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Siuolaikinéje aplinkoje darbuotojy kompetencija yra laikoma vienu i$ svarbiausiy veiksniy, daranéiy
jtaka organizacijy konkurencingumui ir veiklos efektyvumui. Kiekviena organizacija siekdama konku-
rencingumo turéty rapintis darbuotojy kompetencijos ugdymu. Siame straipsnyje pateikiama keleto
autoriy kompetencijos interpretacija, apibadinama kompetencijos svarba, iSskiriant vadybing kompe-
tencija, organizacijos veikloje, bei placiausiai paplite poZiariai j vadybine kompetencija. Kompetencijy
modelio karimas organizacijoje laikornas svarbia personalo valdymo proceso dalimi, kuriai reikia skirti
ypatinga démesj, norint atlikti modeliy koregavimg reikia nuolatinio atnaujinimo atsizvelgiant j ap-
linkos reikalavimus. Siame straipsnyje analizuojama kompetencijy modeliy karimo svarba, esminiai
principai pateikiant uZsienio kompanijy patirtj. Vakary salyse atliekama tyrimy siekiant issiaiskinti,
kokia jtaka darbuotojy kompetencijy ugdymas turi organizacijy veiklos rezultatams. Straipsnyje pa-
teikiami iy tyrimy rezultatai ir jy interpretacijos.

guma moderniy pasaulio organizacijy, siekda-
mos i$laikyti ir didinti konkurencinj pra-
naSuma, taiko kompetencijy modelius, kurie
padeda suderinti darbuotojy veikla ir organi-
zacijos veiklos reikalavimus.

Atsizvelgiant | sparty technologijy tobulé-
jima, informacinés visuomenés plétra i§ dar-
buotojy reikalaujama naujy teoriniy, prakti-
niy Ziniy, atitinkamo kvalifikacijos lygio ir ge-

Ivadas

Nuolat besikei€ianti ir sunkiai nuspéjama ver-