizacijones, j darbuotojai daznaitma iSvyk,
dirba virtualiosios organizacijosalggomis, o tai apsunkinayjvertinimo galimybes. Kompiuterés

technologijos leist reguliariai ir efektyviai vykdyti btina darbuotoy kontrok ir vertinima.
Apibendrinant visas analizuotas teorijas ir tyrilmgalima mokslinink pozicijas ZzmogiSiu

iStekliy vertinimo klausimu suskirstyjidvi stovyklas — subjektyyi ir objektywji vertinimo podziirius.

Toks susiskirstymas pateiktas paveiksle.
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2.4 pav. Zmogisiju iStekliy veiklos vertinimo pofiriai

Pastaba: paveikslas sudarytas aigoremiantis vig analizuott mokslininky iSdestytomis pozicijomis

Neistisiremis linijomis pazynéty modeli, juos gerai iSanalizavus, negalima priskirti vigprie
vienos stovyklos. Nors jie, atrodyt atstovauja konkegam poziriui, tatiau ju tam tikra dalis
atstovauja prieSingam poliui. Reikia pasakyti, pigeu stovykl atstow; propaguojamos igos turi
saw privalumy ir trikumy. Be to, Siuolaikigje organizacijoje nei vienos krypties Zmogigkistekliu
vertinimas negali apsieiti be kitos. Taigi, tiki $vairiy metod; adaptacija ir integracija duos efektyvius
Zzmogiskyju iStekliy vertinimo rezultatus.

Taciau, nagrigjant atskirus Zzmogiskojo kapitalo vertinimo teosijaspektus, mokslininkai
puikiai taiko visus Siuos metodus. Tabdziniasklaidos organizacijoms reikia sukurti peralm
vertinimo sistem pagal pasirinktus tinkamiausius veiklos kriterjjkad vertinimas taptveiksminga
priemone darbuotqjmotyvacijai skatinti ir pasitenkinimui darbu kelbarbuotojai sutinka, kad tokios
sistemos taikymas teikia naugatiam darbuotojui, jo vadovui ir organizacijdivertinti darbuotojai
suzino vadoy nuomor apie ji traikumus, privalumus ir sugéjimus, tad jie gali tobulintis, kelti
kvalifikacija, dalyvauti mokymuose. Veiklos vertinimas uztikrirkead tiek darbuotojai, tiek vadovai
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skirty laiko prajusiems pasiekimamgrertinti ir ateinadioms veiklos kryptims aptarti ir bendriems
tikslams nustatyti.

2.4.ZMOGISK YJU ISTEKLI U VADYBOS STRATEGINIAMS SPRENDIMAMS KURTI SKIRT U TEORIJU

STUDIJA

Strategig sunku apibdinti vienareikSmiskai. ,,Strategija — tai pagrimdi veiklos tikslo
nustatymas ir jo siekiui reikalimgiStekliy ir veiklos kidy sistemos parinkimas taip, kadtl galima
maksimaliai pasinaudoti esamomis galiraylis ir minimizuoti pavojus”. Tokapibendrirg strategijos
apibrzima sialo P. Joyce (2000).

Siek tiek kitaip strategij apibidina B. Fidler (2006) — tai kryptis ir uzmojis péga laikotarg,
kai organizacija,jmore ar sistemajgyja pranasum pertvarkydama savo isteklius bestiancioje
aplinkoje tam, kad atitikt rinkos poreikius ir patenkintinteres, grupiy lake<ius.

P. Joyce (2000), apibendrindamasy k¥aliy, mokslininky ir savo empirini tyrimy rezultatus,
pateikia Siuos strateginpokytiy organizacijose proceso elementus:

e pasiruoSimas (organizacijos finansiniiziniy, Zmogiskijy, technologini, reputacini ir
organizaciny iStekliy jvertinimas; problemini sriciu — iStekly valdymas, visuomeis
poreikiy anali2, organizacijos vystymas — nustatymas);

e vadovavimas (vizijos nustatymas; darbuatojtraukimas i diskusijas, pretenzj
svarstymus; proceso valdymas);

e pokyiai (vadow ir darbuotoy susidomgjimas strategija, veiklos ir biudzeto
perskirstymas, stabilizavimas ir pasielgifiksavimas);

e partneryst (visuomegs jtraukimas, bendradarbiavimas, organizacijos atisnas).

Strategijos igyvendinimas turi @ti stebimas ir priZirimas periodiSkai fiksuojant faktinius
strategijosigyvendinimo rezultatus ir aplinkoje vykstams pokyius (Davies B., Ellison L. 2006).
Toki strategijosigyvendinimo organizacijoje sté&ima uZztikrina stebsenos (monitoringo) procaibs.
Atliekant stelésern sukaupta informacija leidzia kontroliuoti orgarggas strategijosigyvendinim
(Vasiliauskas A. 2002).

Personalo valdymo strategijivairiai apibéziama atskin autoriy, galima ity apibadinti kaip
bends darbo su Zmasmis krypt, siekiant uztikrinti ilgalaik organizacijos veikimp (Kaupinye R.
2003). Darbe bus vadovaujamasi Siuo aionu, nes jis pakankamai tiksliai aptina strategijos
esne. Strateginio personalo valdymo pagrindas yra peteovaldymo strategijos rySys su verslo

strategija. Sis ry3ys lemia galimas personalo vallystrategijos sudarymo kryptis. Labai daznai
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personalo valdymo strategija yra pavadinamas palsoskyriaus veiksm planas. Té&au tai — du
visiSkai skirtingi dalykai.

Personalo valdymo strategija yimones strategijos dalis, kurioje aptariami su ZmogiSicas
iStekliais susi verslo aspektai. Personalo skyriaus veikgtanas yra numatyti veiksmai (pvidjegti
darbuotoj duomem administravimo sistem parengti irigyvendinti kompetencijos ugdymo plair
t.t.), siekiantigyvendinti personalo valdymo strategi{Horton P. S. 2007). Personalo valdymo
strategia imanomagyvendinti tikitraukiant tiesioginius vadovus. Neretai tai padaysd nelengva.

Verslo strategijos atitikimo. Verslo strategy atitinkartios personalo strategijos sudarymo
kryptis paremta verslo strategijos analize, igyvendinti reikaling organizacijos kompetengijir
ZzmogiSkyju veiksniy jvardijimu ir bidy jiems uztikrinti numatymu.

Zmogiskieji veiksniai daZzniausiai siejami su tamkrdi elgesiu arba kompetencijomis,
reikalingomis numatytai verslo strategijai pasiekpvz., lyderysis kompetencijos stiprinimas,
karybiSkumo skatinimas ir pan.). Nors Sis person#latsgijos formulavimo #idas turlait dazniausiai
iki Siol buvo taikytas organizacijose, jis turi saprivalumy ir trakumy.

Renkantis strategijos kryptigaka gali daryti politinis organizacijos gyvenimas,latg grupiy ar
asmen interesai, deéjimasis ir pan. Kai kurie autoriai diskutuoja, arponalo strategijos derinimas
prie verslo strategijos yra siektinas Siandiémiis greitos kaitos atygomis, kai bendrodms yp&
svarbu lati lankstioms, kai stengiantis prisitaikyti prie besi&@ncios aplinkos, decentralizuojamas
sprendiny priemimas ir sureikSminami rezultatai padalifygmeniu.

Vidini g istekliy (angl. HR driver). Siek tiek \éliau atsiradusi vidia personalo strategijos
sudarymo kryptis grindziama teiginiu, kad bendsovidiniai iStekliai ir kartu jos darbuotojai gdiiti
konkurencinio pranasumo 3altinis. Siuo atveju peaw strategija gali tapfimongs verslo strategijos
pagrindu arba svarbia jos dalimi.

Taikant § personalo strategijos formulavimaida, personalo strategijos iSeities taskas yra
personalo valdymo sistemos ir organizacijoje dith@rZmoniy veiklos stipryju ir tobulinting sriciuy
analiz (Raipa A., Staponkien J. 2007). Stiprieji personalo valdymo sistemosmeletai ir
organizacijos darbuotejypatumai (kompetencija, atskiri darpgudziai, sugebjimai ir pan.) gali lati
pripazinti pagrindine arba svarbia organizacijosngetencijos dalimi ir tapti ne tik personalo, bet i
verslo strategijos pagrindu, iSlaikadinamji konkurencingumo tegt Konkurencingumo testsudaro
ivertinimas pagal keturis kriterijus:

e vertingumas: arjvardytos organizacijos personalo valdymo sistentoslarbuotoy

stipriosios savyes yra itin svarbios organizacijos verslo pragjefd Atsakym | S
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klausimy gali pacti rasti organizacijos verslo pramgnkritiniy sckmés veiksni ir su
jais susijusai ZzmogiSkyju veiksniy analiz ir palyginimas su organizacijos pidni.

e iSskirtinumas: arjvardytos organizacijos personalo valdymo sistenroslarbuotoy
stipriosios savyts yra retai pasitaik&os konkuruojatiose bendrogse?

e stabilumas: arjvardytos organizacijos personalo valdymo sistemosddrbuotoy
stipriosios savyés negali loti lengvai prarastos ar atkartotos konkuruéjase
bendroése?

e paketiamumas: arvardytos organizacijos personalo valdymo sistennogarbuotoy
stipriosios savyts negali lati lengvai pakeistos?

Tik Siuos konkurencingumo kriterijus atitinkdas personalo valdymo sistemos ar darbuptoj
stipriosios savyés gali padti organizacijai 8kmingai iSnaudoti rinkos galimybes ir neutralizuoti
gréesmes. Tik Siuos konkurencingumo kriterijus atitikisspersonalo valdymo sistemos ar darbuptoj
stipriosios savyés gali tapti tiek personalo valdymo, tiek organigecverslo strategijos pagrindu arba
itin svarbia jos dalimi.

Dialogo. Tiek atitikimo, tiek vidiress personalo valdymo strategijos sudarymo Kkrypties
alternatyva yra dialogo principas. Sis principds) vertinamas Siuolaikije strateginio personalo
valdymo praktikoje, rodo abipupersonalo valdymo strategijos i\ verslo strategija.

Remiantis Siuo modeliu, personalo valdymo stratsgisudarymas integruojamas verslo
strategijos formulavimir tiek personalo valdymo, tiek verslo strategifagnys derinami tarpusavyje.
Siuo atveju yra svarbi tiek vidis personalo valdymo sistemos ir darbugtoharakteristil, tiek
iSorinés aplinkos gtsmiy ir galimybiy analiz.

L. Gratton nuomone, organizacijoskmé priklauso nuo to, kaip ji sugeba suderinti Znyoni
valdyma su strateginiais verslo tikslaiséXiy dvieju kintamyjy rysio iSkyla trys esminiai klausimai:

e kokiu badu ZmogiSkju iStekliy valdymo strategija yra susijusi su verslo strg&éyi

e kokie yra iSoriniai ir vidiniai kintamiejijtakojantys ZmogidKuy iStekliy strategijos strukira

ir igyvendining?

e kokia zZmogiSkju iStekliy veikla padeda tarpusavyje susieti verslo straieglj veiklos

rezultatais?

Atsakydamij pirmaji klausimy, kai kurie akademikai teigia, jog Zzmogigk iStekliy valdymo
sistema turi bti pritaikyta verslo strategijos poreikiams. Kitko, kad Zmogidky iStekliy valdymas
turi bati nustatomas priklausomai nuo organizacijos gywaviciklo. Kita vertus, toks “pritaikymo”
poziaris gali alygoti organizacijos lankstumo stokai.
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Zmogiskyjy iStekliy strategijaijtakos tués ir darbuotaj ypatumai: y iSsilavinimas, patirtis,
kompetencija, motyvacija, lojalumas organizacijaipan. Taigi ir ziniasklaidos organizacijos dsir
specifines personalo vertinimo strategijas, kuriatsgspinds zZurnalisi savybi svarba organizacijai.
Personalo strategija Zymia dalimi lemia organizaciesmini sugekjimu lygi, galimas strategines
alternatyvas. Vienas didzZiausBkylantiy sunkuny — darbuotaj vertinimo sistema. Nuo jos akcerit

prioritety gali gerokai priklausyti vienos ar kitos strategifaikymo efektyvumas.

2.5.EMPIRINI U TYRIM U, SKIRT U ZINIASKLAIDOS ORGANIZACIJ U PERSONALO VEIKLOS VERTINIMUI

TOBULINTI , METODIKA

Siame skyriuje iSanalizuot@sairiy pasaulio ir Lietuvos teoretikiskirtos Zzmogidljy istekliy
vertinimo teorijos ir modeliai. Mokslie literatiroje jvardijamosivairiu tkio sektoriy organizaciy
personalo valdymo ir veiklos vertinimo sistemospimoblemos, t&au Ziniasklaidos sektoriuséra
iSskiriamas. Todé Ziniasklaidos organizacijos darbuatpjkurie gali uti jvardyti kaip Kirybiniai
darbuotojai ir virtualiju organizacy darbuotojai, veiklos vertinimas dar labai mazaalemotas,
mokslirgje literatiroje pateikiami vertinimo modeliai skirti vertitichninio darbo personalo veikl

Kadangi teorijos yra bendro padvio ir skirtos visoms organizacijos, darbe buwtas Si
modely pritaikymas Ziniasklaidos sektoriaus organizacgonNorint geriau suprasti, kuo Siose
organizacijose dirbantiems darbuotojams reikalingagylés ir veiklos specifika yra panas ir kuo
skiriasi nuo Kkity organizaciy personalo veiklos, buvo atlikta Ziniasklaidos selkius darbuotay
iSskirtinumo analiz. Tokia analiz leido suprasti tik ziniasklaidos personaldidngas ypatybesyuj
veiklos vertinimo funkcijaigyvendinti iSkyladias problemas.

Remiantis Sioje darbo dalyje analizuotomis perkbnagertinimo teorijomis bus sudaryta
anketire apklausos klausimynas, kuriuo bus siekiama idgri&kokia personalo vertinimo sistema yra
vyraujanti ziniasklaidos versle ir kaip tokertinima interpretuoja patys ziniasklaidos darbuotojai. IS
anketinio tyrimo gauf statistiniy duomem analizei bus pasitelkiami koreliaémir regresias analizs
skakiavimo metodai. Si anakzsuteiks galimyb jvertinti atskig veiklos vertinimo priemoni svarky
darbuotojams ir ryStarp atskig kintamyju, tokiy kaip vertinimo intensyvumo ir rezultgtvertinimo
subjekto ir vertinimo efektyvumo ir t.t.

ISsikeltoms hipoteams patikrinti atlikti empiriniai tyrimai, kuriaisiskta:
e jvertinti kirybiniy darbuotoy veiklos vertinimo sistemos poby ir specifiky Lietuvos

Ziniasklaidos organizacijose.
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e jvertinti personalo veiklos vertinimo funkcijogyyvendinimo teisingum ir palyginti
vertinimo sistemoje kylafias problemas su personalo valdymo problemomigdamomis
mokslirgje literafiroje.

e identifikuoti prioritetinius kirybinio personalo ir personalo, diridam virtualiosiomis glygomis,
vertinimo kriterijus ir § esminius skirtumus, kuriuoditina taikyti ziniasklaidos drybiniams
darbuotoy veiklai jvertinti.

o iSskirti Ziniasklaidos &rybiniu darbuotaj veiklos vertinimo problemsprendimo prioritetus.

Tiriant virtualiojo personalo vertinimo problemastuvos ziniasklaidos organizacijose pasitelktaodiat
trianguliacija, kuri apibdinama kaip skirting metod,, ivairiu empirines medZiagos formnaudojimas
duomenimsaiskinti, o tai leidZia iSvengti SaliSkumo, kysmtaikant viem metod. Siuo atveju buvo taikytas
kokybinis tyrimo metodas — anketirapklausa, priskiriama prie sociologirtyrimo metod, o iS jos gautiems
duomenimsivertinti ir pagisti ju svarta taikyti tokie kiekybiniai tyrimo metodai kaip kdigeiné ir regresig
analiz. Tam pasitelktas vienas labiausiai paplijustatistires informacijos apdorojimo programini
paket; SPSS (angl. Statistical Package for the Social Sciend¢eagrindinis SPSS programinio paketo
privalumas — didel Siuolaikiniy statistiniy analiZs metod pasirinktis ir duomeip analizs rezultaf

vizualizavimo priemonj (duomenm pateikimo lenteli, diagran, skirstiniy kreiviy) jvairove.
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3. EMPIRINIAI TYRIMAI, SKIRTI ZMOGISK  UJU ISTEKLI U VERTINIMO TOBULINIMO
SRICIU ANALIZEI

Siame skyriuje bus atliekami tyrimai, kuriais skkia iSsiaiskinti esagmpackti Ziniasklaidos
sektoriuje ir jame vykdomos darbuaiojvertinimo sistemos paidli. Pirmiausia bus atliekama
Ziniasklaidos verslo ir jame dirb&o personalo vadybos bengly tendencii ES ir Lietuvoje analig,
identifikuojama ZmogiSlju iStekliy vertinimo Lietuvoje situacija. Taip pat svarbu agnineti
personalo vadybai aktualiistatymire baz ir ivertinti ar ji yra igyvendinama ziniasklaidos
organizacijose.

Kadangi ziniasklaidos organizaciflarbuotojai atliekaikybinj darky, kuri sudcttingajvertinti, ne
visada organizacijoje aiSkiai nurodomi ir darbuatog pateikiamiy veiklos vertinimo kriterijai, @l ko
tokia vertinimo sistera darbuotojai gali vertinti kaip netinkaymr neefektyva. Todl tyrimu siekta
iSsiaiSkinti ar Lietuvos Ziniasklaidos organizasgovertinimo sistema yra aiski ir suprantama patiem
darbuotojams, kurie yra tos vertinimo sistemos kigje Jeigu organizacijos vykdamvertinimo
sistem, darbuotojai vertina neigiamai, tai gali stabdy@rlob iStekly efektyws panaudojim ir

organizacijos faltra.

3.1.ZINIASKLAIDOS VERSLO IR JAME DIRBAN 10 PERSONALO VADYBOS BENDRUJU TENDENCIJY ESIR
LIETUVOJE ANALIZ E

Norint sukurti gkminga ziniasklaidos darbuotgj vertinimo sisters, pirmiausia reikia
iSnagrireti jy kuriamg produkcip. Zurnalist; veiklos rezultatas — intelektinis produktas, taéphas
ivairiose Ziniasklaidos priemeése. Siam produktujvertinti reikia iSsiaiskinti, kokie twty bati jo
vertinimo kriterijai, t.y. kokios straipsnio/laidoar kt. kirimo ir rezultato savys yra svarbios
Ziniasklaidos organizacijai ir to produkto vart@mjs (skaitytojams/grovams).

Naujien; tvarkarasio tyrimo Europos ziniasklaidoje duomenimis, Ej@asiai apraSomos yra
ekonomikos ir finang naujienos, taip pat Salividaus ir iSoés rinkos aktualijos (sudad6 proc. via
europiniy naujieny) (Zr. 3.1pav.). ISanalizavus po tris 2006 m. skirtingo fdiio deSimties Europos
Saliy (tarp j ir Lietuvos) dienra&us ir dvi nacionalini televiziju Ziarimiausias Zini laidas, pasteita,
jog iS esms Europos Sali ziniasklaida stengiasi visuomenei suteikti aktngir iSsamios informacijos
apie tai, kaip funkcionuoja ES politinsistema, supazindinti su ES mastu pilie interesams

atstovaujatiu politiky sprendimais, supazindinti swpolitinémis programomis ir iomis.
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Socialiniai
reikalai; 4,1%

Uzsienio (i$orés)
politika; 17,5%

Ekonomika,
finansai, vidaus ir Kultira,

iforés rinka; Q komunikacija ir

46,2% mokslas; 4,7%

Vidaus politika;
23,6%

Vystymasis ir
humanitariné
pagalba; 3,9%

3.1 pav. Naujien tematika tirtose Europos Ziniasklaidos priegsm(dalis viso naujienskatiaus, %)
Saltinis: Batytier¢ A., 2006.

Vis délto, tikslingos europiés informacijos Europos ziniasklaidoje pateikiama p@zai. Tam,
kad skirtingose ES Salyse uzsimegaktyvios diskusijogvairiomis svarbiomis polities, ekonomigas
ir socialires veiklos temomis, europupinaujieny turéty bati daugiau ir toki, kuriose perzengiamas
nacionaliny interes, lygmuo. Naujien analiz parod, kad specialiai ES aktualijoms skirskilciu
neturi Lietuvos, Estijos ir Norvegijos dientgd. Italijos dienra&iy europiniy naujierny skiltyje buvo
pateikta net 38 proc., o Suomijos 30 proc. Siosatétos informacijos (Zr. 3.pav.). Siuos duomenis

galima paaiskinti tuo, jog susidéjimas europine politika skirtingose Salyse yra pawodas.
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[ Ekonomikos naujienos O Kultira ir jvairenybeés [ Vietinés / regiono naujienos
O Pirmasis psl. O Nuomones ir kt. skiltys

3.2 pav. Naujien pasiskirstymas skirtingEuropos dienr&$y skiltyse (dalis viso naujiensk., %)
Saltinis: Bakytienc A., 2006.
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Europos Sali ziniasklaidai veikiant stiprios konkurencijoslygomis, auditorija tampa vis
svarbesniu naujien tvarkaragt formuojargiu veiksniu (Batytiene A. 2004). Europini naujieny
analiz paroa, kad tyrimo laikotarpiu didzioji dalis Europos dragiuose pateiki naujien; autoriy
buvo redakcijoje dirbantys reporteriai (apie 48 qpreisy naujieny), o specials korespondentai
Briuselyje buvo maziau aktye (jie buvo apie 16 proc. wishaujieny autoriai). Pastedtina ir tai, jog
spauda, raSydama apie ES, taip pat naudoja daagfingeformacijos (apie 16 proc.) (4D priedy).

Toliau 3.4 paveiksle pateikiama Ziniasklaidos sektoriuje i@Skodarbuotoj kaita JAV.
Kiekviena grafikas Siame paveiksle yra tikslingaaripktas. Pirmiausia, visame Zziniasklaidos
sektoriuje,i kuri ieina tokios Ziniasklaidos prieménkaip televizija, spauda, internetigpauda ir kita,
ieSkomy darbuotoj skatius nukrito 5 proc. Visame Ziniasklaidos sektoriugSkom; darbuotoy
pokyciai néra dideli, t&iau atskirose Ziniasklaidos prieni@e kaita yra labiau pastebima.

Ziniasklaida == Laikra3iai Zurnalistai

30
25
20

15

’ Vo

Rugs 07 Lapkr 07 Saus 08 Kov 08 Geg 082 Rugp 08 Spal 08 Gruod 09 Vasar 09

3.3 pav. Ziniasklaidos sektoriaus darbuptogieskos kaita JAV
Saltinis: Simply hired, 2009.

Kaip matyti iS 3.3paveikslo, nuo 2007 m. iki 2009 m. didZiausias a@8k darbuotoy skatiaus
pokytis (nukrito 30 proc.) fiksuojamas laikiéass kuriar€iose ir platinatiose organizacijose. leSkam
zurnalist; skatius visa laikotarg kito nezymiai, tik 2008 m. pabaigoje — 2009 m.d#iaje jvyko

staigus 16 proc. Suolig virsy ir atgal, ir 2009 m. vasario éneg jis vél susilygino su 2007 m.
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duomenimis. Tai rodo, jog ieSkanzurnalist;, kuriy veiklos vertinimo sistema yra Sio darbéntesio
centre, paklausa yra pastovi.

Rinkos tyrimp organizacija ,TNS Gallup®, siekdama iSsiaiSkintietuvos Zziniasklaidos
sektoriaus tendencijas, 2008 metais atliko nacinnakaitytoj; tyrima. Jame dalyvavo 1479 pastev
15-74 mai amziaus Lietuvos gyventojai. Statistinyrimo duomen paklaida nevirSija 2 proc.
Rezultatai gauti tiesioginio interviu metodu respento namuose, naudojant CAPI apklausos maetod

Kadangi toliau darbe i$ visgalimu Ziniasklaidos priemonididzZiausias émesys bus skiriamas
laikragius kuriartioms ir platinadioms organizacijoms, t@tl bus apibendrinti tik laikra$y
auditorijos Lietuvoje duomenys. ,TNS Gallup“ duonrais, 2008 m. vasaros labiausiai skaitom
dienragiy penketuko lyderiais (3.lentek.) iSlieka “Vakaro zinios” — 22% (arba 578kstartiai),
nemokamas dienrastis “15 mig” 17,1% (arba 450ukstartiai) ir “Lietuvos rytas” — 17,1% (arba
449 tkstartiai). Ketvirtoje penketuko pozicijoje — dienrastifRespublika” (9,5% arba 250
tukstartiai), o penktojoje — dienrastis “L.T.” (6,1% arb@Qltikstartiai).

3.1 lentet. 5 populiariausi Lietuvos dienr@ai (leidziami nuo 4 iki 6 kart per savat)

[ Vidutiné Vidutiné Bendra Bendra
skaitytop skaitytop skaitytop skaitytop
auditorija* | auditorija* | auditorija* | auditorija*

% takst. % tukst.

1] vakaro zinios | 22 | 579 | 44,2 | 1.162

2] 15 minuiy 171 | 450 | 36 | 946

3 Lietuvos rytas | 171 | 449 | 36,4 | 956

4 Respublika | 95 | 250 | 19,9 | 523

5[LT. 61 [ 160 | 14 | 367

Saltinis: TNS Gallup, 2008.
*Savokos:

Vidutiné skaitytoji auditorija — procentas arba skas Zmoni;, skatiusiy arba vatiusiu vidutiniSkai viera
leidinio numef per tam tikyg period.
Bendra skaitytaj auditorija — procentas arba skas Zmoni, skatiusiy arba vagiusiy bent vien leidinio
numei per tam tikg period.
Skaitomiausi savaitrastini leidiniy (leidziamy nuo vieno iki triji karty per savaiy) penketuke
(zr. E priedy), kaip ir pavasario gmesiais, populiariausi TV gidai ir gyvenimado leidiniai. Pirmoje
pozicijoje pagal vidutia skaitytoj auditorip “TV Antena” (17% arba 446ukstartiai), antroje —
“Zmones” (16,6% arba 437ikstartiai).
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Remiantis skaitomiausilaikragiy statistika, galima numatyti, kokie zurnaligiroduktai ity
populiariausi ir geriausiai vertinami Lietuvos atodijos. Ziniasklaidos organizaaijvadovai tuéty
atsizvelgti vertindami savo darbuotojusai, ko pageidaujayj produkcijos vartotojai, t.y. jeigu jiems
reikalinga iSsami informacija, vertinti darbuafojSsamumo lyg jei auditorijai svarbus grafinis
straipsni; pateikimasij tai atsizvelgti vertinant personalo darbo kokyb

»,TNS Gallup“ atlikto tyrimo metu buvo siekta iSs&inti, kaip Lietuvoje yra kuriama ir
igyvendinama Zzmogisiy iStekliu strategija. Buvo apklaustivairiy organizaciyy darbuotojai.

Rezultatai, kas organizacijoje kuria ir reguliugfaogishkyjy iStekliy strategig, pateikti 3.4paveiksle.

B |monésvadovai (N=141) B PV profesionalal (W=161)
43%

|monésvaldyba |monesvadovas Personale |[mones vadovas |monésvadovas, |Sores
(savininkai, valdymo vadovas ir personalo personalo konsultantai
akcininkai) valdymo vadovas, valdymo vadovas
kaip strateginiai ir [monés
partneriai darbuotojai

3.4 pav. Kas formuoja personalo strategionrgje
Saltinis: TNS Gallup, 2008.

Rezultatai rodo, jog personalo vadybos profesiondéag labiau neimoniy vadovai mano
esantys strateginiai partneriai formuojant persorsalategiy imongje. Deja, net 65%moniy, kur yra
atskiras personalo padalinys (vadovas) personaftegip formuojaimonés valdyba, vadovas. Jei
netgi esant personalo valdymo padaliniui, stradekpijria vadovas, tuomet reikia iSsiaiskinti, kokios
funkcijos priskiriamos personalo vadybos padaliniui

Tyrimo rezultatai atskleidzia Siandienos aktualijas H priedg.): didek darbuotoy migracija ir
dél to augantis poreikis pritraukti ir iSlaikyti darbtojus (samda 90% ir skatinimas/motyvavimas 83%);
ES fond; remiami mokymai ir kvalifikacijos dimas (73%). Didesnio vidinio efektyvumoi#mu

personalo valdymo profesionalai uzsiim&iae ir maziau: veiklos valdymas (rezultaginaliz ir
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vertinimas — 37%), pokyu valdymas (22%). Tad Lietuvos organizacijoms efektyvi Zmogi§l
iStekliy vadybos sistema irékmingas personalo vertinimo funkcijogyvendinimas vis dar yra

siekiamylg, o ne dabartinis rezultatas.

3.2.ZMOGISK YJU ISTEKLI U VERTINIMO LIETUVOS ZINIASKLAIDOS [MON ESE TENDENCIJU TYRIMAS

F. KlupSas (2006), analizuodamas zmogjigkstekliy veiklos aktualijas, atliko tyrimy kurio
pagrindinis tikslas buvo remiantis Lietuvos ir &rsb specialist teoriniais darbais apie darbuatoj
veiklos vertining ir jvertinus teorini nuostaf taikymo praktikoje aktualijas, pagti organizacijos
darbuotoy veiklos vertinimo sistemos reikalavimus ir joslafeyumo jvertinimo metodus. Jis naudojo
Siuos tyrimo metodus — tyrimo metu buvo taikytakslioés analizs, logires abstrakcijos, indukcijos
ir dedukcijos ir sociologinis tyrimo metodai.

Atlikes tyrima, autorius apibendrino, jog Lietuvos organizacijod@rbuotojai dazniausiai
vertinami taikant Siuos metodus:

e interviu (nustatoma darbuotojo komunikabilumas, bdss veiklos charakteristikos,

lojalumas, motyvacis ypatyles);

e psichologinis testavimas jvertinamos asmenyb savyks, intelektas ir kitos

charakteristikos);

e profesinis testavimasjvertinamas asmens tinkamumas kogiae darbo vietai, btiny

sugekjimy, ziniy, kompetencij lygis);

e praktiniy uzdu@iy atlikimas {vertinamas asmens elgesys, atliekanta/earkita uzduot).

Zurnalisty lojalumo organizacijai priklausomybé nuo tinkamo darbuotojy jvertinimo.
Lyginant su Europos Salimis, Lietuvoje vis dar ékd menkas prisiriSimas prignores ir mazas
pasitenkinimas darbu (Zr. 3@av.). Si situacija Lietuvoje jau daug médteveik nekinta net pagerinus
didziaja salygu dal imonése: sukirus auksf darbo kuliira, jsteigus kokybiSkas darbo vietadjegus
motyvavimo ir premiy sistemas, geairinus ir padidinus mokymskatiy ir pan. ,TNS Gallup“ atlikti

tyrimai parodo problemas darbo rinkoje ir atskl@addirbar€iy Zzmoniy norus ir tikesius.
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Kita komunaliné, buitiné, socialiné ir asmeniné aptarnavimg
veikla (N=27)

Sveikatos priezidra ir socialinis darbas (N=56)
Svietimas (N=55) S : ENe
Kitos valstybinés institucijos ir krasto gynyba (N=24) |
Informacinés technologijos (N=12)
Verslo paslaugos (N=30)

Finansai, draudimas {N=17)

VieSbuciai ir restoranai (N=11)
MazZmeniné ir didmeniné prekyba (N=57)
Statyba (N=62)
Elektros, dujy, garo ir karSto vandens tiekimas (N=16)

Gamyba ir apdirbamoji pramoné (N=70)

Zemés iikis, medzioklé, miskininkysté, Zuvininkysté (N=14)

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

= (3
SR Saltiniai: "Lietuvos geidZiamiausiy darbdaviy indeksas 2008°. TNS Gallup tyrimai 2008 m.

3.5 pav. Lietuvos gyventgj 2007 m. keitusi darbovieg, skatius (%)

Saltinis: TNS Gallup, 2008.

Tyrimo duomenimis, 2007 m. darbpakeit kas septintas Lietuvos gyventojas. Pasak A.
TamoSaityes (2008), madant darbo ¢gos kiekiui ir digdjant uZsienio investicijoms, susidaro
palankios galimyks keisti nepatikusdarka. IS 13, kurie 2007 m. pakeitdarky, 39 proc. tei§ naujame
darbe gay aukStesnes pareigas.

Ziniasklaidos darbuotqj nuomorgs tyrimas atskleigl kad didesh lojalumg savo darbovietei
nulemia tinkamas atlygis uz atlikidarts, galimykes mokytis ir tobudti, bendradarbiai, su kuriais
smagu dirbti, malonus vadovas ir pig, kad Zmogus yra vertinamas kaip darbuotojas3(Bpav.). 85
proc. Ziniasklaidos atstouveige esantys patenkinti savo darbu,u&recdalis sak es ypa patenkinti.

71 proc. rekomendugtsavo darbdavdraugams ir pagtamiems, o trys ketvirtadaliai dar kart
isidarbint; dabartije darbovietje.
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Mano vadovas puikiai bendrauja

lavinimo galimybés

Savo darbe as pritaikau savo jgadzZius ir
sugebgjimus

Mano idéjos ir sidlymai yra vertinami

Pries priimdamas su mano darbu susijusius
sprendimus, mano vadovas tariasi su
manimi

AS esu skatinamas ieSkoti naujy ir geresniy
budy atlikti savo darbg

Mano vadovas reguliarial jvertina mano
Man praneSama apie pokycius ir
sprendimus, kurie susije su manimi

AS didZiuojuosi savo darbu

Mano vadovas padeda man sékmingai dirbti
Savo darbo procesui as galiu daryti jtaka ir jj
valdyti

AS esu vertinamas uzZ gerai atlikta darba
Dirbdamas jauciu pasitenkinima savo
laiméjimais

Miisy jmonéje yra galimybiy siekti karjeros
Masy jmoné sidlo puikias paslaugas

AS jauciuosi vertinamas kaip darbuotojas
Man tikrai patinka dirbti su savo
bendradarbiais

UZ atliekama darbg man moka teisingai
Masy jmoné yra geriausia savo veiklos
srityje

Bendradarbiams a$ rapiu ne tik kaip
darbuotojas, bet ir kaip Zmogus

Darbo reikalai retai turi neigiamos ftakos
mano asmeniniam gyvenimui

3.6 pav. Ziniasklaidos darbuotgjojalumo kriteril svarba
Saltinis: TNS Gallup, 2008.

Kaip matyti iS 3.6paveikslo, Ziniasklaidos atstovamsj¥&iriausiy motyvacijos priemomi yra
svarbiausias visavertis ir tinkamag jvertinimas. Jiems aktualiausia, kad darbdavys trda
materialiai jvertinty Ziniasklaidos atstovo atliekandarky ir nematerialusigvertinimas, leidziantis
darbuotojui pasijausti vertinamam ir reikalingamktdaliausiomis darbo rinkos problemomis,
mazinagiomis lojalumy darbdaviui, iSlieka atlyginimas, galimgd mokytis ir tobulinti jgadZius
(Gulbinait R. 2008). Be to, darbuotojai jéia, kad darbas uzgoZzia psmenif gyvenim, o vadovas,
pries priimdamas sprendanretai kada pasitaria su savo pavaldiniais.

Zurnalistams kylan&ios rizikos jvertinimas. Ziniasklaidos organizacijos privalwertinti savo
darbuotojams kylant pavop darbo metu. Jis daZniausiai pasireiSkia zurnatistavykstant i

kar&iausius pasaulio tasSkus. Pasaggitaikragiy asociacijos teigimu, Siais metais Zurnaligasaulyje
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lauké daugylke gréesmiy. Didziausy pavop kelia nusikakliuy grupuots Piety Amerikoje, represiniai
Vidurio Ryty ir Afrikos rezimai. IS viso 2008-aisiais pasaulyevo 68 Zurnalistai ir zZiniasklaidos
darbuotojai.

Tiesa, palyginti su 2007 metais, kai buvo nuzu@ytizurnalistai, Sis sk&us sumagjo (zr. 3.7
pav). Tatiau 2007-aisiais 44 ziniasklaidos darbuotojai zwen Irake, kuriame 2008 m. situacija

buvo gerokai stabilesn

160
150

140 1
120 -
100 1 94

80 - 68
60 > 63

40

20 |

0
2004 2005 2006 2007 2008*

3.7 pav. Zuvusi Ziniasklaidos darbuotgjskatius pasaulyje

Saltinis; Balsas, 2009.

2006 metai buvo kruviniausi zurnalistams — daugddayp 150 Ziniasklaidos priemapatstovy
Zuvo, eidami savo pareigas. Tie, kurie rizikuojaosgyvybe, kad pateiltnepriklausor ir patikima
informacija, kelia susiZzagjima, jie pelno informacijos vartotgjpagark ir param. Jie geriau uz kitus
supranta, kad informacijos priemin svariu indliu prisideda prie atskaitingumo, atkmo ir
sutaikinimo proces

Pasauligs laikragiy asociacijos teigimu, 2008 m. pasaulyje atsiradgasakarstasis taskas —
Meksika (Balsas, 2008)Cia Ziniasklaidai didZiausi pavoj kelia narkotiky prekeiviai. Zurnalist
darbas pavojingas Vidurio Rytregionuose, pastaruoju metu — §pBaudo Arabijoje. Neramu ir
Siaues Afrikoje, kurioje nuolatos vykdomi iSpuoliai pEi@epriklausom Ziniasklaid,.

Panegta autoritarini valdytop priemorg zurnalistams nutildyti telva kakjimas (BNS, 2008).
Jau daug metvaizdas nesikéia: Kinija, Kuba, Etiopija, Iranas ir Birma tebetaiikalintus daugy®
zurnalist,. BNS organizacija pazymi, jog daugelis Zurnaligtkiose Salyse, kaip Tunisas ar Iranas,

cenZiros varzomi pagrindisse ziniasklaidos priemése, kreipiasii internet, bet ir ten y laukia
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apribojimai. Taigi, vertinant zurnalisto veakir rezultatus btina jvertinti jiems kylani pavop darbo

metu.

3.3.ZINIASKLAIDOS SEKTORIAUS DARBUOTOJ U VERTINIMAS : INFORMACIJOS VARTOTOJ U NUOMONES
TYRIMAS

2006 m. atlikto Europos ziniasklaidos lyginamojairtyo metu, kuriame dalyvavo ®jai is
vienuolikos Europos Sali(Vokietijos, Didziosios Britanijos, Italijos, Aies, Norvegijos, Suomijos,
Estijos, Lietuvos, Belgijos, Prammjos ir Lenkijos), interviu bdu buvo apklaustijvairiose
Ziniasklaidos priemaise dirbantys Zurnalistai ir redaktoriai (Bgtiene A. 2006).

Net ir teoretikai nesigitija, kad Zurnalistams reikia paisyti auditorijog@@iy. IS interviu mdu
gauy atsakynn paaiSkjo, jog Zurnalistams svarbiausias naujienos patekikriterijus yra jos
aktualumas auditorijai. Juk tai vienintelisdas, kaip spauda gali suburti pilie bendruomeg Tik
pritraukus informacijos vartot®jTV laida bus Zirima, o laikrastis skaitomas.

ES Sali; gyventojams (auditorijai) reikia informacijos apsavo Salies politines, ekonomines,
socialines naujienas, pasaulines naujienas ir B3.,(@pie tai, kaip ir kasyjgyvenime pasikeis
patvirtinus viel ar kita direktyva). Tafiau jie nenoriidéti labai daug pastamg kad tai suzinat, toctl
renkasi tas ziniasklaidos priemones, kurios jiesrsagisiai tinka. Gyventqjnuomors apklausos rodo,
kad i$ vig informacijos Saltini jie dazniausiai pasirinktTV Zinias, kurios koncentruotai,dau kartu
ir iSsamiai pateikia informaeij siekia parodyti ir paaidkinti maZiau suprantardagykus. Zurnalist
pastangosilii arciau Zmoni patenkina gauditorijos poreik

Kai kurie zurnalistai iS tiagstengiasi paaiskinti sétingus dalykus, parodytvyki i$ jvairiausiy
perspektyy, taip sukurdami nedidelskirtingas nuomony foruma. Visa tai suteikia Zrovams ar
skaitytojams galimyb greciau igyti naup Ziniy, skirtinguose po#iriuose atrasti sau aktuali
sprendiny (Balcytiené A. 2006).

Siekdamos appti platesg auditorip, televizija ar dienrastis nuslystamaziau reikSmingus
dalykus: pateikia daugiau vaizds medziagos, daugehesio skiria patrauklioms ir sudomiri@oms
antras¢ms, anonsams (Zr. 3p&wv.).
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Tekstas be
iliustracijy; 56,3%

[liustruota jv.
elementais; 6,7%

Kitoks
pateikimas; 0,5%
% [liustruota
[liustruota

piesiniu; 1,4%
grafiniais

) , Nuotrauka su
elementais; 2,4%

prierasu: 0,5%
[lustruota
nuotrauka; 32,3%

3.8 pav. Naujien pateikimo formos Europos spaudoje (dalis viso ieaujskatiaus, %)
Saltinis: Bakytienc A., 2006.

Vis délto atlikto naujiem analizs tyrimo duomenys rodo, kad daugiau neiépesiropires
informacijos buvo pateikta tekstu (apie 57 prosuumaujien;). Galime matyti, kad spauda daznai
nepanaudoja modernegnbidy skaitytojo @¢mesiui patraukti, togl informacijos pateikimas kaip
zurnalisty darbo vertinimo kriterijus téty bati ypac akcentuojamas.

Informacijos vartotojai didzja dalimi nulemia, kokia informacija ir kokiu pawhbll bus pateikta
ziniasklaidoje, nes tik pritraukus informacijos twdoja TV laida bus Zirima, o laikraStis skaitomas.
D¢l Sios priezasties yra numatomas atlikti inforq@ivartotoy anketires apklausos tyrimas, kuriuo
bus siekiama iSsiaiskinti, pagal kokius kriterijpBormacijos vartotojai vertina ziniasklaidos atsio
darlm, ju pateikiama informacip, kokyke, stilistika, tematiky, patikimumy ir kt. I ju nuomor
Ziniasklaidos organizacijvadovylg turéty atsizvelgti vertindama savo darbuotojus (Zurnadistertinti
pagal tai, ar jie atitinka vartotojams svarbiauskrgerijus), nes nuo to, ar zurnalistai patenkina
vartotop reikalavimus ir iikegius, priklauso skaitytoj auditorijos dydis ir tos Zziniasklaidos
organizacijos &me.
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3.4.ZINIASKLAIDOS ORGANIZACIJ U PERSONALO VERTINIMO PROBLEM U ANALIZ E: ANKETIN ES
APKLAUSOS TYRIMAS

3.4.1. Ziniasklaidos organizacijos darbuotaj vertinimo tyrimo ir duomen y analizés metodologija

Tyrimo metodika. Padidintas émesys personalo vertinimui, jo potenaiadjalimybi; didinimo
ir vidiniy galiy atskleidimo problemai — viena svarbiausikmingai dirbadiy organizacij veiklos alygu.

Sio tyrimo tikslas buvo i$siaidkinti, kokia vertinimo sistema vyraujéniasklaidos
organizacijose ir kaip tokisistema vertina patys Ziniasklaidos darbuotojai.

Tyrimu siekiama paneigti arba patvirtinti Staipotezes

e  Ziniasklaidos organizacijose egzistuoja teoriniusdelius atitinkatios personalo
vertinimo sistemos.

e darbuotojai yra supazindinami suw yeiklos vertinimo sistema, jos eiga, pokais ir
svarba.

o karybiniai darbuotojaiigyvendinam personalo veiklos vertinimo sistgnvertina
teigiamai.

o karybiniy darbuotoy, dirbartiy virtualiosios organizacijos alygomis, vertinimo
sistema atitinka Siuolaikineglggas.

Tyrimo uzdaviniai

» Patvirtinti arba paneigti tyrimo pradzioje iSkeltagotezes.
* |Sanalizuoti, kaipy veiklos vertinim, traktuoja patys ziniasklaidos darbuotojai.

Tyrimo objektas- Ziniasklaidos organizaqgidarbuotoy nuomorg.

Tyrimo metodas— anketig apklausa. Siekiant, kad tyrimo metatp gauta kuo iSsamesn
informacija, buvo taikoma darbuotpjanketirt apklausa (Zr. F pri@)l Anketa padedaarantuoti
anonimiskum, kuris padidina reikalingos informacijos objektywa lyg ir sudaro galimyb lengviau
tirti jvairiy grupiy darbuotoj nuomones.

Tyrimo laikas— anketinio tyrimo duomenys surinkti 2068 gruodzio nin. — 2009 m. vasario
meén. laikotarpiu.

Anketosplatinimo hidai. Anketa sukurta anketkirimo ir apdorojimo internetiniame portale
(http://www.apklausa.lt/answerform.php?form=18363i nuoroda Ziniasklaidos darbuotojams buvo

iSsiysta elektroniniu pastu. Taip pat dalis anketivo iSdalintos popieriniame variante.

59



Apklausos tyrimo imtis ir patikimumas. Norédama iSsiaiskinti personalo vertinimo sistemos
igyvendining zZiniasklaidos organizacijose ir darbuaetojuomor Siuo klausimu, darbo autosudaé
anket.

Tyrimo erd — Lietuvos Ziniasklaidos sektorius. Imties viesetaziniasklaidos organizacija.
Imties elementas — Ziniasklaidos darbuotojas. Zkigados informavimo priemones galima suskirstyti
tokias grupes: spauda, radijas, televizija, intex:e Tyrimui atlikti buvo pasirinktos spaud
leidZiartios organizacijos (zr. J pried

Kadangi & informavimo priemoa kuriartiy ir platinartiy organizaciy yra daug, tyrime

grupei. Laikra8iy skatius kiekvienoje Lietuvos apskrityje pateiktas B@tekje.

3.2 lentet. Laikragiai pagal leidimo viet 2007 metais

Laikragiy Kirybiniy Tikimybe darbuotojui
skakius | darbuotoj skatius patektii atrank, P
IS viso 328 2474 1
Alytaus apskritis 15 47 0,019
Kauno apskritis 55 437 0,177
Klaipedos apskritis 22 236 0,095
Marijampoks apskritis 19 73 0,030
Panezio apskritis 18 184 0,074
Siauliy apskritis 32 359 0,145
Taurags apskritis 9 27 0,011
TelSiy apskritis 14 59 0,024
Utenos apskritis 18 68 0,027
Vilniaus apskritis 126 984 0,398

Saltinis: Lente! sudaryta autes, remiantis Lietuvos nacionadis Martyno MaZvydo bibliotekos duomenimis (2008) ir

atskirus leidinius kuriafiy ir platinartiy organizacij pateikiamais duomenimis.

Pagal 3.2lenteks duomenis buvo atlikta paprasta atsitiktiklasterirt organizaci atranka
(simple random sample) — tai tokia atranka, kuxigsdymo metu visi generalés visumos vienetai
turi Zzinoma, nenulirg tikimybe patektii atrank. Tikimybinés atrankos yra palankios tuo, kad sudaro
galimyle, jei atranka atlikta grieztai tinkamai, tyrimo wiatus su keli proc. (dazniausiai — 5)
paklaida iSpdsti generalinei visumai (Kardelis K. 2005). Tikimgypatektii atrank (P) skaéiuojama
taip (Zr. 1 formug):
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: 1)

¢ia: P — tikimylz patektii atranlk; N — generalias visumos apimtis; n — atranks visumos

apimtis.

Apskatiuotos tikimyles patektii atrank kiekvienos apskrities laikrasii pateiktos 3.3entekje.
Kaip matyti, generalig tyrimo aily sudaro 2474 idkybiniai darbuotojai (zurnalistai, operatoriali,
fotografai ir kt.), dirle 328 laikra8ius kuriartiose ir platinatiose Ziniasklaidos organizacijose.
Atliekant apklaus, reikéjo nustatyti atranki@ visuma. Atrankines visumos dydziui nustatyti buvo
pasitelkta W. G. Cochran (1977)akimos formués (Zr. 2 formu), diskretiems (kategoriniams)

kintamiesiems pagal atranks visumos proporcijas, S. A. MartiSiaus ir Védéicio (2004) pateikta

iSraiska:
e 25/2 x N x [7[ X (1— 7[)] ’ )
g2 x(N-1)+2°, x[rx(1-7x)]
dia:

n — atrankigs visumos apimtis;

z,,,— standartinio normaliojo skirstiniN(0,1) a lygmens kritire reikSne (su 95 proc. garantija
z.» = 1,959 Cekanawtius V., Murauskas G. 2000, p. 229);

N — generaligs visumos apimtis;

7 — mus dominakio parametro proporcija atrankje visumoje; jei iS anksteaptyrimy neturime
informacijos apie atrankés visumos proporcijas, tariame, kad0,5 (MartiSius S. A., Kdaitis V.
2004);

¢ — leidziamas paklaidos dydis, Siuo atveju — 0d¥Bd £ 5 proc. atrankos paklaidos riba).

Atlikus skatiavimus buvo gautas toks pradinis imtigsd:

28, x Nx[zx(1-7)] 1959 x 2474x[05x (1 05)]

- = = 33235~ 333
e (N-1)+2, x[zx(1-7)] 005 x(2474-1)+195F x[05x (1 05)] 3

Pastaba: apskaiotasis imtiesitris visada apvalinamgsdidesniojo sveikojo sk&éiaus pusg, o ne pagal aritmetinio

apvalinimo taisykles.

61



Kadangi gautas imtiesiris n = 333 sudaro daugiau kaip 5 proc. visos atraskiisumos, imties
taris buvo perskaiuotas pagal toliau pateikimties tirio pataisos formul (zr. 3 formut) ribotoms
atrankirems visumoms (Cochran W. G. 1997, p. 76, BartleE. JKotrlik J. W., Higgins Ch. C. 2001,
p. 46):

. N
" ”[N—nJ ®)

cia:
n — pataisyta atrankés visumos apimtis ribotai atrankinei visumai;
n — pradire gauta;

N — atrankigs visumos dydis.

Atlikus skatiavimus buvo gautas toks pataisytas imtigst

N o=nx| N ]-333 24"%  )_ 29360~ 294
Nin_1 2474+ 333-1

Deréty pabgzti, kad imties iirio pataisos formul ribotoms atrankiems visumoms taikoma tik
viem karta, net jei pataisytas imtiesris iSlieka didesnis nei 5 proc. visos atragkinisumos.

Taigi, Siuo atveju atrankinvisuman = 294 uZztikrina, kad 8§ 328 laikrasiy analiz atspindty
visa atrankirg visuma (N = 2474). Apklaustju Ziniasklaidos #rybiniy darbuotoy skatiy nusako 95
proc. patikimumo intervalo ir 0,05 paklaidos reddmai, kurie kiekybiniuose tyrimuose
reprezentatyvumo pagiiu laikomi pakankamais.

Apklausos metu apklausta 318 respongerfl anketa eliminuota étl nepilnumo. Taigi
galiojartiy ankety — 297, o tai yra daugiau nei apskaota atrankia visuma. Todl galima teigti, kad
apibendrinus apklausos duomenis, bus galima déwgdas viso Ziniasklaidos sektoriaus, atstovaigan
laikra&iy leidybai, mastu.

Instrumentarijus. Pagrindiniu tyrimo metodu suformuluotam tikslui ivZdaviniams

igyvendinti, hipotezei patikrintijvairioms nuomoéms apibendrinti pasirinktas empirinis metodas —

vienkartinis (trumpalaikis) kokybinis tyrimo metaxa anonimia apklausa rastu (anketavimas).

Siuo metodu atliktas tyrimas remiasi matematin@id&a pateiktais duomenimis (skais).
Klausimynas pago gauti adekv&ius ir patikimus rezultatus apie Ziniasklaidos datiojy vertinimo
sistemoggyvendininy ir Ziniasklaidos darbuotgjnuomonr apie j; vertinima.
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Anketos (klausimyno) struita sudarojvadire ir pagrindire dalys.Ivadinéje dalyje apibéziama
respondent kategorija,ivardijamas apklausos tikslas, pateikiama pildynsirukcija, pristatoma, kas
atlieka tyrimy, pabgziamas tyrimo anonimiSkumas. Headinés dalies pateikiamais klausimais
demografiniame bloke iSsiaiSkinama netiesiégimformacija apie asménlytis, amzius, gyvenamaoji
vieta, iSsilavinimas (Zr. 3.@ntek). Sios tiriamyjy demografigs charakteristikos pasirinktos tédkad

gali tureti itakos nuomonj pasiskirstymui pateiktus klausimus ir teiginius.

3.3 lentet. Demografiniai kintamieji

Respondentai Lytis Amzius Gyvenamoiji vieta
Kiarybiniai Ziniasklaidos Moteris Man ...... metai (&) Miesto/ kaimo pavad.
darbuotojai Vyras

Pagrindirgje dalyje komponuojami tiesiogiai su tyrimo probkesusi¢ 26 uzdaro tipo teiginiai ar
klausimai. Uzdaro tipo klausimai formuluojami ir kponuojami taip, kad respondentui pateiktame
sarasSe tereikia pazyéti jau esamus atsakymus.

Labai svarbus anketos bruozas yra tas, jog klauimen orientuoti iri esamos iiklés vertinins,

ir skirti poreikiams iSsiaiskinti, t.y. orientuatpokyiu batinybe, kryptingumna.

Metodai. [gyvendinant auk3au apibgztus tyrimo tiksy ir uzdavinius, buvo taikyti ir derinami
tarpusavyje Sie tyrimmetodai:

e Apklausos rastu metodas buvo taikomas apklausiamsklaidos darbuotojus ir tiriant |
nuomones apie uj organizacijoje vykdom darbuotoy vertinimo sistera, jos
igyvendinimo skmes ir tobulintinas sritis;

e Tyrimo duomen rinkimo ir apklausos rastu statistiniai apdorojimetodai. Duomenims
apdoroti ir juos pateikti lent&nis, paveikslais buvo taikomi SPSS 11.0 ir Microsof
Office Excel 2007 programiniai paketai.

Tyrimo duomenys buvo apdorojami pagal iS anksto atyt duomemn apdorojimo schem kuri
turéjo leisti kiek galima visapusiSkiauvertinti respondemt atsakymus ir atskleisti iSkylaias

problemas.

Tyrimo strategija. Tyrimas vyko keliaietapais
e tyrimo planavimas. Darbuotgj vertinimo teorijy analizZ ir interpretacija, Lietuvos

Ziniasklaidos sektoriaus esamos ¢es analiz;
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e tyrimo instrumentarijaus ir tiriagju imties suformavimas;
e Ziniasklaidos &rybiniy darbuotoy apklausa ityrimo duomen rinkimas;
e duomem apdorojimas ir statistinanaliz, tyrimo ataskaitos parengimas.

ISdalinta 300 anket Grizo 255 anket, iS ju sugadintos, nebaigtos pildyti buvo 5 (2%). Taigi
tinkamos apdoroti buvo 250 ankeApskatiuoti apklausos kiekybiniai rodikliai — ankggriztamumo
kvota yra pakankamai auksSta ir siekia 83,3%. Taip lpbai aukStas ir ankeuzpildymo baigtumo
laipsnis (98%) rodo, jog Ziniasklaidosrkbiniai darbuotojai dazniausiai atlieka vaskruop&iai ir iki
galo.

Buvo iSlaikytas ir tyrimo anonimiSkumas, kuriuo lousiekiama gauti autentiSkus, tyrimo
respondent problemos suvokim atitinkartius atsakymus. Reikia pazyin kad tariantis @ tyrimo
anonimiSkumo, buvo susitartgldasmens, o neétlorganizacijos anonimiskumo. IS respondegauty
anket; duomenys buvo koduojami rapngkakje (Zr. K pried).

Trys likg anketos klausimai, kuyi negalima priskirti nei prie vienos 1 lengel pateiktos
vertinimo interpretacijos, buvo koduojami taip:

o Kaip ir kuo remiantis yra vertinamas personalagoizacijoje?

o} Pagal aiSki rodikliy sistem, kurios pagrindu reguliariai vertinamas personadiklos
efektyvumas; (5 balai)

o} Nesistemingai pagal porgiknaudojami kai kurie personalo veiklos vertinimo
rodikliai; (4 balai)

o  Vertinama subjektyviaimores vadovui ir personalo vadovui aptariant veik(3
balai)

o Imores vadovas vertina subjektyviai remdamasis savo oaem(2 balai)

o] Niekaip nevertinama. (1 balas)

o Kokios priemors dazniausiaigyvendinamos pavertinimo proceso?Galimi keli atsakym
variantai). Uz atsakym ,Jokie veiksmai nenumatomi® skirtas 1 balas. Ut ki kita viema
atsakyma skirti 2 balai, uz kitus 2 atsakymus — 3 balditir

o Kokie kriterijai yra svarstomi vertinimo metu@#limi keli atsakym variantal). Uz viery bet

kuri atsakym skirtas 1 balas, uz du — 2 balai ir t.t.

IS respondent gaut; ankety duomenys buvgvestii SPSS programirpakes (zr. 3.9 pav.), kur
jie buvo tvarkomi, koduojami ramgskakje, analizuojami ir apdorojami.
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3.9 pav. Uzkoduetduomem suvedimas SPSS programoje

Apibendrinant pateilgt informacip apie tyrimo eig ir duomem apdorojimy, galima teigti, jog
tyrimo metu iS 318 d¢o tinkamai uZpildytos 297 anketos — 93,40%\iidaliny. Apklausoje toks
atsakiusijuy procentas labai didelis, be to, apskasta atrankig imtis turi siekti 294 respondentus,
todkl apklaua galima laikyti reprezentatyvia, validzia. Surink@nket; skatius leidzia daryti
patikimas iSvadas apie personalo vertiningyvendinimo situacy ziniasklaidos organizacijose.

Atsakiusijjy procentas tenkina apklausai keliamus reikalavimus.

3.4.2. Ziniasklaidos organizacijos darbuotaj vertinimo problemy empirinio tyrimo rezultatai

Tyrimo pradzioje buvo sukurtos hipo#sz kurias tyrimo eigoje siekta patvirtinti arba pagti:

e Ziniasklaidos organizacijose egzistuoja teoriniusdelius atitinkatios personalo
vertinimo sistemos (Y1).

o Darbuotojai yra supazindinami su yeiklos vertinimo sistema, jos eiga, pokais ir
svarba (Y2).

o Karybiniai darbuotojaiigyvendinam personalo veiklos vertinimo sistenvertina
kaip tinkanm, (Y3).

o Kirybiniy darbuotoy, dirbartiy virtualiosios organizacijos akygomis, vertinimas
organizacijos darbuotgjlaikomas tinkamu (Y4).

Kiekvienai iS Si hipoteziy patikrinti, apskaiiuoti ry§ tarp jasitakojartiy kriterijy ir to rysio
reikSmingumuijvertinti yra skirtas atskiras skyrelis. Pirmajameyrslyje prieS analizuojant gaut
rezultat; reikSmes, apraSoma lentst apsk&iuoty koeficienty prasm¢, o kituose skyreliuose tikgt
koeficieny; reikSmi interpretacijos]vertinus kiekvien hipotez atskirai, analizuojamas wisketuriy

hipotezi; tarpusavio rysys ir jo reikSmingumas.
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Ziniasklaidos organizacijosggyvendinany personalo vertinimo sistegatitikimo teoriniams
modeliams anali2

Koreliaciné analizé.

Tiriamas rySys tarp to, ar ziniasklaidos organips@a igyvendinama darbuotgj vertinimo
sistema atitinka jai keliamus reikalavimus (Y1garbuotoy reakcijosi Siuos teiginius (prie kiekvieno
teiginio pateikta, kaip jis pavadintas duomeimkmenoje):

o Personalo vertinimas atitinka organizacijos strigdgeX1).

o Darbuotoy ivertinimui jtakos turi j amzius, rasar lytis (X2).

o Darbuotojai reguliariai informuojami apiey jveiklos efektyvum, privalumus,
trikumus ir pktros galimybes (X3).

e  Vertinimo kriterijai ne visada yra konkiet (X4).

o Visi darbuotojai organizacijoje vertinami mazdaudutiniskai (X5).

e Visi darbuotojai vertinami tik labai gerai arba #&lblogai (X6).

o Veiklos vertinimo sistema yra vadowgkontroks priemon (X7).

3.4 lentet. Atsakym; i teigini Organizacijojejgyvendinama darbuotgjvertinimo sistema atitinka jai

keliamus reikalavimudazni lentek

Procentinis
Dapnis dapnis
Valid  5-Visidkai sutinku 72 242
4 - 18 dalies sutinku 51 17,2
3-18 dalies nesutinku 73 24 6
2 -\Visidkai nesutinku 91 306
1 -Mepinau, sunku apsispraesti 10 34
Yiso: 287 100.0

Kaip matyti iS 3.4 lenték, darbuotaj vertinimo sistemos atitikimas skirtingdarbuotoy ir
organizaciy atzvilgiu yra labai skirtingas. Didziausia daliespondent (91) teig, jog vertinimo
sistema visiSkai neatitinka jai keliameikalavimy, tockl tokioms vertinimo sistemoms Ziniasklaidos
organizacijose reikalingos didslkorekcijos.

Koreliacijos skatiavimo rezultatai parodyti 3.5 lenégt. Lentetje pateikta koreliaci matrica,

t. y. visy galimy kintamyju pony Pearsono koreliacijos koeficientBdarson CorrelatiopreiksSnes ir
p—reikSne — Sig. (2—tailed) pagal kura vertinama, ar koreliacija statistiSkai reikSmingé&iriasi nuo

nulio, taip pat analizuojamkintamyjy reikSmiy pomy skatius N.
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3.5 lentet. Pearsono koreliacijos koeficiento kintamajam Y li&ka&imo rezultatai

Y1 X1 n2 X3 X4 X5 L] X7
¥1 Fearsono koreliac. koef. 1,000 01 - 550+ BEB™ -,805%1 =172+ - B09* - 161*
Sig. (2-tailed) , 083 000 ,000 000 003 000 006
M 297 297 297 297 297 297 297 297
X1 Fearsono koreliac. koef. 01 1,000 -073 164 - 132+ - 144* =173 122*
Sig. (2-tailed) 083 ) 208 004 023 013 003 036
M 297 297 297 297 207 207 297 297
X2 Fearsono koreliac. koef. - 5501 -073 1,000 - 367+ ATE* 334 288 028
Sig. (2-tailed) 000 208 , 000 000 0oa 000 629
M 297 297 297 297 207 207 297 297
X3 Fearsono koreliac. koef. JGEE™ B4 - 367+ 1,000 - 883 - 206*1 - 573 - 127
Sig. (2-tailed) 0oo 004 000 ) 0oo R 000 028
M 297 297 297 297 297 297 297 297
X4 Fearsono koreliac. koef. -,805* -132* ATE™ -5834 1,000 2071 582 146
Sig. (2-tailed) Joon 023 .0oa Rl , 001 0oa 012
M 297 297 297 297 207 207 297 297
X5 Fearsono koreliac. koef. =172 - 144* 334 - 206+ 201 1,000 336 -1058
Sig. (2-tailed) 003 013 000 000 001 , 000 072
M 297 297 297 297 207 207 297 297
Ll Fearsono koreliac. koef. - G609 =173 288+ - 573 Rihah 3364 1,000 - 084
Sig. (2-tailed) 0oo 003 000 000 0oo R ) 151
M 297 297 297 297 297 297 297 297
X7 Fearsono koreliac. koef. - 161* 122t o028 -127 146* -105 -084 1,000
Sig. (2-tailed) 006 036 629 028 012 072 151 )
M 207 207 297 297 207 207 207 297

* Koreliacija reikSminga 0,05 lygmeniu.

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygmeniu.

Nuliné hipotez, reiSkianti, kad koreliacijos koeficientas stafisai reikSmingai nesiskiria nuo
nulio (koreliacija ®ra statistiSkai reikSminga), atmetama (t. y. ka@ja nenulig, kintamieji
priklausomi), jeigup<a. Nuliné hipotez neatmetama, jeigp>a , ¢ia a — nustatytas reikSmingumo
lygmuo.

Kaip matyti iS 3.7lenteks, vertinant tai, ar Ziniasklaidos organizacijoggzigtuoja teorinius
modelius atitinkatios personalo vertinimo sistemos (Y1) stipriausageliacijos rysys (= —0,805)
nustatytas su tuo, ar organizacijoje yra nustakgtinkretis vertinimo kriterijai (X4). Neigiama
koreliacija Siuo atveju rodo, kad kuo dazniau datbju veiklai vertinti taikomi netiksls vertinimo
kriterijai, tuo re&iau tokia organizacijos vertinimo sistema traktuaga kaip atitinkanti jai @tinus
reikalavimus. Kadangi vertinimo sistemos tobulurstygriausiu rySiu priklauso nuo Sio kintamojo, 3.6
lentekje yra pateikta vig atsakynn | § teigin suvestis.
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3.6 lentet. Priklausomo teiginio Y1 rySys su nepriklausomu &mtioju X4

X4
1 2 3 4 5 Viso
Y1 5 - Visidkai sutinku 11 47 12 2 72
4 -13 dalies sutinku 8 27 14 2 a1
3-18 dalies nesutnku 17 11 40 5 73
2 -Visiakai nesutinku 1 32 58 2R
1 -Nepinau, sunku apsispraesti L] L] 10
Viso 19 91 38 31 58 297

Kaip matyti iS5 3.6lenteks, didziausia dalis darbuotpj(58), visiSkai nesutinkaini, kad j
organizacijojeigyvendinama vertinimo sistema atitinka jai kelianmegalavimus, patvirtina, joguj
organizacijoje vertinimo kriterijai ne visada yrarkretis. O darbuotaej dalis (47), visiSkai sutinkanti
su teigiama vertinimo sistema, teigia, kad vertiminkriterijai visada yra konkras. Sios
priklausomylés rodo, stipy priklausomylés ry§ tarp vertinimo kriterip konkretumo ir vertinimo
sistemos atitikimo normoms.

Kadangi nustatyta reikSminga teigindarbuotojai reguliariai informuojami apiey veiklos

efektyvum, privalumus, tikumus ir pétros galimybes(X3) jtaka organizacijos vertinimo sistemos

atitikimui reikalavimams, 3.1Paveiksle pateikiamas atsakymg§ teigini pasiskirstymas.

50

410

Procentai

[ |

Visifikai sutinku

15 dalies nesutinku

13 dalies sutinku

NEIJTI'IELI

Vizidkai nesutinku

3.10 pav. Reakcijosteigini Darbuotojai reguliariai informuojami apieyjveiklos efektyvuimn

privalumus, tizkumus ir pétros galimybegpasiskirstymas (N=297)
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Nors nustatyta teigiama koreliacija (zr. 3.5 legjtedrp personalo vertinimo sistemos atitikimo
egzistuojantiems teoriniams modeliams ir to, arbdatojai organizacijoje vertinami mazdaug
vidutiniSkai (X5), ir neigiama koreliacija su tugog veiklos vertinimo sistema traktuojama kaip
vadovyles kontroés priemor (X7), be to, Sios koreliacijos priimtos kaip tem&rtios koreliacijos
salygas 0,01 lygmeniu, t&au rezultatai yra pakankamai silpni ir nereikSning

StatistiSkai nereikSminga koreliacija (p = 0,083,95) nustatyta tik vienai kintagy reikSmiu
porai Y1 ir X1. Taigi, nors apskauota teigiama koreliacija, negalime teigti, jogsmnalo vertinimo
sistemos ziniasklaidos organizacijose atitikimazgistgojantiems teoriniams modeliams priklauso nuo
to, ar personalo vertinimas atitinka organizacgt®tegij. ReikSmingos koreliacijos nebuvanbity
galima paaiskinti tuo, kad daugelis darbugtggali net nezinoti organizacijos strategijos, neatiojos

interpretuoti ar pritaikyti personalo vertinimui.

Regresire analizeé.

Koreliacija apildina rySio tarp kintamgu stiprum, o regresia analiz jgalina nustatyti Sio rysio
pohbadi ir aprasyti priklausomojo (paseks) kintamojo vidutini reikSmiy priklausomyl nuo vieno ar
keliu nepriklausomju (priezasties) kintamu reikSmip matematine formule ir kartu — prognozuoti Sio
kintamojo reikSmes.

Tolesrese lentelse parodomi regresijos lygties tarp ziniasklaidoganizacijosegyvendinam
personalo vertinimo sistammatitikimo teoriniams modeliams (priklausomas kingsis Y1) ir su tuo
susijusiy organizacijos veiklos kritexj (nepriklausomi kintamieji X2, X3, X4 ir X6) pagdiniai
skatiavimo rezultatai. Kaip jau buvo mita, nepriklausomas kintamasis Y1 atmestassthtistiSkai
nereikSmingos koreliacijos su nagfismmu priklausomu kintamuoju, o X5 ir X7 -¢ldpakankamai
silpny ir nereikSming rezultat,.

3.7 lentetje pateiktas determinacijos koeficientesir pataisytasis determinacijos koeficientas

2

Fogj -

Determinacijos koeficieatgalima interpretuoti kaip santyklispersijos dalies, kuripaaiskina

regresijos modelis, su visa dispersija.

3.7 lentet. Regresin analiz kintamajam Y lapibendrinantieji koeficientAi

Pataisytasis
Determinacijos determinacijos Standarting
Model R koeficientas koeficientas paklaida Durhin-Watson
1 Bg2= 743 739 63 2102

a. Progozucjantieji kintamieji: (Constant), X6, X2, X3, X4
b. Priklausomas kintamasis: Y1
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Jeigu duomenys idealiai atitinka regresijoséselygt, t. y. visosy; patenka ant regresijos tiss
determinacijos koeficientas yra lygus 1. Jeigu eeqps tiess lygtis visiSkai netinka prognozei, jis
lygus 0. Kaip matome iS 3.9 lents| nedidelis skirtumas tarp determinacijos koeffitwe(0,743) ir
pataisyto determinacijos koeficiento (0,739), parddad buvo pasirinktas tinkamas kiekis kintgumir
respondent.

Durbino ir Vatsono Durbin—Watsonkriterijus, kuris taikomas prielaidai apie liekaj paklaid;
nepriklausomura (taip pat, kad visiY; yra nepriklausomi, t. y. éna autokoreliacijos) patikrinti.
Durbino ir Vatsono statistika kinta nuo O iki 4. Kuod arciau 2, tuo maziau tikina, kad tarp
liekamyjuy paklaidy (ir tarp kintamojoY reikSmi) yra autokoreliacija. Kadangi analizuojamoje
priklausomylgje Sis koeficientas labai arti 2 (d=2,102), dbdalima teigti, jog autokoreliacijos, kuri
neleist; daryti reikSming iSvady, néra.

3.8 lentets stulpelioNestandartizuoti koeficientai @alyje pateikiamas poslinkis pagal ording

aj a (Constantir regresijos koeficientas .

3.8 lentet. Regresijos koeficientai kintamajam Y1

Mestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai Kolinearumo statistika
Model B Std. paklaida Beta 1 Sig. Tolerancija VIF
1 (Constant) 4 766 27T 17,199 000
X2 -181 033 - 185 -5.448 000 761 1,314
X3 275 047 232 5,887 000 569 1,757
X4 - 483 040 -509 -12,198 000 507 1,972
KB - 128 ,040 - 126 -3,219 001 579 1,729

a. Priklausomas kintamasis: Y1

Stulpeliuoset ir Sig pateikiamos hipoteziHo: a = 0 ir Ho: b = O statistikos irp-reiksnes.
Nuliné hipotez Hy atmetama (koeficientai statistiSkai reikSmingairigsi nuo 0), jeigyo—reiksne p
<q, ¢ia a yra pasirinktasis reikdmingumo lygmuo. Siuo atvgijumoji statistiré hipotez Ho: a = 0 yra
neaktuali, o an#ja statistiz' hipotez Hp: b = 0 atmetame, nesp-reikSne lygi
0,000 (0,001) < 0,05. Taigivertinant ir prognozuojant personalo vertinimo esisds ziniasklaidos
organizacijose atitikim egzistuojantiems teoriniams modeliams, visi ketadikliai (X2, X3, X4, X6)

yra reikSmingi.
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Regresijos tiegs lygtis yra:

v(x)=d +bx.
Cia: 4 ir b yra parametrair b jverciai, kaiair b yra nezinomos konstantos.
Taigi tiesiogire regresijos lygtis bus tokia:
Y1=4,766 — 0,181-X2 + 0,275-X3 — 0,483-X4 — 0, X3 (5)

Si lygtis parodo, kaip personalo vertinimo sistenisiasklaidos organizacijose atitikimas
egzistuojantiems teoriniams modeliams priklauso prklausonyjuy kintamyu. Kai pasirinktas 0,05
patikimumo lygis, regresijos lygtimi (zr. 5 forml apskaiiuoti Y1 rezultatai gali svyruoti
+0,63x%0,743 (zr. 3.7 lentgl

Taip pat buvo patikrinta ar nepriklausomi kintarnie¢ra interkoreliuoti. Kintamieji su labai
Zemu tolerancijos lygiu ir aukStu VIF suteikia miairdormacijos modeliui ir gali sukelti sk&avimo
problemy ir netikslumy. Misy modelyje (Zr. 3.8 lente) tolerancijos koeficientas yra aukStesnis nei
0,5, kas leist teigti, jog galimos labai tikslios progngz T&iau VIF taip pat yra aukStas (>1), tbd
apibendrinant reikia pasakyti, kad nors kintgumkombinacija yra reikSminga prognozuoti personalo
vertinimo modeliui, prognas turi kiti geraiivertintos ir taikomos atsargiai, nes B ir Beta kaeftai

gali bati nestabilis &l kintamyjy multikolinearumo.

Darbuotojy supazindinimo sug veiklos vertinimo sistema lygio tyrimas

Koreliaciné analizé.

Tiriamas rysys tarp darbuotpgupazindinimo swjveiklos vertinimo sistema, jos eiga, polais
ir svarba Ziniasklaidos organizacijose (Y2) ir dartojy reakcijosi Siuos teiginius (prie kiekvieno
teiginio pateikta, kaip jis pavadintas duomeimkmenoje):

e  Arorganizacijos darbuotojams visada aisSku, ka ikejkalaujama (X8).
e  Arorganizacijoje yra personalo valdymo vadovas)(X9

e  Ar darbuotojai supazindinami su yeiklos vertinimo rezultatais (X10).
o Kaip daznai darbuotgjveikla yra vertinama (X11).

e  Ar, Jusy nuomone, yra reikalingas reguliarus darbuptaiklos vertinimas (X12).
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3.9 lentet. Atsakymy i teigini Darbuotojai yra supazindinami sy yeiklos vertinimo sistema, jos

eiga, pokyiais ir svarbadazniy lentek

Procentinis
Dapnis dapnis

Valid  5-Vsidkai sutinku KN 10,4
4 - 13 dalies sutinku 157 5249

3-13 dalies nesutinku 39 13,1

2 - Visidkai nesutinku 53 17,8

1 - Mepinau, sunku apsispraesti 17 5.7

Viso 297 100,0

Didziausia dalis respondent{52,9 proc.) teig, jog jie yra iS dalies gerai supazindinami su
organizacijoje vyraujafia darbuotaj vertinimo sistema. T@au beveik 18 proc. su tokiu teiginiu
visiSkai nesutinka, tadl daugelyje organizagjj tokia informacija tusty bati skleidziama pléiau ir

efektyviau. Koreliacijos skaiavimo rezultatai parody8.10 lentsdje.

3.10 lented. Pearsono koreliacijos koeficiento kintamajam Y2i&kaimo rezultatai

Y2 #8 ®a X10 H11 x12
Y2 Fearsono koreliac. koef. 1,000 G612+ oz 796" 515 23
Sig. (2-tailed) , 000 081 000 000 034
M 297 297 297 297 297 297
X8 Fearsona koreliac, koef. E12% 1,000 081 BE8* 316 -135*
Sig. (2-tailed) 000 . 7 000 000 020
M 287 297 297 297 297 297
X9 Fearsona koreliac, koef. 102 0 1,000 42 -072 250*
Sig. (2-tailed) 081 17 , 014 217 000
M 297 297 297 297 297 297
X10 Fearsono kareliac. koef. 796 568 42 1,000 2807 081
Sig. (2-tailed) 000 000 014 . 000 162
M 297 297 297 297 297 297
*11 Fearsona koreliac, koef. 515 316" -072 /390* 1,000 - 206*
Sig. (2-tailed) 000 000 217 000 : 000
M 297 297 297 297 297 297
x12 Fearsona koreliac, koef. 123 -135% 250 081 -, 206 1,000
Sig. (2-tailed) 034 020 000 162 000 ,
M 287 297 287 297 297 287

**. Koreliacija reikdminga 0.0 lyameniu.
*. Koreliacija reikdminga 0.05 lygmeniu.

Kaip matyti iS 3.10 lenté§, vertinant tai, ar darbuotojai yra supazindinaui u veiklos
vertinimo sistema, jos eiga, paksis ir svarba (Y2) stipriausias koreliacijos rysgs = 0,796)
nustatytas su tuo, ar darbuotojai supazindinamjysueiklos vertinimo rezultatais (X10). Teigiama

koreliacija Siuo atveju rodo, kad kuo geriau datbja supazindinami suyj veiklos vertinimo
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rezultatais, tuo geriau vertinama informacijos afokios sistemos sklaida. Kadangi informacijos
sklaidos apie vertinimo sistentiobulumas stipriausiu rysiu priklauso nuo Sio &mbjo, 3.11 lentéje
yra pateikta vig atsakyny i § teigini suvestis.

3.11 lentet. Priklausomo teiginio Y2 rySys su nepriklausomu &mtioju X10

LRI

¥10
1 2 3 4 5 Viso
Y2 5 - Visidkai sutinku iyl H
4 - 18 dalies sutinku 3 3 24 110 17 157
3 -18 dalies nesutinku 12 27 38
2 - Visiakai nesutinku G 25 22 53
1 -Mepinau, sunku apsisprasti 10 6 1 17
Viso 19 34 59 137 48 287

Kaip matyti i 3.11 lentés, didziausia dalis darbuotpj(110), iS dalies sutink&n, kad j
organizacijoje informacija apie vyraujda vertinimo sister yra pakankama, i dalies sutinka, jog
atlikus ju veiklos vertinima, jie yra supazindinami su rezultatais. O darbuptbglis (25), visiSkai
nesutinkagiy, jog informacijos jiems pakanka, teigia, kad yresiSkai nesupazindinami suw j
jvertinimo rezultatais ir prieZastimis. Siogsajos rodo stipr priklausomy®s ry§ tarp informacijos
apie vertinimo sistemsklaidos irivertinimo rezultai pristatymo darbuotojams.

Kadangi nustatyta reikSminga teiginiOrganizacijos darbuotojams visada aiSku, ko i§ |
reikalaujama(X8) itaka informacijos apie organizacijos vertinimo em{ sklaidosjvertinimui, 3.11
paveiksle pateikiamas atsakyms teigin pasiskirstymas.
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isidkai sutinku 18 dalies nesutinku MNepinau

Percent

I6 dalie= =utinku \izidkai nesutinku

3.11 pav. Reakcijosteigini Organizacijos darbuotojams visada aiSku, kajiggikalaujama
pasiskirstymas (N=297)
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Nors nustatyta teigiama koreliacija (zr. 3.10 I&)tearp to, ar informacijos apie vertinimo
sistema sklaida yra pakankama (Y2), ir darbuetajuomors apie reguliaraus darbuaioyeiklos
vertinimo reikalingum (X12), be to, Si koreliacija priimta kaip tenkiriakoreliacijos alygas 0,05
lygmeniu, t&iau rezultatai yra pakankamai silpni ir nereikSnning

StatistiSkai nereikSminga koreliacija (p = 0,08D,85) nustatyta tik vienai kintagy reikSmi
porai Y2 ir X9. Taigi, nors apskauota teigiama koreliacija, negalime teigti, jogamnmacijos apie
personalo vertinimo sistemos sklaida priklauso nap ar organizacijoje yra personalo valdymo
vadovas. Interpretuojant reikSmingos koreliacijosbuving galima ity teigti, jog kai kuriose
organizacijose, kurioseéra personalo vadovo, informacija apie vertinimdesrs pateikiama pléau
dél bendros tobulesis organizaciés strukiiros ir efektyvesés organizacijos veiklos.

Regresire analizeé.

Tolesrese lentetse parodomi regresijos lygties tarp informacijodaislos apie personalo
vertinimo sistera Ziniasklaidos organizacijose (priklausomas kintsisiay2) ir su tuo susijusi
organizacijos veiklos kritetyj (nepriklausomi kintamieji X8, X10 ir X11) pagrindai skatiavimo
etapai ir rezultatai. Kaip jau buvo néta, nepriklausomas kintamasis X9 atmestéls sthtistiSkai
nereikSmingos koreliacijos su nagfjamu priklausomu kintamuoju, o X12 -€lgpakankamai silpemir

nereikSming rezultat;.

3.12 lentel. Regresin analiz kintamajam Y2 apibendrinantieji koeficieritai

Patasiytasis
Determinacijos determinacijos Standarting
Model R koeficientas koeficientas paklaida Durbin-Watson
1 8432 711 708 58 1,774

a. Prognozuojantieji kintamiegji: (Constant), X11, X8, X10
b. Priklausomas kintamasis: Y2

Kaip matome iS 3.12 lents, nedidelis skirtumas tarp determinacijos koefitoe(0,711) ir
pataisyto determinacijos koeficiento (0,708), parokad analizuojamai hipotezei buvo pasirinktas
tinkamas kiekis kintamju ir respondent Kadangi analizuojamoje priklausongy Durbino ir
Vatsono koeficientas yra arti 2 (d=1,774),dodalima teigti, jog autokoreliacijos, kuri nelejstiaryti

reikSmingy iSvady, néra. 3.13 lentele pateikti nulinig hipoteziy analizs rezultatai.
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3.13 lentet. Regresijos koeficientai kintamajam ¥2

Mestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai Kolinearumo statistika
Model B Std. paklaida Beta t Sig. Tolerancijos koef. VIF
1 (Constant) 020 136 144 Ba6
bE:] 212 039 207 5,382 000 667 1,498
X10 586 039 593 14,960 ,000 628 1,591
X1 185 031 219 §,362 000 835 1,198

4. Priklausomas kintamasis: Y2

Siuo atveju pirmoji statistinhipotez Ho: a = 0 yra neaktuali, 0 anja statistiry hipotez Ho: b
= 0 atmetame, neg-reiksnt lygi 0,000 < 0,05. Taigivertinant ir prognozuojant personalo vertinimo
sistemos Ziniasklaidos organizacijose atitikimgzistuojantiems teoriniams modeliams, visi trys
rodikliai (X8, X10, X11) yra reikSmingi.

Taigi tiesiogire regresijos lygtis bus tokia:
Y2 =0,020 + 0,212-X8 + 0,586-X10 + 0,195-X11 (6)

Si lygtis parodo, kaip informacijos apie personaétinimo sistemos sklaidos pakankamumo
ivertinimas priklauso nuo priklausaa kintamyjy. Kai pasirinktas 0,05 patikimumo lygis, regresijos
lygtimi (zr. 6 formuk) apskadiuoti Y2 rezultatai gali svyruoti £0,58x0,711 (&.12 lentet).

Taip pat buvo patikrinta ar nepriklausomi kintamiegra interkoreliuoti. Misy modelyje (zZr.
3.13 lente}) tolerancijos koeficientas yra aukstesnis nei Res, leist teigti, jog galimos labai tikslios
prognozs. T&iau VIF taip pat yra auksStas (>1), tbdapibendrinant reikia pasakyti, kad nors
kintamyju kombinacija yra reikSminga prognozuoti personaaidimo modeliui, prognas turi kit
gerai jvertintos ir taikomos atsargiai, nes B ir Beta kdehtai gali kiti nestabilis &l kintamujy

multikolinearumo.

Igyvendinamos personalo veiklos vertinimo sisten@sihgumas Krybiniyg darbuotoy poziriu

Koreliaciné analizé.

Tiriamas rySys tarp tkybiniy darbuotoy nuomors apiejgyvendinamos y veiklos vertinimo
sistemos tinkamum (Y3) ir Siy darbuotoy reakcijosi tolesnius teiginius (prie kiekvieno teiginio
pateikta, kaip jis pavadintas duomeimkmenoje):

e Ar organizacijoje vykdoma personalo vertinimo pkét suteikia darbuotojams
pakankam laisw karybai (X13).
o Kaip ir kuo remiantis yra vertinamas personalasnizpacijoje (X14).
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o Kokios priemosrs dazniausiaigyvendinamos pgvertinimo proceso (X15).

o Kokie kriterijai yra svarstomi vertinimo metu (X16)

3.14 lentet. Atsakymy i klausimy Ar tinkamai yra vertinamidrybiniai darbuotojai organizacijoje

dazniy lentek

Procentinis
Dapnis dapnis
Walid 5-Visadateidsingai 4 1,3
4 - Dapniausiai teisingai 114 384
3 - Dapniausiai neteisingai 110 370
2 - Meteisingai 449 16,5
1 - Mepinau, negaliu pasakyti 20 6,7
Viso 297 100,0

Didziausia dalis respondent(38,4 proc.) tei§, jog dazniausiai jie yravertinami tinkamai.

Taciau vos 1,3 proc. jatasi visada tinkamaivertinti, o netgi 16,5 proc. mano, kad visada yra

ivertinami netinkamai. Tadl daugelyje organizagjj vertinimo sistema téty bati perziaréta ir

koreguojama, nes esama sistema gadititwokiy pasekmi kaip darbuotaj kaita, nepasitenkinimas,

nepakankama motyvacija ir galiausiai neefektyvuba®s Koreliacijos ska&lavimo rezultatai parodyti

3.15 lentsdje.

3.15 lented. Pearsono koreliacijos koeficiento kintamajam Y 3i&kaimo rezultatai

Y3 #13 W14 W15 K16
Y3 Pearsono koreliac. koef. 1,000 BO7™ 534 ,330% JB3T*
Sig. (2-tailed) . 000 000 000 aon
M 297 297 297 297 207
H13 Pearsono kareliac. koef. 807 1,000 5124 3959 g7
Sig. (2-tailed) 000 . 000 .ooo 000
M 297 297 297 297 297
H14 Pearsono koreliac. koef. 534 512 1,000 19 275*
Sig. (2-tailed) 000 000 , 040 000
M 297 297 297 297 207
®15 Pearsono koreliac. koef. 330" ,395%4 19 1,000 436*
Sig. (2-tailed) 000 000 ,040 , ,ooo
M 297 297 297 297 2097
X16 Pearsono koreliac. koef. GATHY T17H 275 A36% 1,000
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 ,
M 297 297 297 297 207

**_Koreliacija reikdminga 0.01 lygmeniu.
* Koreliacija reikdminga 0.05 lyameniu.
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Kaip matyti iS 3.17 lentéb, vertinant tai, ar tinkamai yra vertinamiiribiniai darbuotojai
organizacijoje (Y3), stipriausias koreliacijos rgsyr = 0,807) nustatytas su tuo, ar organizacijoje
vykdoma personalo vertinimo politika suteikia dastmjams pakankam laisw kirybai (Y13).
Teigiama koreliacija Siuo atveju rodo, kad kuo dige laisw suteikiama f#rybai, tuo geriau
traktuojama visa vertinimo sistema. Tokio rySio buikétasi, nes #rybiniams darbuotojamsikybiné
laisve yra prioritetire sritis, leidzianti jiemsigyvendinti savo iéjas. Kadangi &rybiniy darbuotoy
vertinimo traktavimas tinkamu stipriausiu rySiukteuso nuo Sio kintamojo, 3.16 lerifjel yra pateikta

visy atsakynn i § teigini suvestig.

3.16 lentet. Priklausomo teiginio Y3 rySys su nepriklausomu &mtioju X13

K13
1 2 3 4 5 Viso
Y3 5-Taip 2 2 4
4 - Dapniausiai taip 50 64 114
3 - Dapniausiai ne 14 70 26 110
2-MNe a7 B B 49
1-Mepinau, sunku pasakyti B 14 20
Viso i 51 20 128 92 207

Kaip matyti iS 3.16 lenték, didziausia dalis darbuotp{70), teigiadiy, kad jie dazniausiai yra
ivertinami netinkamai, mano, jog ne visada yra &deia pakankama laié\kiarybai. Reikia pastedi,
kad vos 2 Rrybiniai darbuotojai jatiasi visada tinkamajvertinami. Sis rodiklis yra labai prastas ir
Ziniasklaidos organizacijoms reti jvertinti ir koreguoti savo darbuotojams suteikiamasybinés
laisves ribas.

StatistiSkai reikSminga koreliacija nustatyta tarpy ketury nagriréty kintanyju. DidZiausias
koreliacijos koeficientas apskaiotas rySiui su tuo, kuo remiantis yra vertinamaersonalas
organizacijoje, kokie kriterijai yra svarstomi vVarmo metu ir jau miata kiirybine laisve.

Nors nustatyta teigiama koreliacija (zr. 3.15 l&gjtearp to, ar Krybiniai darbuotojai jatiasi
tinkamaijvertinti (Y3), ir priemoni, kurios dazniausiaigyvendinamos p@vertinimo proceso (X15),
be to, Si koreliacija priimta kaip tenkinanti kaeslijos slygas 0,01 lygmeniu, tgau rezultatai yra

pakankamai silpni ir nereikSmingi.
Regresiré analizeé.

Tolesrese lenteise parodomi regresijos lygties tarp to, arybiniai darbuotojai jatiasi teisingai

ivertinti (priklausomas kintamasis Y3), ir su tusiusiy organizacijos veiklos kritexjj (nepriklausomi
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kintamieji X13, X14 ir X16) pagrindiniai skéiavimo etapai ir rezultatai. Kaip jau buvo réta,

nepriklausomas kintamasis X15 atmestdgpdkankamai silpmir nereikSming rezultat;.

3.17 lentet. Regresin analiz kintamajam Y3 apibendrinantieji koeficiertai

Pataisytasis

Determinacijos determinacijos Standarting
Model R koeficientas koeficientas paklaida Durhin-Watson
1 826" 582 G679 53 1,320

a. Prognozuojantieji kintamieji: (Constant), X16, X14, X13
b. Priklausomasis kintamasis: Y3

Kaip matome iS 3.17 lentsd, nedidelis skirtumas tarp determinacijos koefitoe(0,682) ir
pataisyto determinacijos koeficiento (0,679), parokad analizuojamai hipotezei buvo pasirinktas
tinkamas kiekis kintamju ir respondent Kadangi analizuojamoje priklausongy Durbino ir
Vatsono koeficientas yra pakankamai arti 2 (d=1)38@kl galima teigti, jog autokoreliacijos, kuri

neleist; daryti reikSming iSvady, néra. 3.180 lentéje pateikti nuliny hipoteziy analizs rezultatai.

3.18 lentet. Regresijos koeficientai kintamajam ¥3

MNestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai Kolinearumo statistika
Model B Std. paklaida Beta t Sig. Tolerancijos koef. WIF
1 (Constant) A b 17 2,660 008
X13 505 045 602 11,251 000 379 2635
X14 148 031 183 4728 0oa 721 1,387
K16 170 052 155 3249 001 A75 2105

a. Priklausomas kintamasis: Y3

Siuo atveju pirmoiji statistinhipotez Ho: a = 0 yra neaktuali, 0 andja statistir hipotez Ho: b
= 0 atmetame, nep-reiksng lygi 0,000 (0,001) < 0,05. Taigiyertinant ir prognozuojant personalo
vertinimo sistemos ziniasklaidos organizacijosélkatia egzistuojantiems teoriniams modeliams, visi
trys rodikliai (X13, X14, X16) yra reikSmingi.

Taigi tiesiogire regresijos lygtis bus tokia:
Y3 =0,311 + 0,505-X13 + 0,148-X14 + 0,170-X16 (7)

Si lygtis parodo, kaip tai, kadikybiniai darbuotojai jaussi tinkamaijvertinti, priklauso nuo
analizuot, priklausonyju kintamyju. Kai pasirinktas 0,05 patikimumo lygis, regresijggtimi (zr. 7
formulg) apskadiuoti Y3 rezultatai gali svyruoti £0,53x0,682 (&.17 lentet).
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Taip pat buvo patikrinta ar nepriklausomi kintamiegra interkoreliuoti. Misy modelyje (zZr.
3.18 lentead) tolerancijos koeficientas aukStesnis nei 0,5. [E&ly teigti, jog galimos labai tikslios
prognozs cl Sio kintamojo, téiau cl kity dvieju kintamyjy darant prognozes reig biti atsargiems.
Be to, VIF yra auksStas (>1), téldapibendrinant reikia pasakyti, kad nors kintgunmkombinacija yra
reikSminga prognozuoti personalo vertinimo modelprognozs turi kiti geraijvertintos ir taikomos

atsargiai, nes B ir Beta koeficientai gaiitimestabiiis ¢l kintamuyju multikolinearumo.

Kiirybiniy darbuotoy, dirban¢ig virtualiosios organizacijosg@ygomis, vertinimo sistemos atitikimas

teisingumo Kkriterijy

Koreliaciné analizé.

Tiriamas rysys tarp to, afikybiniy darbuotoj, dirbartiy virtualiosios organizacijosa/gomis,
vertinimo sistema laikoma tinkama (Y4) ir darbuatopakcijosi Siuos teiginius (prie kiekvieno
teiginio pateikta, kaip jis pavadintas duomeimkmenoje):

o ISvykusiy darbuotoy vertinimas niekuo nesiskiria nuo vietoje dirbagu vertinimo
(X17).

e  Tokie darbuotojai yra maziau kontroliuojami ig jvertinimas yra laisvesnio
pobadzio (X18).

o Jiems yra privaloma nustatytais terminais pate#diklos ataskaitas (X19).

o Ju vertinimo kriterijai ne visada yra konkist (X20).

e Vertinant pasitelkiamos kompiuteé®m technologijos (e—paStas, vaizdo
konferencijos, speciali prograngifranga) (X21).

o Ivertinama jiems kylanti padiflisi rizika darbo metu (X22).

3.19 lentet. Atsakym i teigini ISvyke kirybiniai darbuotojai vertinami tinkamadazni lentek

Procentinis
Dapnis dapnis
Valid  5-Visidkai sutinku a0 30,3
4 -13 dalies sutinku 109 36,7
3-18 dalies nesutinku 35 11,8
2 -\isidkai nesutinku 42 14,1
1 - Mepinau, sunku apsisprést 21 71
Yiso 297 100.,0

DidZiausia dalis responden{36,7 proc.) tei§ jog jie iS dalies sutinka, jovyke kirybiniai
darbuotojai vertinami tinkamai. T@au net 14,1 proc. su tokiu teiginiu visiSkai néska, todl
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daugelyje organizaaij tokia virtualyju darbuotop vertinimo sistema téty biti perziarima ir
koreguojama. Be to, reikia past@ib kad net 7,1 proc. nezino apie tokvirtualiyju darbuotoj
vertinimo sistemos tinkamumo tai rodo informacijos apie veiklos vertirgrorganizacijoje tkuma.
Koreliacijos skatiavimo rezultatai parody8.20 lentedje.

3.20 lented. Pearsono koreliacijos koeficiento kintamajam Y4i&kaimo rezultatai

Y4 K17 K18 X189 X20 %21 K22
Y4 Pearsono koreliac. koef. 1,000 541 J25* T 44 =651+ 085 ,150*
Sig. (2-tailed) , 000 032 ,a00 ,000 146 ,000
N 297 297 297 297 297 297 297
Ky FPearsono koreliac. koef. 541 1,000 021 480 =379 L1655 553*
Sig. (2-tailed) ,ooo , 714 ,ooo Jooo 004 ,ooo
N 297 297 297 297 297 297 297
x18 Pearsono koreliac. koef. 125% 021 1,000 28T 100 a3 142%
Sig. (2-tailed) 032 714 , ,000 086 155 014
N 297 297 297 297 297 297 297
x19 Pearsono koreliac. koef. F44* A80% 287 1,000 - 418 ,118® JG48*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 , ,000 043 000
M 297 297 297 297 297 297 297
X20 Pearsono koreliac. koef. - B51% - 379 100 - 418% 1,000 013 - 436%
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 086 ,a00 , 830 000
M 297 297 297 297 297 297 297
x21 FPearsono koreliac. koef. 085 165 083 118 013 1,000 185*
Sig. (2-tailed) 146 004 ,155 043 830 , 001
M 297 297 297 297 297 297 297
X22 Pearsono koreliac. koef. | 750* 553 42+ G488 - 436 185 1,000
Sig. (2-tailed) 000 000 014 ,a00 ,00o 001 ,
N 297 297 297 297 297 297 297

**_Koreliacija reikdminga 0.01 lygmeniu.

*. Koreliacija reikdminga 0.05 lygmeniu.

Kaip matyti i$ 3.20enteks, vertinant tai, ar darbuotojevykusiy kirybiniy darbuotoj veiklos
vertinimg traktuoja kaip tinkam (Y4), stipriausias koreliacijos rysys £ 0,750) nustatytas su tuo, ar
darbuotojams iSvykus yravertinama jiems kylanti padiflsi rizika darbo metu (X22). Teigiama
koreliacija Siuo atveju rodo, kad kuo geriau tokiaka ivertinama, tuo tinkamesne darbuotojai laiko
virtualiyju darbuotoy vertinimo sistera. Taip pat reikalavimas, kad tokiems darbuotojanasy b
privaloma nustatytais terminais pateikti veikloaskiaitas (X19) turi didelitaka virtualiyjuy darbuotoy
vertinimo teisingumui (r=0,744). Kadangi teigiamastualiyjy darbuotoy vertinimo sistemos
traktavimas turi stipai atvirkstirg priklausomylg nuo to, ar iSvykusi darbuotoj vertinimo kriterijai ne
visada yra konkrés (X20), 3.21lentekje yra pateikta vig atsakynu i § teigini suvestig.

3.21 lentet. Priklausomo teiginio Y4 rySys su nepriklausomu &mtioju X20

X20
1 2 3 4 5 Viso
Y4 5 - Visidkai sutinku 38 31 21 90
4 - 13 dalies sutinku a7 56 16 109
3-19 dalies nesutinku 12 15 8 35
2 -Visidkai nesutinku M 9 22 42
1 - Nepinau, sunku apsispraesti 1 g 1 21
Viso 87 87 74 26 23 297
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Kaip matyti iS 3.21enteks, didziausia dalis darbuotpf{56), iS dalies sutinka&ny, jog virtualiyju
darbuotoy vertinimas yra tinkamas, visiSkai nesutinka, j®gykusiy darbuotoy vertinimo kriterijai ne
visada yra konkr@s. O darbuotej dalis (22), visiSkai nesutinka&iy, jog vertinimo sistema yra
tinkama, mano, jog idvykusiems darbuotojams vigad@mi nekonkretizuoti vertinimo kriterijai. Sios
atvirkstines aisajos rodo, kad vertinimo kriterijai privaloitpo konkretizuoti norint, kad darbuotojai
tokia sistem vertinty kaip tinkana.

Nors nustatyta teigiama koreliacija (zr. 3.20 lég)téarp to, ar darbuotojasvykusiy kirybiniy
darbuotoy veiklos vertinim traktuoja kaip tinkam (Y4), ir teiginio, jog tokie darbuotojai yra mauia
kontroliuojami ir j vertinimas yra laisvesnio pobtzio (X18), be to, Si koreliacija priimta kaip
tenkinanti koreliacijosgygas 0,05 lygmeniu, &g&au rezultatai yra pakankamai silpni ir nereikSnning

StatistiSkai nereikSminga koreliacija (p = 0,14®,95) nustatyta tik vienai kintagy reikSmi
porai Y4 ir X21. Taigi, nors apskaiota teigiama koreliacija, negalime teigti, jogykusio personalo
vertinimo sistemos teigiamas traktavimas priklanso to, ar organizacijoje vertinant virtualiuosius
darbuotojus yra pasitelkiamos kompiutégntechnologijos. Interpretuojant reikSmingos kawe|os
nebuvinyg galima ity teigti, jog kai kurios organizacijos injdarbuotojai @ra prisitailke prie
Siuolaikiniy technologini salygu ir dar rera paggas panaudoti, o gaiib ir nemano, kad reikalinga

naudoti naujausias technologines priemones.

Regresire analizeé.

Tolesrese lentelse parodomi regresijos lygties tarp iSvykusio peasm vertinimo sistemos
teigiamo traktavimo (priklausomas kintamasis Y4)pur tuo susijusi organizacijos veiklos kritej
(nepriklausomi kintamieji X17, X19, X20 ir X22) pagdiniai skatiavimo etapai ir rezultatai. Kaip jau
buvo mireta, nepriklausomas kintamasis X21 atmesigdssthtistiSkai nereikSmingos koreliacijos su
nagrirejamu priklausomu kintamuoju, o X18 ¢lgpakankamai silppir nereikSming rezultat;.

3.22 lented. Regresin analiz kintamajam Y4 apibendrinantieji koeficieritai

Fataisytasis
Determinacijos determinacijos Standarting
Maodel R koeficientas koeficientas paklaida Durbin-Watson
1 877s , 769 , 765 60 2,008

a. Prognozuojantieji kintamieji: (Constant), X22, X20, X17, X189
b. Priklausomas kintamasis: Y4

Kaip matome iS 3.22enteks, nedidelis skirtumas tarp determinacijos koefiitoe(0,769) ir
pataisyto determinacijos koeficiento (0,765), parokad analizuojamai hipotezei buvo pasirinktas
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tinkamas kiekis kintamju ir respondent Kadangi analizuojamoje priklausongye Durbino ir
Vatsono koeficientas yra arti 2 (d=2,098), dodgalima teigti, jog autokoreliacijos, kuri nelejstiaryti

reikSmingy iSvady, néra. 3.23 lenteéle pateikti nulini hipoteziy analizs rezultatai.

3.23 lentet. Regresijos koeficientai kintamajam ¥4

Mestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai Kolinearumo statistika
WMaodel B Std. paklaida Beta 1 Sig. Tolerancijos koef. VIF
1 (Constant) 2477 62 15,259 000
X7 047 031 053 1,508 133 653 1,532
X189 280 4030 355 9,307 000 44 1,840
X20 -340 033 -332 -10,280 000 760 1,315
X22 314 036 46 8 606 000 489 2045

d. Priklausomas kintamasis: Y4

Siuo atveju pirmoiji statistinhipotez Ho: a = 0 yra neaktuali, 0 andja statistire hipotez Ho: b
= 0 atmetame, negp-reikSne lygi 0,000 < 0,05. Tik vienam kintamajam Y1@-reikSne
0,133>0,05, toél Sio kriterijaus, kad iSvykusi darbuotoy vertinimas niekuo nesiskiria nuo vietoje
dirbartiyju vertinimojtaka teisingam virtualijuy darbuotoy vertinimui atmesime kaip nereikSmingr
klaidinartia. Taigi, ivertinant ir prognozuojant personalo vertinimo esisbs ziniasklaidos
organizacijose atitikimp egzistuojantiems teoriniams modeliams, reikSmimgs trys rodikliai (X19,
X20, X22).

Taigi tiesiogire regresijos lygtis bus tokia:
Y4 =2,477 + 0,280-X19 — 0,340-X20 + 0,314-X22 8)

Si lygtis parodo, kaip virtualiojo personalo veitio sistemos tinkamumgertinimas priklauso
nuo analizuat priklausonyju kintamyju. Kai pasirinktas 0,05 patikimumo lygis, regresijggtimi (Zr.
8 formuk) apskadiuoti Y4 rezultatai gali svyruoti £0,60x0,769 (&.22 lentet).

Taip pat buvo patikrinta ar nepriklausomi kintamiegra interkoreliuoti. Misy modelyje (zZr.
3.23 lented) tolerancijos koeficientas Zemesnis nei 0,5 apg@katas tik virtualiju darbuotoy
vertinimo sistemogvertinimo kaip tinkama priklausomybnuo to, ar yrajvertinama jiems kylanti
padictjusi rizika darbo metu. Tai leistteigti, jog galimos netikslios ar nereikSmingosgmozs ckl
Sio kintamojo, téiau cl kity dvieju kintamyjuy galimos labai tikslios prognég. Ta&iau VIF visiems
kintamiesiems yra aukstas (>1), sgb@pibendrinant reikia pasakyti, kad nors kintgemkombinacija
yra reikSminga prognozuoti personalo vertinimo niiogeprognozs turi kiti gerai jvertintos ir

taikomos atsargiai, nes B ir Beta koeficientai gati nestabitis ctl kintamyju multikolinearumo.
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3.12 pav. Atsakymi hipoteziy Y1, Y2, Y3, Y4 klausimus pasiskirstymas

Kadangi, kaip matyti i5 3.12 paveikslo, didZiojni&sklaidos organizacijose dirkgn kirybiniy
darbuotoy ju veiklai jvertinti taikony sistema vertina kaip neatitinkaiia teorinu modeli ir tokiai
sistemai keliam reikalavimy (Y1), vertining batina tobulinti.

Nors didzioji ziniasklaidos organizacijose dirbankirybiniy darbuotoy iS dalies sutinka su
teiginiu, kad jie yra supazindinami su veiklos uw@rho sistema ir jos svarba (Y2),¢tau maza dalis
visiSkai sutinkatiyju ir pakankamai didéldalis visiSkai nesutinka&nyjy su teiginiu rodo, jog situacija
reikalauja periiros ir korekcijos.

Kaip matyti iS 3.12 paveikslo, didzioji ziniasklasl organizacijose dirbam karybiniy
darbuotoy vertinant j; veiklai jvertinti taikormy sistem (Y3) pasiskirst i dvi dalis (beveik po 38 proc.)
— ja vertinantieji kaip iS dalies teisiagr iS dalies neteising Tvirtai atsakadiyju, jog Si sistema yra
visiSkai netinkamayj atzvilgiy buvo mazuma. Deja, vos 1,3 proc.dasi visada tinkamajvertinami.
Tokia statistika patvirtina, jog vertinimo sistenpaivalo hiti perziirima daugelyje Zziniasklaidos
organizaciy, o tikumai Salinami, nes kitaip didzioji dalis darbuat@gusdamiesi neteisingai vertinami
bus demotyvuoti, 0 nepakankamai teisingatrtinti dirbs neefektyviai.

Vertinant darbuotaj, dirbartiy virtualiosiomis glygomis veikh, situacija Ziniasklaidos
organizacijose yra pakankamai stidga. Nors, kaip matyti iS 3.12 paveikslo, didzipjniasklaidos
organizacijose dirbai karybiniy darbuotoy iSvykusiy darbuotoy veiklai jvertinti taikony sistena
(Y4) vertina kaip pakankamai teisiggtafiau nemaza dalis respondenteigc nezinantys ar
nenusimanantys apie takidarbuotoj vertinimo sistera. Tai gali lemti vietoje dirbatio personalo
nepasitenkinir, kai iSvyke darbuotojaijvertinami geriau uz juos. Nezinojimas to priezassukels
nepasitenkinim, tockl virtualiyju darbuotoy vertinimas, taip kaip ir vietoje dirba&mjy, turi bati
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skelbiamas oficialiai, patvirtinti konkrest vertinimo kriterijai, pakiziant tokiy darbuotojy vertinimo
skirtumus.

Sialymai ir rekomendacijos, kaip reitq keisti ziniasklaidos organizacijoje taikardmogiskiju
iStekliy vertinimo sister, kad ji atitikiy jai keliamus teorinj modely, reikalavimus, kad darbuotojai
buty pakankamai supazindinami su jiems aktualia vertnsistema, jos eiga, pokgis ir personalas

jaustisi tinkamai vertinamas, bus analizuojami ir pagtiachi sekatiame skyriuje.

84



4. ZMOGISK UJU ISTEKLI U VERTINIMO SISTEMAI TOBULINTI SKIRTI
STRATEGINIAI SPRENDIMAI

Atlikta mokslininky siilomuy zmogiSkyjy iStekliy vertinimo teorij ir ju taikymo galimyby
analiz, ziniasklaidos sektoriaus situacijos tyrimas ial@és metu sukaupti duomenys apie egam
Ziniasklaidos Hrybiniy darbuotoj veiklos vertinimo pobdj, sukiré prielaidas darbo autorei
suformuluoti siilymus ir rekomendacijas Siai situacijai gerinti.

4.1.MOKSLIN EJE LITERAT UROJE SIULOM Y PERSONALO VERTINIMUI TOBULINTI SKIRT U

REKOMENDACIJ U APIBENDRINIMAS

Dauguma mokslinink, kurie jau buvo miéti Siame darbe, tik atliko teorinius ir empirinius
tyrimus ir apibendrino gautus rezultatus. Pavyzidzk.Gimzauskied (2006), pateikusi teorin
personalo veiklos vertinimo modgkuris tiesiogiai priklauso nuo organizacijos veit; ir atlikusi
empirin veiklos vertinimo proceso tyrign nepateik pasiilymy ar rekomendaaij kaip tugty elgtis
organizacijos, kad veiklos vertinimasth sckmingas ir efektyvus. Tad norint parengti konkr&us
Zmogiskyju iStekliy vertinimo tobulinimo pasiymus ir strateginius modelius, reikalingi tolesyiimai
ir zmogiskyjy iStekliy vertinimo praktig analiz.

Vis délto kai kurie autoriai pateikia i$ tyrim rezultatp sekadias rekomendacijas. Stai
P.S.Horton, iSanalizavusi JungtinKaralys¢s ZzmogiSkju iStekliy veiklos vertinimo sistem pateikia
pastilymus, kaip valdyti nepakankamus veiklos rezultatus

e sprendimai dl darbuotoy vertinimo, ateities perspektyykvalifikacijos kelimo ir kt. turi biti
priimami jiems dalyvaujant ir pritariant Zmogigl iStekliy specialistams.

e papildomos zZmogidku iStekliy strategijos priklausys nuo zinojimo, kédseiklos rezultatai
buvo prasti, tod vertinant darbuotojus, reikia iSsiaiskinti prisia, koal juy veiklos rezultatai
pasikeit i gerja ar blogja pus.

e nepakankamas tolyilmas gali liti iSsprstas pateikus tvigt plétros plam. Asmeninis
vadovavimas ir pagalba gali padgreitai pagerinti veiklos rezultatus.

e netinkamas elgesys geriausiai gaitilpaveiktas sukrus asmeninius veiklos toljimo planus
ir glaudziai bendradarbiaujat su tiesioginiu vadovu
Nors Jungtids Karalystés valstyles tarnybos darbuotgj vertinimas turi daug tikumy,

P.S.Horton (2007) atrado ir daug privaknkuriy patirf adaptavus ity galima pritaikyti konkréiose

organizacijose. Tai naujosios nifikno sistemos filosofija, kuri remiasi suvokimugj@atlygio sistema
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yra labiau zmonj itraukimo i veikla mechanizmas nei pinigmokéjimo sistema. Kartu tai yra
priemore tinkamai nukreipti personglsiekiant pridtinés verts suinteresuotoms pims. Efektyvis
atlygio planai turi ati ne tik uzmokestis, jie taip pat turi perteiktvasbius organizacijos tikslus,
suteikti pelny4 pripazinima, karjeros ir kitas viliojatias galimybes.

A.JonuSauskas ir A.Makstutis (2007), iSanaliamogiSkyju iStekliy kokybinio ir kiekybinio
vertinimo sistemos adekvatam modernios organizacijos poreikiams, teigia, kadangien
organizacijose ¢ra aiSkiai apib¥Zty ir patvirtinty darbuotoy karjeros reikalavim (standar) sistemos.
Esant tokiai praktikai atitinkamas pareigas galiutb paskirti nekompetentingi darbuotojai, kurie
netinkamai atlieka paskirtas pareigas. Sie moksiaiisiilo Siuolaikines personalo vadybos problemas
pavierese organizacijose racionaliai spti jgyvendinant ketut etap ZmogiSkyju iStekliy kokybinio ir
kiekybinio vertinimo sistemos modejlobalios ekonomikos ir rinkosilygomis.

Siy autoriy sialymus galima papildyti P.S.Horton (2007) pateikiarhmogidkiju iStekliy
veiklos vertinimo strategija, kurios pagrindas ymaolatinis giZtamasis rysSys. Ji tvirtina, jog
griztamasis rySys padeda nustatyti mokymo poreikipgrea pétros strategijas ir padeda informuoti
vadovus apie pokyus darbe. Ji pateikia pasymuy sarad, kuriuo tuéty naudotis vadovai, gerindami
griztamojo rySio valdym Vieni iS tokiy rekomendacij yra skatinti darbuotgjsaws vertinina, vengti
gincy ir iSklausyti darbuotaj, paaiskinti, kodl reikia keistis ir vystyti veiksm planus ir pan.

D.Dobija (2005) teigia, jogittina darbuotaj atlyginima susieti su &rybiSkumu, nes nesusietas
skatinimas neatitiks darbuotojo rinkos kainos, iostatins darbuotaj nepasitenkinirmg ir neefektyw

Zzmogiskyju iStekliy vertinimg.

4.2.SIULOMA ZINIASKLAIDOS ORGANIZACIJOS PERSONALO VERTINIM O METODIKA

Jeigu darbuotojai vertinami netinkamai, organizgeijgali iSkilti didely problemy, tokiy kaip
konfliktai, nepasitenkinimas ir kt. Teéd jvertinant Sios zmogisky iStekliy vadybos funkcijos
vykdymo efektyvum, reikia stebti, ar nekyla konflikt tarp virSininky ir pavaldini,
neiSprovokuojami netik poelgiai (Dessler, 2001). Jeigu tekproblemy nekyla, vadinasi darbuotgj
vertinimo funkcija atliekama efektyviai. Jeigu, depasitaiko toki atvej, reikia ieSkoti priezastini
rySiu ir keisti netinkamai pasirinktvertinimo strategy.
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4.1 pav. Informaciés veiklos vertinimo metodikosikimas

Remiantis atliktu &rybiniy ir virtualiosiomis glygomis dirbawiy kiirybiniy darbuotoy veiklos
vertinimo Lietuvos Ziniasklaidos organizacijoseirtyn, 4.1 paveiksle iSskiriama informaésmveiklos
vertinimo metodika. Toliau bus identifikuotiySorganizaciy vertinimo sistem trikumai ir privalumai
ir pateikti siilymai ir rekomendacijos kaip takisituacip reikéty tobulinti, kad organizacijos
darbuotojai jausisi tinkamaijvertinti ir dirbtyu motyvuotai ir efektyviai.

Kadangi darbe buvo nustatyta, jog Ziniasklaidosanizacijose vykdomos zmogigkt iStekliy
sistemos tuity atitikti egzistuojatius teorinius modelius, organizacijos savirybiniy darbuotogy
vertinimo sistera turéty kurti atsizvelgiant toliau identifikuojamus kriterijus, i$dtytus prioritetine
tvarka:

e visy darbuotoy vertinimo kriterijai turi ti konkretis ir aiSKis, kad darbuotojams nekilt

neaisSkumy ar itarimy kockl jie ivertinti batent taip. Pageidautina, jog kiekvienai pareigybei,
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uzduaiai ar veiklos krygiai bty iSdestyti  konkrefis reikalavimai ir uz y
ivykdyma/neivykdyma skiriamos skatinafosios priemoas ar nuobaudos.

e darbuotojai privalo titi reguliariai informuojami apieyjveiklos efektyvun, veiklos teigimus ir
neigiamus aspektus. Pateikus vertinimo veiklos Itattis reikia suteikti darbuotojams
galimybes ir glygas iStaisyti klaidas ar dar labiau tobulinti ggrezultatus.

e nors Lietuvos organizacijose vis dgarastajvertinant personalatsizvelgtij tokius kriterijus
kaip amzius, rasar lytis, Siuolaikigje organizacijoje, kuri siekia dirbti efektyviai iglaikyti
motyvuotus darbuotojus, strateginis siekisétir bati panaikinti toki vyraujant SaliSk
vertinimo poldj, nes jis gali veikti darbuotojus demotyvuajan ir skatinti juos trauktis iS
organizacijos. Jei amziaus ar lyties atzvilgiu datiojai yra vertinami nevienodai, jie &
buti informuojami apie to priezastis ir sudaryti pd@nkuriuosejvardytos galimybs pragiau
vertinamai pusei tobéili.

e jei veiklos vertinimo sistemdarbuotojai vertina kaip vadovg® kontroés priemor, tuo atveju
ja nebus pasitikima igjgali bati sunkujgyvendinti. Bitina kiirybiniams darbuotojams aiskinti,
jog juos vertinant norima ne grieztai kontroliuatisuprasti, kokiose srityse darbuotojui &tk
tobukti ir suteikti jam galimybes kelti kvalifikacij Galiausiai darbuotojo vertinimas galitb
naudingas planuojant darbuotojo kagjemes atsizvelgianti vertinimo metu atskleistus
trakumus ir privalumus galima koreguoti jo karjeroarpl

Darbuotojai tuéty bati pakankamai supazindinami su jiems aktualia wmerto sistema, jos
pokyiais ir vaidmeniu organizacijoje. Kadity galima tai kuo efektyviaggyvendinti, organizacijos
savo kirybiniy darbuotoj vertinimo sistera turéty kurti atsizvelgiant { toliau pateiktus
rekomenduojamus kriterijus, i&tytus prioritetine tvarka:

e darbuotojams yra labai svarbu, kad jigwinformuojami apiey jvertinimo rezultatus, nes tik
tie darbuotojai, kurie yra supazindinami su vertiai rezultatais, vertinimo sistenraktuoja
kaip svarbi organizacijos funkcs. Organizacijoms iitina suprasti, jog reguliariai informuoti
asmenis apieyjveikla, pranaSumus, tkumus ir tobulinimosi galimybes ttn bati prioritetas
zmogiskyju iStekliy vadybos srityje.

e daznai ziniasklaidos darbuotojams iS dalies arls&skai neaisSku, ko isyjreikalaujama. Tai
rodo, jog ziniasklaidos organizacijoséra reikalaviny darbuotojams sistemosiiftha suteikti
daugiau aiSkumo tkybiniams darbuotojams aiSkinantis, ko ig yra reikalaujama. Nors ir
sucktinga nustatyti reikalavimus tkybinei veiklai ir jos rezultatams, vadovamdilgiina
diskutuoti su pd&ais darbuotojais, kokius rezultatus jie pastryasiekti ir ar to pakanka
organizacijai.
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daznai personalo vertinimo sistemos kakyiklauso nuo to ar organizacijoje yra personalo
vadovas, t&éiau jei organizacijoje éra tokio skyriaus ar pareigyb, vadovo skiriamas didesnis
démesys taip pat gali Gt pakankamas. Vis éfto, vertinant darbuotojus témg bati
pasitelkiamas vertinimo komitetas, kwudary tiesioginis darbuotojo vadovas ir dar 3—4 Kkiti
vadovai. Sitaip Bty iSvengta 3aliko individualaus vertinimo, Kkuris visada gali suprasti ar
speti isigilinti { kiekvieno darbuotojo veill ir rezultatus. Rekomenduojama organizacijoms
taikyti 360 laipsni griztamojo rySio mod¢l — informacija apie darbuotpjturéty bati
surenkama iS jo vaday pavalding, kolegy, vidaus ar iSdss klienty. Paprastai jis téty biti
taikomas darbuotajkvalifikacijai tobulinti, 0 ne priimti sprendimantgl atlyginimo didinimo.

Personalo vertinimo rezultata ir juy kontrolé

Intelelting produdde lari-
aniiems darbuotajams
naturi biti demonstrio-
Jama valdfia

Kirybinis produldas
kontroliugiemas tik per Periedinio pasidalijime darbo
tarpiviy produddiy patirtimi;
¥ Dristanymus Supafindinimo su naujomis prob-
Vertinime dafnumas I . lemomis;

WVisy darbuotoju kvalifikacinio ug-
Kirybislamas yra subjalay- dymo sesijy metu.
vies i sioikdar [vertinamas,
Blogdi jvertintas gali
slapinti motyvacijg.

¥

Vertinimo stiprumas —»

Intelektinis produktas
negali bt vertinamas
per daug kritizkas;
Mokomojo pobadzio
vertinimas.

Kurvbislamas yra subjelty-
vies ir sisildol [vertinamas,
Blogdi jvertintas gali
slapinti motyvacijg.

h J
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Priemonés po {veriinimo e parei gose;
Darbuotajy lo- Profesini o tobuléjimo galimybiy
Jalumo uztikrivi- sutelkimas;
mas Autonomijos / laisvés kiirvbal did-
inimas;

Lankstesnis darbo grafikas.

4.2 pav. Informaciés veiklos vertinimo intensyvumo ir kontésl poreikio nustatymas
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Ziniasklaidos organizacijose vertinimo sistema @lavhiti tokia, kad Krybiniai darbuotojai 4
vertinty kaip tinkam, nes kitaip didzioji dalis darbuotgjjausdamiesi netinkamai vertinami bus
demotyvuoti, 0 nepakankamai teising&ertinti dirbs neefektyviai. Slymai, kaip reikéty keisti
kurybiniy darbuotoj vertinimo sisters, kad ji kity traktuojama kaip tinkama, toliau istyti
prioritetine tvarka:

e karybini darty atliekantiems Zziniasklaidos darbuotojams yra labearbu, kad vykdoma
personalo vadybos ir vertinimo politika suteikiems pakankamlaisw kirybai. Organizacijos
privalo jvertinti esam darbuotoy kontrok ir nustatyti jos ribas, suteikiant pakankataisw
pasireiksti darbuotagjidéjoms. Be priespaudos kuriamas intelektinis produiki@znu atveju bus
vertingesnis, jam kurti bugléta daugiau pastangdarbuotojui jadgiant, kad jis yra vertinamas
be kiekvieno krybinio etapo grieztos kontrs.

e vertinant Kirybinius darbuotojus yra sétihga parinkti j1 veiklos vertinimo kriterijus. Kaip ir
administraciniam ir techniniam personalui, étur iSlikti tokie svarlis kriterijai  kaip
kompetencija,igudziai, darbo uzduty atlikimas laiku. Norint parinkti #rybinés veiklos
rezultaty vertinimo kriterijus, pirmiausia dé identifikuoti kokios rezultat savyles yra
svarbiausios. Nagréty laikragiu darbuotoj pavyzdziu, reikty iSskirti, ar bus vertinamas |
produkto (straipsnio) atitikimas pasirinktai terkatj naujienos aktualumas auditorijai,
paprastas ir suprantamas pateikimas ir kt. Taipphina taikyti koleg vertinimo metod, kai
vienas darbuotojas vertina kito daiib rezultatus.

e daZnai ziniasklaidos organizacijose darbuotoja yertinami remiantis subjektyvianones
vadovo nuomone. Toks vertinimo pabs yra nekorektiSkas ir nenaudingas organizadii
galimy pasekmi — darbuotaj nepasitenkinimo. Organizacijoje #u bati sukurta aiski
rodikliy sistem, kurios pagrindu reguliariai vertinamas personediklos efektyvumas. Galima
rekomendacija taikyti pavaldimpivertinimo metod, kai pavaldiniams leidZziamgertinti savo
tiesioginius vadovus. Toks igtamasis rysys gali patil auk&iausiems vadovams suzinoti apie
Zemesnio rango vadgwadovavimo stili, pastebti bendravimo su Zmamis problemas ir, jei
reikia, pataisyti kai kut vadow darbo stili.

e tai, kad poivertinimo proces Ziniasklaidos organizacijos vadowyhenumato jokj priemonti,
yra neefektyvu péai organizacijai, nes atradusikumy darbuotoy veikloje nesiimamayj
taisyti ar naikinti, o veild jvertinus teigiamai ir ngyvendinus joki skatinanaju priemoni,
negalima tiktis dar geresni veiklos rezultai. Tocl jei néra galimybii po jvertinimo taikyti
piniginio paskatinimo ar suteiktigidziams tobulinti skirtiems kursams ir programoms
reikalingy 1éSy, batina jgyvendinti bent nematerialines paskatinimo priensorkirios daznai
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padidina darbuotaqj veiklos efektyvum, nes jis jadia, kad darbas yravertintas ir siekia
tobulketi.

Vertinant darbuotaj, dirbartiy virtualiosiomis glygomis veikh, situacija Ziniasklaidos
organizacijose yra pakankamai stidga. Kad Zziniasklaidos organizacijos iSvykuskirybiniy
darbuotoy, veikiartiy virtualiosios organizacijosakygomis, veiklaiijvertinti taikoma sistema iy
vertinama kaip tinkama, organizacijos virtualiosisnmlygomis dirbagiuy kirybiniy darbuotoy
vertinimo sistera turéty kurti ir tobulinti atsizvelgiani toliau identifikuojamus kriterijus, iggtytus
prioritetine tvarka:

e lygiai taip, kaip vietoje dirbatiy darbuotoy, virtualiosiomis glygomis dirbadio personalo
vertinimo kriterijai privalo lati konkrefis norint iSvengti SaliSko ar neobjektyvaus vertiomim
Neaiskip standam, kai vertinimo skal pernelyg nekonkreti, kadaj baty galima
vienareikSmiskai interpretuoti,itkuma paprasiausia iStaisyti papildomai apisiant kiekviern,
vertinimo kriteriy ir jo rodikli. Turéty bati iSskirtos sudtingesrés jtemptos darbo a$ygos,
neprognozuojamos darbo valandos, o taip pat irkaizvykstanti pavojingas vietas.
Zurnalistams yp&asvarbus jiems kylafios padigjusios rizikos darbo metivertinimas, todl
organizacijos vadovyb turi suprasti kokiomis agygomis dirba iSvyks personalas norint
ivertinti jiems kyla®ia rizika.

e nors siekiant tinkamaivertinti virtualiosiomis glygomis dirba®ius kirybinius darbuotojus
atima gana daug laiko ne tik rengiant veiklos wémio pokally ir pasiruoSiant vertinimui, bet ir
analizuojant tokio personalo darbgygas, eig ir rezultatus. Téau iSvykusiems darbuotojams
turéty bati privaloma reguliariai nustatytais terminais pktieveiklos ataskaitas apie atlikt
darlm ir gautus rezultatus, nes taifitlp igyvendintas vertinimo aiSkumas organizacijoje.
Rekomenduotina taikytisivertinimo metod, kai darbuotojui leidziama p&m jvertinti savo
darly. Toks vertinimas tuéty bati dvejopas: ir tiesioginis vadovawertina darbuotaj ir
darbuotojagvertina pats save.

Darby sucttingumas tugty biti vertinamas vadovaujantis Siais kriterijais: datojo profesinis
iSsilavinimas, darbo uzdudm atlikimo laiku svarba, fizinio darbo poreikis, tar slygu problemos,
protinio potencialo svarba, darbo patirties retkrasmenia atsakomyb uz atliekamo darbo kigk

atliekamo darbo kokyds ir savalaikiSkumg@aka gamybos procesui, darbo draésm
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4.3 pav. Ziniasklaidos personalo informasiveiklos vertinimo metodikaglyvendinimas
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Ziniasklaidos darbuotojai turi ne tik pasiZ§tin kompetencija savo darbo srityjégadZiais,
igytais per praktik, gera komunikacija, bet kadangi jie dirba nuolabesiketianciomis slygomis
tarptautirgje erd\éje, turi greitai reaguofi aplinkos veiksnius ir jos pokws, turi kiti atviri naujovems
ir karybiski. Toctl, vertinant Zurnalisto profesijos atstovus, reiiartinti ar jis atitinka Siuos kriterijus:

e teigiamas sas vertinimas ir pasitdfimas savimi;

e nepriklausomas elgesys ir savarankiskumas;

e originalumas, individualizmas ir nekonvencionalumas
e atvirumas naujodms ir lankstumas;

e nuoseklumas ir atkaklumas;

e impulsyvumas.

Atsizvelgiant i informacijos vartotaj nuomor ir reikalavimus, Zziniasklaidos organizacij
vadovai savo darbuotojus &ty vertinti ir pagal y sukuriamo produkto (pvz., straipsnio, laidos) {odib
ir atitikima reikalavimams. Informacijos produkto vertinimotgrijai gakty bati:

e informacijos aktualumas auditorijai, nes tai vidgalis bidas, kaip spauda gali suburti pdiie
bendruomeg

¢ informacijos paprastumas ir suprantamumas, joseksializavimas;

¢ informacijos neiSkraipymas, atitikimas faktams;

e sucktingos informacijos pateikimas igairiausiy perspektyy, objektyvumas.

Ziniasklaidos organizacijos vadovai taip patétyrsuteikti galimyle personalo ir skyu
vadovams nustatyti prastos pavaldimeiklos apraiSkas ir imtis veikspjoms iStaisyti. Darbuotojai
turéty bati informuojami, kiek Zzmogiskieji iStekliai priside prie strategini organizacijos tiksl, nes
tai sustiprint personalo motyvaeij jie jausysi ivertinami ir reikalingi, kad organizacija veikt
efektyviai. Ir galiausiai turi @i uztikrinta, kad visos veikiafo proceso grandys siekinumatyt
Zzmogiskyju iStekliy vertinimo sistemos numatytikshy, nes tik visiems dirbant kartu ir siekiant tiksl

galima pasiekti efektyvaus organizacijos augimo.

4.3.VEIKSM U PROGRAMA , SKIRTA ZMOGISK UJU ISTEKLI U VADYBAI TOBULINTI

Vakarm ir Lietuvos Ziniasklaidos tyfai (McQuail D. 1994; Urbonas V. 2007) nurodairius
svarbius Zurnalist pateikiamos jvairaus pobdzio informacijos vertinimo kriterijus. Minimas
faktiSkumas, aktualumas, tikslumas, iSsamumas, apparmas, suprantamumasjtaigumas,

originalumas. Pagal Siuos kriterijus &ty bati vertinama ir Ziniasklaidos atstoweikla ir pagal
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rezultat; efektyvumo lyg nustatomas darbuotojo atlygis.clau tai padaryti yra pakankamai stidga,
nes reikiavertinti ir Siy vertinimo kriteriy salyginuma, priklausomylk nuo laiko ir vietos aplinkyloi

ISanalizavus zmogisky iStekliy strategijos teorinius aspektus ir ziniasklaidokt@gaus
situacip, galima teigti, jog efektyviai strategijagyvendinti hitina, kad organizacija pereitSiuos
pasirengimo strategijai etapus:

e patvirtinti Ziniasklaidos darbuotpjpareigybi apraSymo ir vertinimo metodik

o kiekviem pareigyle priskirti lygiui ir kategorijai pagal patvirtiat suvienodirg pareigybi
sarady;

e patvirtinti Ziniasklaidos darbuotpjveiklos vertinimo kriterijus.

Kai Sie etapai yrggyvendinti, efektyviai personalo valdymo strateiggatina:

e sukurti kuo paprastegpersonalo valdymo strategijosrkno proces, kad jis ity lengvai
suprantamas visiems jame dalyvaujantiems vadovams.

e suteikti personalo valdymo padalinio vadovui ir gpéstams igaliojimus, reikalingus
personalo valdymo strategijosirkno procesui organizuoti, ir @iyti tinkamiausius atskiy
personalo valdymo funkeijsprendimus.

e priimant strateginius personalo valdymo sprendinfysa® dél darbuotoy uzimtumo,
ugdymo ir motyvavimo), atsizvelgti ne tikorganizacijos strategijos reikalavimus, bef ir
jau turimo personalo ypatumus, susiformayusirganizacijos kuitra, iSorires verslo
aplinkos tendencijagmonés gaminam produkt ir naudojam technologij sudtinguma.

o jtikinti kuriant personalo valdymo strategijlalyvaujagius tiesioginius vadovus, kad nauji
sprendimai nepakenkg asmeniniams ir politiniams interesams.

e numatyti personalo valdymo strategijagyvendinimo sunkumus, gatilus Kkilti dél
darbuotoyj abejingumo, nepakankamgsipareigojimo organizacijai, linijimi vadow
negekjimo tinkamai atlikti jiems priskit personalo valdymo vaidmenlaiko stokos ar
profsajungy pasipriesinimo.

Taigi norint sukurti veiksming personalo valdymo strategijneuztenka vien aktyvaisairiy
lygiy vadow dalyvavimo, y skiriamo laiko ir pastang Ir personalo vadovas, ir tiesioginiai vadovai
turi gerai suprasti strateginio personalo valdymiogipus, mokti praktiSkai taikyti strateginio visos
organizacijos veiklos planavimo modelius ir teclasik puikiai iSmanyti savo organizacijos verslo
ypatumus ir aktualias iSoia aplinkos raidos tendencijas iitbpasireng partneriSkai bendradarbiauti
tarpusavyje.
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Sitlytini budai, kaipjtraukti tiesioginius vadovusPV strategijosgyvendinim:

e iS tiesioginip vadow ir PV specialisi sudaromi komitetai. Kiekvienas komitetas gauna
savo personalo valdymo srifpvz., ugdymas, atlygis ir socialiniai priedai, gan.). Sie
komitetai uz personalo strategijagyvendining yra atskaitingi imonés vadovui (ne
personalo vadovui!). Kiekvienam komitetui vadovaujasioginis vadovas. Personalo
valdymo specialistas atlieka vadovo, koordinat@idau zmogiSkju iStekliy eksperto
vaidmen. Idealiu atveju komitetas susirenka 4-5 kartusnpetus.

e vienas komitetas, sudarytas i$ tiesioginadow ir personalo specialigt perziiri visas
personalo valdymo sritis. Jis nurodo prioritetusja suformuoja mazesnes darbo grupes
(irgi miSrias, sudarytas tiek i$ tiesioginvadow, tiek iS personalo specialigt kuriy
kiekviena padilo atskiros srities veiksmplam. Komitetas tvirtina veiksimplam, suteikia
igaliojimus, seka plangyvendininy.

e jei imorgje rera jprasta dirbti darbo grége, personalo vadovas gali imti interviu iS
kiekvieno vadovo (kaipyj skyriaus funkcijos siejasi g9mores tiksk igyvendinimu, koksy
skyriaus veiksm planas, kaip y veikla siejasi su personalo skyriaus uzdavinigis,
poreikiai ir pasilymai, susig su personalu), surenka informadij ja susistemina ir pateikia
svarstyti tiems patiems vadovams. Aptariant idéatdjami svarbiausi personalo valdymo
aspektai ir numatomi sprendimaidai, kurie integruojami personalo skyriaus veiksm
plan.

e rengiami reguliats 1-2 dien trukmés iSvaziuojamieji susirinkimaij kuriuos aptarti
personalo strategijos vykdymo susirenka vadovamiogiSkyju iStekliy specialistai.
Personalo vadybos specialistai teigia, kad 85 pgtokybés problema sukelia sistemositkumai ir
tik apie 15 proc. — darbuotojai (Gudynas P. 200@3! to iSkilus su darbuotqjvertinimu susijusioms
problemoms organizacijoje pirmiausia r&ik jvertinti ju priezastis. Tam iy galima taikyti 4.1

paveiksle pateikt etap sek.
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Ar darbuotojams aiskiali
iSdestyti konkretis Kirybinés
veiklos vertinimo kriterijai

Taip
\ 4
Ar darbuotojas
< supazindinamas su jo darbo
Ne vertinimo rezultatais

¢ Taip
Ar darbuotojas turi pakankantaiswe

< karybai ir reikiamy galiu paveikti savo
Ne kuarybinio darbo rezultatus

Ne

Taip
\4

Problema kilo dl
vertinimo sistemos

Problema kilo dl
darbuotoir

4.4 pav. I darbuotoy veiklos vertinimo iSkilusi probleny priezasties paieSkos sistema

Saltinis: paveikslas sudarytas aggremiantis P.Gudynu (2007).

Virtualiosios komandos valdymas, kur beveikran tiesiogigs sveikos, yra suétingas
uzdavinys. Vadovams thina pritaikyti standartinius darbuotpjvertinimo metodus prie naujos
virtualiosios aplinkos taip, kadity visiSkai panaudotas virtualiosios komandos potdasi

Virtualiosios komandos nariai gali iSwyklirbti ir dal dienos, ir vig darbo dien. Taip pat tam
patiam projektui igyvendinti virtualiosios komandos nariai gali besdli ir su reguliariai vietoje
dirbartiu personalu.

Vertinant virtualasias zurnalist komandas, rety taikyti Sias priemones:

e taikyti jvairius lidus bendraujant ir vertinant virtualiosios komandwsius. Nustatyti

aiskias gaires, kokios technologijos tuditilmaudojamos kokiems tikslams. Technologijos,

kurios tugty bati taikomos vertinant Ziniasklaidos darbuotojugefidos 4.1 lentéje.
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4.1 lentet. Komunikacini, technologiy taikymas virtualioms komandoms vertinti

Komunikacinés Sialomas naudojimas virtualiosiose komandose

technologijos

Elektroninis laiSkas Grugs pastas, projektoibenos athaujinimas

Pokalbi; svetairt Greitas paaiskinimas, vidirkomandos sveika,

konflikty sprendimas

Telefonas Asmeniniai rySiai, paaisSkinimai
Telekonferencija Grugs susitikimai
Vaizdo konferencija Grugs posdziai, projekto periira, darbuotaj

vertinimas, asmeniniai rysiai

e sukurti bendravimo @& projekto terminai. Kadangi virtualiosios komandatstovai nedirba
tame paiame biure kaip vadovai, svarbu nustatyti reagavimobuklés apie projekt
atnaujinimo terminus. Redky nustatyti tokius terminus, atsizvelgiarrojekto poldi:

o reguliaGs dienos, savais, menesio projekto @klés atnaujinimai.

0 savaitire telekonferencija, projekto pefitdbs vaizdo konferencija.

0 reagavimas elektroninius laiSkus per 24 valandas, jeigu nedwta kitaip.
o informacija apie praleistus terminus, susirinkimat®stogas.

Virtualiosiose organizacijose, norinivertinti ZzmogiSkju iStekliy veikla, bitina naudotis
naujausiomis technologijomis ir telekomunikacijomiBatogiausias ir patikimiausiagsidas pranesti
darbuotojams informaaij— internetas. T@au juo gaunama tik vienpéignformacija, nes g gaw
darbuotojai mieliau diskutuos apie tai vieni sus&olegomis, nei pateiks vadovui savo nuogon
Dazniausiai internetas galiith naudingiausias, kai yra dideli kolektyvai ir @8irengiant susitikimus su
vadovu.

Internetas svarbus ne tik savo ty3nastais, bet ir teikiam paslaug jvairove. Internetinj
paslaug jvairow, kurias galima panaudoti rengiant Zmogjsk iStekliu strategia virtualiojoje
organizacijoje:

e elektroninis pastas — tai viena populiariaudiendravimo su Zziniasklaidos darbuotojais
priemore. Tai globalire sistema, kuri leidzia nussti laiSky 1 bet kui pasaulio kompiuteui
tinklo tasSky per keliasdeSimt sekundziTai labai patogus, operatyvusdas keistis informacija.

Elektroniniu pastu gaunamus dokumentus galima ygkait sunaikinti, iSsaugoti, operatyviai
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atsakyti, persisti kitam korespondentui, paredaguoti ir iSspaugsdswusti kopijas daugeliui
korespondent, prie laiSko prisegti priedus.

e rinkmeny persiuntimas — FTP. Sis protokolas reglamentuojnten, perdavim tarp dviej
tinklo kompiutery. Rinkmem perdavimas — taiyj kopijavimas i$ vienos sistemaskita.
Rinkmenos gali @iti kopijuojamos i$ kif sisteny | sawja ir atvirkiai. Naudojant FTP, galima
1 savo kompiutdr parsisysti jvairias programas, paveikslus, filmus ir kitus daizirasus,
knygas ir kit norimg informacip.

e tiesioginiai pokalbiai internete — IRC (interneterguodami pokalbiai). Dvigj ar daugiau
asmem bendravimo forma, kai k&iamasi rasytine informacija. IRC — tai pokaillsistema su
daug vartotaj, kurie bendrauja tarpusavyije realiuoju laiku.

o _Telnet" paslauga. Nuotolinio kompiuterio iSteklnaudojimas. Naudojant progranilelnet”
galima jungtisi nuotolin kompiutef ir naudotis ten esdmm informacija, paleisti programas ir
jas valdyti kompiuterio, prie kurio édima, Kklaviatira jvedamomis komandomislvestos
komandos bus sidramosj nuotolin kompiutei, kuriame paleistas , Telnet” servisas.

e Ziniatinklis. Hipertekstias informacijos visuotinis tinklas, svarbiausiaseimieto komponentas.
Po j galima narSyti naudojantis nuorodomis, pausisi tinklalapius, naudotis paieSkos
sistemomis reikalingai informacijai rasti, skaitgaujienas, atsiliepimus, anekdotus ir kt.

e naujieny grupss. Tai administratoriaus prizimos diskusiy grups internete, kuriose
diskutuoja tam tikra Zmouiar organizacij grup: bendromis temomis. Kiekvienas naudotojas
uzsiprenumerays naujiem grupk gali skaityti Sios grugs laiSkus, atsakytiesamus laiSkus arba
rasSyti naujus. LaiSkai naujienrinkmenose saugomi pagal temas. LaiSEsusta i naujiem
grupe, gali perskaityti kiekvienas grép prenumeratorius. Pasaulyje egzistuoja datigyb
tukstartiy naujiemy grupin, kuriy déka galima gauti naujienagvairiomis temomis nuo
laisvalaikio iki technini.

Modernios IT (pvz., internetas) palengvina geogkafi iSsibar&usiy ir atskirty Ziniasklaidos
darbuotoy komunikavina, ivertinima ir organizacijos strateginplanavina. Tokiose virtualiosiose
organizacijose naudingaiegti darbuotaj duomem administravimo ir vertinimo sisteam kurioje

vadovai ir patys darbuotojai galh matyti, koks yray darboivertinimas.
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ISVADOS

M M

Atlikus ziniasklaidos versle kyl&n, iSsikiy ir personalo vadybos aktualumo bei problematikos

ziniasklaidos organizacijose analigalima daryti Sias iSvadas:

e Ziniasklaidos sektoriuje valdant intelekiininformaciniy produkt; karimo proces, iSkyla
karybinés veiklos vertinimo sunkum ISanalizavus #ybinio personalo vadybos teoretik
(Horton P. S. 2007, Mumford M. D. 2000, Price A0ZQr kt.) darbus ir pritaikiusyjrezultatus
Ziniasklaidos verslui, galima teigti, jog vertinartiniasklaidos sektoriaus darbuotojus,
autokratiniai valdymo metodai ir proceso kontrole tik mazina intelektinio darbo rezultatus,
bet ir sukelia Erybiniy darbuotoy pasiprieSinim.

¢ Remiantis D. Dobijos (2005), A. Baftienés (2006) ir kity mokslininky atlikty ziniasklaidos
sektoriaus darbuotejvadybos ypatum analize, darbe buvo identifikuotos tokiogrjbinés
informacires veiklos vertinimo problemos kaip subjektyvumasaliskumas, veiklos vertinimo
sistemos traktavimas kaip vadowgb kontroks priemo®, vertinimo sistem ataskaif
biurokratija, nepakankamas vadodemesys kvalifikacijos &imui.

Teorirgje darbo dalyje atlikusivairiy mokslininky pateikiany skirtingy ZmogiSkyju iStekliy

vertinimo teoring poziariy ir metod; analiz, galima padaryti Sias iSvadas:

e Nors kai kurie personalo vadybos analitikai (Bart@s. K. 2001, Horton P.S. 2007,
Gimzauskiea E. 2006 ir kt.) pasisako tik uz kokybhikirybiniy darbuotoy vertinima, remiantis
kiekybinio vertinimo Salinini (Dobija D. 2005, JanuSauskas A. 2007 ir kt.) argutais, kaip
vieni IS tinkamiausj metod, Ziniasklaidos versle téiy biti taikomi grafires vertinimy skaks
arba rangavimo metodai. Darbe atlikta matadaliz leidzia teigti, jog grafia vertinimy skak
sudaro galimyb ijvertinti darbuotap pareigr vykdyma ir kvalifikacinius sugebjimus.
Ranguojant darbuotojus galimésingai iSvengti toki klaidy kaip vig; darbuotojy vertinimas
tik vidutiniSkai ar vis vertinimas tik gerai ar blogai.

e Kadangi Ziniasklaidos organizacifam tikrais atvejais galima vadinti virtugh organizacija
del batinybés zurnalistams vykti kitas Salis, baigiamajame darbe buvo atlikta Rhe@kiaus,
N. K. Paliulio, E. Chlivicko (2006), J. Merkayaus (2008) ir ki mokslininky, nagrirgjanciy
zmogiskyu istekliy vadyly virtualiosiose organizacijose, analizVertinant virtualiosios
organizacijos darbuotojus, reéik taikyti elektroninio darbuotqj stelgjimo metod, kuris
suteikyy galimyle bet kuriuo metu jvertinti savo pavaldini darbo temp, tiksluma,

uzsiregistravima darky ir iSsiregistravimo laik.
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Apibendrinant Vakar bei Lietuvos Ziniasklaidos t§jy darbo rezultatus, galima iSskirti Siuos
svarbiausius Zurnaligtpateikiamos informacijos vertinimo kriterijus: swtos informacijos
patikimumas, aktualumas, tikslumas, iSsamumas, apparmas, suprantamumagaigumas,
originalumas. Nustaus, koks yra kiekvieno kriterijaus reikSmingumaagal Siuos kriterijus taty
buti vertinama Ziniasklaidos atstpweikla bei pagal rezultatefektyvumo lyg nustatomas
darbuotojo atlygis. Krybine veikla reikétu vertinti ne tik pagal rezultatus, bet ir pagalkati
darhy apimi tarptautiniu mastu.

Empirinéje darbo dalyje iSanalizavus Siandien#iniasklaidos sektoriaus situacksS ir Lietuvoje,

atlikus kokybin Ziniasklaidos personalo nuoni@napie y organizacijoje vykdomvertinimo sistera,

tyrima bei kiekybiSkai apdorojus gautus duomenis, gakomastatuoti:

Naujieny tvarkaras8io ES Ziniasklaidoje tyrimo rezultatai (Bgtiene A. 2004) parod, kad
Europos Sali Zurnalistams dirbant stiprios konkurencijodygomis, auditorija tampa vis
svarbesniu informacini naujieny tvarkarast formuojartiu veiksniu. Remiantis Sio tyrimo
rezultatais, buvo nustatyta, jog Ziniasklaidos oizmcijos, siekdamos efektyvios personalo
vadybosigyvendinimo, vertindamos darbuaidguriama informacin produks, turéty atsizvelgti

i informacijos vartotaj poreikius, nes nuo to, ar Zurnalistai patenkindotajy reikalavimus bei
luke<ius, priklauso skaitytaj auditorijos dydis bei tos Ziniasklaidos organigscekme.

Nors Zurnalisi Zaties darbo metu statistikos analiparo@, kad 2008 m. méiu skatius
sumazjo iki 68 (2006 m. Sis rodiklis si€k150), t&iau mirties priezasy tyrimo metu buvo
atskleista, kad Sis pokytis buvo nulemtas stabéessituacijos Irake, kur 2007 m. Zuvo 44
kirybiniai darbuotojai. Sio tyrimo duomenys patvigtjrkad Ziniasklaidos organizacijos privalo
ivertinti savo darbuotojams kylargavoj darbo metu, kuris pasireiskia ne tik Zurnalistirties
darbo metu, bet ir patekimp kakjima dél to, jog vietos valdzia nenori skleisti viets
informacijos, rizika. Pavojaugzertinimo hitinybe jrodé ir Ziniasklaidos darbuotgjnuomorgs
tyrimas, kurio metu nustatytas stiprus koreliacmy&ys ¢ = 0,750) tarp kyla&ios rizikos darbo
metujvertinimo ir teigiamos nuomaes apie vykdorg personalo vadyb

Ziniasklaidos darbuotqj nuomors tyrimas parog] kad beveik vig Lietuvos Ziniasklaidos
organizacijose dirbapkarybini persona buty galima suskirstyti dvi grupes (beveik po 38
proc.) — vieni organizacijoje taikapveiklos ir rezultai vertinimo sistera traktuoja kaip is
dalies teising, o kiti - kaip iS dalies neteisiagTvirtai atsakadiujy, jog Si sistema yra visiskai
netinkamay atzvilgiu buvo mazuma. Deja, vos 1,3 proc.gasi visada tinkamajvertinami.

Tokia statistika patvirtina, jog vertinimo sistemi@valo hiti perziairima daugelyje Ziniasklaidos
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organizaciy, o trikumai Salinami, nes kitaiptkybiniai darbuotojai, jausdamiesi neteisingai
vertinami, bus demotyvuoti, o nepakankamai teigipgartinti dirbs neefektyviai.

¢ Kiekybiné Ziniasklaidos darbuotejnuomorgs tyrimo duomen analiz parod, kad Kirybiniy
darbuotoy teisingas vertinimas stipriausiu koreliacijos wy§r = 0,807) susietas su tuo, ar
organizacijoje vykdoma personalo vertinimo politdateikia darbuotojams pakankahaisw
karybai. Teigiama koreliacija Siuo atveju rodo, kadldidesh laisve suteikiama krybai, tuo
geriau traktuojama visa vertinimo sistema. Toksysy§odo, jog Zurnalistams informacinio
produkto Kirimo laisw yra prioritetire sritis, leidzianti jiemsigyvendinti savo igas, toal
vadovai tuéty plésti savo darbuotojams suteikiamasybinés lais\és ribas.

Identifikavus Zziniasklaidos sektoriuje kykdas problemas, atlikus teoginr empiring ZmogisSkyu
iStekliy vertinimo analiz, buvo pateikti pasiymai ir rekomendacijos, skirtos Zmogigk iStekliy
vertinimo sistemai tobulinti:

e Projektireje baigiamojo darbo dalyje doma pagal teorini bei empiriniy tyrimy rezultatus
sukurta Zziniasklaidos personalo informasinveiklos vertinimo metodikoggyvendinimo
schema. Ziniasklaidos organizacija, siekdaaréngai vykdyti darbuotaj veiklos vertinimo
funkcija, pirmiausia tutu numatyti personalo vertinimo subjektApibendrinant personalo
vadybos teoretik siaflymus bei iS Ziniasklaidos darbuaiojuomors tyrimo gautus rezultatus,
galima teigti, jog vertinti tuity bent du iS $i subjekt;: personalo skyrius, organizacijos bei
skyriy vadovai, vertinimo komitetai, to paties hierarabitygio kolegosjsivertinimas.

e Kadangi empirinio tyrimo metu buvo nustatyta reik$ga koreliacija tarp &ybinio personalo
vertinimo Kkriteriy poladzio ir teigiamo personalo veiklos vertinimo sistemntraktavimo,
pastilymy dalyje buvo iSskirti konkr@s siilomi Ziniasklaidos darbuotojo ir jo kuriamo
produkto vertinimo kriterijai. Vadovai tétu atsizvelgtii tokius kokybinius kriterijus kaip
vykdomos uZzduoties originalun darbuotojo kompetenagij (profesionalumas, Zzinios,
gekgjimai, nuostatos, patirtis) beiado savybes (ybingumas, vidid motyvacija, iniciatyva,
atvirumas naujodms, nuoseklumas, impulsyvumas), kuriamo informacpriodukto ypatybes
(informacijos aktualumas, fakto ir komentaro atgkys, objektyvumas ir neSaliSkumas).

e Ziniasklaidos darbuotqjnuomorgs tyrimo metu buvo nustatyta, kad pe@rtinimo yra Iatina
imtis tinkamos krypties skatinimo bei neefektyviogiklos Salinimo priemoni Tockl
projektinije darbo dalyje, remiantis nustatyta prioritetinearka, buvo rekomenduotos
darbuotoy lojalumui uztikrinti skirtos priemass poivertinimo: paaukstinimas / pazeminimas
pareigose, profesinio tokyimo galimybiy suteikimas, autonomijos / laisv kiirybai didinimas,
lankstesnis darbo grafikas ir kt.
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A priedas

Bendrosios aplinkos elementaiurgharakteristikos

Bendrosios

_ _ Elementojtaka personalo vadybai, jo charakteristikos
aplinkos elementai

Tiekejai Aukstesniosios ir aukstosios mokyklos, kolegjjepecials renginy
centrai,jvairios tobulinimosi institucijos, kugiaukktiniai sudaro darbo
rinka (personalo pasia).

Vartotojali Vartotojai, sudarydami paklausm tikro polndzio ziniasklaidos
produkcijai, tuo p&u sudaro tai produkcijai sukurti gelsun specialisi
paklaus.

Ziniasklaidos darbuotgjpatrauklumas vartotojams.

Konkurentai Kitos Ziniasklaidos (ir ne tik) orgaa@jos — jos varzosié specialist;.

Pakaitalai Technologija — kiek technologiniai idtekgali pakeisti ZmogiSkuosius
iSteklius.

Sektoriaus terp Ziniasklaidos sektoriuiimingi darbo uzmokesai.

Politiniai Neapmokestinamos pajamos.

Ekonominiai Gyventaj pajamos.

Socialiniai Minimalus darbo uzmokestis.

Migracijaitakoja darbo rink emigracija mazina darbégos padila, tai
gali privesti prie specialigttrikumo, imigracija dazniausiai didina pigios
darbo ggos padila.

Technologiniai Naujos informacijos ir komunikacijeechnologijos.
Ekologiniai LR darbuotaj saugos ir sveikatos reikalavimai.
Teisiniai LR Darbo kodeksas — reglamentuoja dagmykius, susijusius su

nustatyt; darbo teisi ir pareig; igyvendinimu ir gynyba.
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B priedas

Zmogikyjuy iStekliy vertinimo funkcijos elementai injcharakteristikos

Sistemos elementai Charakteristikos

Personalo vadovai Organizacijose gailiilvienas personalo vadovas,grupe ar specialug
personalo vadybai skirtas padalinys (personaloig&yrkurio
darbuotojai yra atsakingi uz skirtingus vadyboscpsm elementus.

Organizacijos vadovyb Tai savininkas, generalinis direktorius, direkdois pavaduotojas, kuri
gali tureti jtakos personalo vertinimui.

Skyriy vadovai Tai Zemess pakopos vadovai, kurie atsakingi uz jiems pavaldriy
ir tam tikrus darbuotojus. Jie daznai titakos vertinant jiems
pavaldZius darbuotojus.

Organizacijos strukita, ateities| Visos Sios organizacijos vadowygnusistatytos dogmos ir siekianégb
tikslai, strategija, fitros yra personalo vertinimtiesiogiai arba iS daliggakojantys veiksniai.
tikimybe, vizija

Vadow, strategij vertinimas Si vadovy vadovavimas, stilius, pafis yra labai svarbus siekiant
efektyvios darbo veiklos ir motyvuojant darbuotgjtetl ju darbo
veikla ir metodai yra vertinami.

Personalo poreikio planavimas  AtsiZvelgiantganizacijoje dirbafio personalo vertinimo rezultatug
ir organizacijos ateities planus (pvz., numai@titra), planuojamas
personalo poreikis @l darbuotoj neatitikimo reikalavimams atsirand
batinybé juos keisti), kurio apimtys galidti mazinamos/didinamos.

Personalo valdymas, vertinimas  Abipusis rySys -bulatiojai suteikia informacijvadovams, vadovai |
vertina. Vadovai ne tik vadovauja darbuotojams patdat ir atliekant
tam tikras uzduotis, bet vertinti jarky, stengtis sukurti aplir kad
Vvisos persalo galimys kity realizuotos ir tinkamai juos motyvuoti,
kad darbasiy atliekamas efektyviai.

Vertinimas, pareig Vadovyle turi vertinti savgvairiy lygiy vadovus ir darbuotojus, ji gali
paaukstinimas, peékmas nuspesti ar darbuotojas vertas paaukstinimo, ar jisliedat savo
pareigs, ar jam reikalinga didesmmotyvacija darh atlikti dar
efektyviau.

Personalo mokymas, Personalas yra mokomas organizacijos viduje irifikatijos
kvalifikacijos tobulinimas tobulinimojstaigose.
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C priedas
Zmogiskyjy istekliy vadybos bendroji aplinka

Ekonominiai
veiksnia
Politiniai ¢
veiksnia

Socialiniai
veiksnia

—

Tiekejai Vartotojai

W “—

Zmogiskyju
iStekliy vadyba

—
Pakaitalai

/
Konkurentai

\

Technologiniai
veiksnia

f

Sektoriaus terp

e

Teisiniai X
veiksnia Ekologiniai
veiksnia
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D priedas
Grafiné vertinimy skak

Darbuotojo vertinimo forma

Darbuotojo vardas, pavardé Pareigos

Skyrius Darbuotojo tabelio numeris

Vertinimo prieZastis:
[1 Kasmetinis [_] Paaukstinimas pareigose [ Nepatenkinami darbo rezultatai
[] Paskatinimas [__] Bandomojo laikotarpio pabaiga [ Kitos

Dabartines pareigas darbuotojas uZima nuo: (data)

Paskutiniojo jvertinimo data: Numatomo jvertinimo data:

Nurodymai: kruopséiai jvertinkite darbuotojo darba, atsizvelgdami | dabartinius jo darbo rezultatus.
Vertinima_atitinkamame langelyje pazymékite pauk8€iuku ar kryZiuku.

VERTINIMO APIBREZIMAI
P — Puiku — darbo atlikimo lygis visose srityse yra i§skirtinis ir akivaizdZiai geresnis nei kity darbuotojy.
L — Labai gerai - rezultatai yra akivaizdziai geresni uz daugel| darbo standarty. Darbo atiikimo lygis
aukstos kokybés ir pastovus.
G - Gerai — kompetentingas ir patikimas darbo lygis. Atitinka darbo standartus.
R - reikia gerinti — kai kuriose srityse darbo lygis yra nepakankamai geras. Reikia gerinti.
N — Nepatenkinamai — rezultatai daZniausiai yra prasti, darbo lygj reikia nedelsiant gerinti. Gavusiems
§| jvertinimg asmenims neturéty bati skiriami jokie paskatinimai.
NV — Nevertinta — kriterijus netaikytinas arba per anksti pagal ji vertinti.

Veiklos kriterijai Vertinimas: P L G R N

1. Kokybé — atlikto darbo tikslumas,
iSbaigtumas ir priimtinumas.

2. Nasumas — atlikto per tam tikrg,
laiko tarpa darbo kiekis
ir efektyvumas.

3. Darbo iSmanymas — darbe
taikomi praktiniai ir techniniai
igudziai bei informacija.

4. Patikimumas - kiek galima
darbuotoju pasitiketi, kad jis
jvykdys uZduotj ir domésis
jos padariniais.

5. Drausmé — ar darbuotojas yra
punktualus, laikosi nurodyty
pertrauky trukmes,
nedaro pravaiksty.

6. Nepriklausomybé — kurig darbo
dalj darbuotojas atlieka
savarankiskai, niekieno

Saltinis; Dessler G., 2001.



E priedas

Alternatyvaus rangavimo metodas

ALTERNATYVAUS RANGAVIMO SKALE

Pagal kriterijy

ISvardykite darbuotojus, kuriuos norite vertinti pagal §j kriterijy. Auk$&iausiai vertinamo pagal
§i kriterijy darbuotojo pavarde jrasykite pirmojoje eilutéje, Zemiausiai vertinamo — dvide-
Simtojoje. Antrajj geriausia pagal §j kriterijy darbuotoja jrasykite antrojoje eilutéje, o antrajj
blogiausig — devynioliktojoje ir taip toliau. Teskite tol, kol suraSysite visus darbuotojus.

AukSciausiai vertinamas darbuotojas

1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
0. 20.

Zemiausiai vertinamas darbuotojas

2O NG RN

Saltinis: Dessler G., 2001.



F priedas
Porinio palyginimo metodas

PAGAL DARBO KOKYBES KRITERIJY PAGAL KURYBINGUMO KRITERIJY
Darbuotojo jvertinimas: Darbuotojo jvertinimas:

Palyginti A B C D E Palyginti 1A B C D E
su: Artas |Marija | Cakas | Diana |Chose} su: Artas |Marija | Cakas |Diana |Chose
A + + — - A - - - -
Artu Artu
B - - — — B + - + +
Marija Marija
C — + + - C + + - +
Caku Caku
D + + - + D + - + —
Diana Diana
E + + + - E + - — +
Chose + Chose +

Marijos jvertinimas auk3éiausias Arto jvertinimas auksdiausias
Pastaba: + reiskia ,geresnis nei*, — reiskia ,blogesnis nei*. Sudéje kiekvieno stulpelio visus pliusus,

isiaiSkinsite geriausig pagal ta kriterijy darbuotoja.

Saltinis: Dessler G., 2001.
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G priedas
Naujien; pasiskirstymas dienré&giose pagal autorius (dalis viso naujieskatiaus, %)

Spaudos Kiti; 9.9%

apzvalga; 1,6%

Agentiiry

informacija;
16,3%

Laiskas
redaktoriu; 3,4%

Reporteris
Asmuo, redak cijoje;
nepriklausantis 48,1%

redaketjai; 5,0%

Spec.

korespondentas

Briuselyje: 15,8%
Saltinis: Batytier¢ A., 2006.
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H priedas
Personalo valdymo padalinio funkcijos

90%

Darbuctojy Skatinima ir frnczgi%k uiy Darbuotojy
oritraukimas, motyvaimo itk liy adaptacija,
5 amds, sistemy kdrimas  kompstencijy integravimas,
idarbinimas bei valdymses wys tymes i karjercs
wvaldymas, plansvimas
micky mai,

periowalifl svimas

Saltinis: TNS Gallup, 2008.

mones kultdrair  Zmogi kujy Personalo Darbo Weiklos anslize Poky &iy
wertybeés, vidings i tek liy vadybos ducmeny, wEmokes Sio ir vertinimas valdymas
kEomunikacijos strategija i sutaréiy, saugos valdymas, rinkos imongje
wabdymses | organizacijs, darbe ir darbo anslize, sistemy
teigiamo personalo lziko k drimas
mik rok limato politika, administravimas
formavirmas darbdavio paizdis
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| priedas
Populiariausi Lietuvos savaitrastini leidiniy (leidziamy nuo 1 iki 3 kanj per savaif) vidutiné

skaitytoy auditorija, 2008 lapkritis

Vidutiné | Vidutine | Bendra Bendra
skaitytoy |skaitytop | skaitytop | skaitytop
auditorija | auditorija | auditorija | auditorija
% tokst. % tukst.
[ TV antena 17 | 446 | 26,4 | 694
2[ Zmores | 166 | 437 [ 293 | 770
|EITVPublika | 13,1 | 345 | 203 | 535
4| Stilius 84 | 222 | 145 | 381
5| Brigita/Julius 8 | 211 [ 135 | 354

Saltinis: TNS Gallup, 2008.



J priedas
Spauda 2007 metais

Procentais, Tirazas | Procentais,
Leidiniy | palyginti su tukst. palyginti su
Leidiniy rasSys skakius 2006 metais | egz. 2006 metais
Knygos ir brosiros 4567 100,4 8041,3 97,7
Vaizduojamosios dait spaudiniai 78 19,0 - -
Natos 67 87,0 20,7 52,8
Zemelapiai 45 97,8 72,1 122,8
Leidiniai Brailio rastu 60 103,4 0,8 114,3
Garso dokumentai 557 110,5 - -
Vaizdo dokumentai 70 170,7 - -
Elektroniniai iStekliai 135 139,2 - -
Serialiniai leidiniai

Zurnalai 474 105,6 69529,0 107,2
Biuleteniai 107 91,5 3174,0 81,0
LaikraSiai 328 98,2 269563,0 104,4
Garsiniai Zurnalai 18 100,0 54 96,4
Testiniai leidiniai 386 108,4 608,8 88,5
Smulkieji spaudiniai 3533 139,4 6085,8 243,3

Saltinis: Lietuvos nacionalinMartyno Mazvydo biblioteka. Lietuvos spaudos stika (2008).
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K priedas

Vertinimy (atsakyna) kodavimo balais schema

o g . IS dalies VisiSkai NeZinau,
VisiSkai sutinku IS dalies sutinku . . . .
nesutinku nesutinku sunku apsisgsti
. S S Nezinau,
Taip Tikriausiai taip Tikriausiai ne Ne sunku pasakyti
. . o .. . S VisiSkai - .
VisiSkai supazin— | IS dalies supazin4 Menkai supazindi- . NeZinau, negalij
- - - ! . nesupazindi— .
dinami dinami nami ' pasakyti
nami
Vertinimo Karta per savaif 1-2 k'artu.s per 1-2 kartug 1 kartg per metug  Nevertinama
ménes per pusmet
interpretacija Akivaizdziai Pakankamai Menkai o Nezinau, negali}
- o S Nereikalingas .
reikalingas reikalingas reikalingas pasakyti
. L Dazniausiai Dazniausiai L Nezinau, negalil
Visada teisingai e L Neteisingai ;
teisingai neteisingai pasakyti
. . . NeZinau,
Taip Dazniausiai taip Dazniausiai ne Ne sunku pasakyti
Vertinimo balai 5 4 3 2 1
Atsakymo skai @) @) 0] o o
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L priedas
ANKETA: ZINIASKLAIDOS DARBUOTOJJ VERTINIMAS

Tyrimo tikslas: iStirti bei jvertinti Ziniasklaidos darbuotgj vertinimo situach Lietuvos
Ziniasklaidos organizacijose.

ANKETA ANONIMIN E! Vardo ir pavards nurodyti nereikia. Tyrimo rezultatai bus skelbiam
tik statistiSkai apibendrinti. PraSome atidziaigb@ityti anked. Tikimés, kad dsy nuoSirdis atsakymai
padkts gauti teisingus ir objektyvius tyrimo rezultatus.

Anketa sudat ir apklaug atlieka VGTU verslo vadybos fakulteto informagsnseiklos vadybos magistrantlilda

Svencickai¢. 1Skilus klausimams galite rasyti el. padtilda_sve@yahoo.com

Kiekvienam klausimui pasirinkite labiausiaiisi nuomomr atitinkan{ atsakymo variamt ir

pazynakite & .
Keletas klausim apie Jus:
Lytis | O Moteris O Vyras
Jiasy amzius| Man ........... metai ()
Gyvenamoiji vieta
(Miesto/ kaimo pavad.)| .....ccccccvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee
| v | Visiskai | I5dalies | ISdalies | Visiskai | Ne2mnad
Ar sutinkate su Siais teiginiais? . : : . sunku
sutinku sutinku | nesutinku| nesutinku : :
apsispesti
Organizacijoje igyvendinamg
darbuotoj  vertinimo  sistema O @) o} o o
atitinka jai keliamus reikalavimus
Personalo vertinimas  atitinka 0O o o o o
organizacijos strategij
Darbuotoy jvertinimui jtakos turi
: .. : o)
ju amzius, rasar Iytis. O O © °
Darbuotojai reguliaria
informuojami  apie y veiklos
: o)
efektyvum, privalumus, tikumus O O © °
bei pktros galimybes.
Vertinimo kriterijai ne visada yra
o
konkreftis. O O © °
Visi darbuotojai organizacijoje
. L TN o)
vertinami mazdaug vidutinisSkai. O O © °
Visi darbuotojai vertinami tik labdi
) : . o)
gerai arba labai blogai. O O © °
Veiklos vertinimo sistema yra
. o)
vadovyles kontroés priemog. O O © °




. Visiskai | 15 dalies| 15 dalies | Visiskai | Ncznau,
Klausimas : : : . sunku
sutinku | sutinku | nesutinku | nesutinku : :
apsispesti
Darbuotojai yra supazindinami su |j
veiklos vertinimo sistema, jos eiga, O @) o o) o
pokyciais bei svarba.
Ar  organizacijos  darbuotojams
. 2 O . o)
visada aiSku, ko i§jreikalaujama? O O © °
. | Tikriausiai | Tikriausiai Nezinau,
Klausimas Taip ) Ne sunku
taip ne .
pasakyti
Ar Jisy imorgje yra personald
o
valdymo vadovas? O O © °
Visiskai IS dalies | Menkai Visiskai | Nezinau
Klausimas supazin— | supazin— | supazindi—{ nesupazindiq negaliu
dinami dinami nami nami pasakyti
Ar darbuotojai supazindinami su
! i . \ o
ju veiklos vertinimo rezultatais? O O © °
: Karta pefl 1-2 kartus | 1-2 kartus | 1 karty per | Neverti—
Klausimas . o .
savait | per néneg | per pusmeét| metus nama
Kaip daznai dsy veikla yra
X o)
vertinama? O O © °
. Akivaizdziai| Pakankamal Menkai | Nereikalin- Nezm_au,
NEUSITES reikalingas| reikalingas | reikalingas as MEGEIL
9 9 9 9 pasakyti
Ar, Jisy nuomone, yra
reikalingas reguliarus @) @) o} o) o
darbuotoy veiklos vertinimas?
. Visada | Dazniausiai|Dazniausia L Nezm_au,
Klausimas AN e .. | Neteisingai| negaliu
teisingai| teisingai | neteisingai :
pasakyti
Jisy nuomone, ar teisingai yra
vertinami Kirybiniai @) 0] o) o o
darbuotojai organizacijoje?
. . DaZniausiai | Dazniausiai NEAIET,
Klausimas Taip : Ne sunku
taip ne .
pasakyti
Ar imorgje vykdoma personalp
vertinimo politika suteikia Jums O o o o o
pakankam laisw karybai?




Kaip ir kuo remiantis yra vertinamas personalagoizacijoje?

o

o

o

0]
0o

Pagal aiSki rodikliu sistema, kurios pagrindu reguliariai vertinamas personaiklos
efektyvumas;

Nesistemingai pagal poreikaudojami kai kurie personalo veiklos vertinimo
rodikliai;

Vertinama subjektyvigimones vadovui ir personalo vadovui aptariant vegikl
Imoreés vadovas vertina subjektyviai remdamasis savo oanem

Niekaip nevertinama.

Kokios priemors dazniausiaigyvendinamos pgvertinimo proceso?3alimi keli atsakymp variantai)

O OO0 O0Oo

Piniginis skatinimas;

Tobulinimosi galimys;

Nematerialigs paskatinimo priemes;
Paaukstinimas / pazeminimas pareigose;
Jokie veiksmai nenumatomi.

Kokie kriterijai yra svarstomi vertinimo metu@alimi keli atsakym variantai)

o Veiklos rezultatai;

o Elgesys;

o Kompetencija {gudziai;

o Darbo uzduoiy atlikimas laiku;
o Darbo alygu jtaka darbo veiklai.

Ar sutinkate su Siais teiginiais | | . _ ... . | Nezinau,
vertinant disy imores darbuotojus VISI'ST(aI IS d_all|<es IS da!leks VISISkaIi sunku
iSvykusius dirbtij kita miest/3af? sutinku [ sutinku | nesutinku | nesutinku apsispesti
ISvyke  darbuotojai  vertinami
teisingai. O O © © °

ISvykusiy darbuotoy vertinimas
niekuo nesiskiria nuo vietoje O O o} o o
dirbartiyjy vertinimo.

Tokie darbuotojai yra maziau
kontroliuojami bei ¢ vertinimas| O @) O o) )
yra laisvesnio paidZzio.

Jiems yra privaloma nustatytais

terminais pateikti veiklos O @) o} o o
ataskaitas.

Ju vertinimo kriterijai ne visada

yra konkrets. O O © © °
Vertinant pasitelkiamog

kompiuterires technologijos (e+ o) o o o o

paStas, vaizdo konferencijg
speciali programiéiranga).

[z

Ivertinama

padictjusi rizika darbo metu.

jiems kylanT o) o o o o

Dékojame ir linkime sékmeés!



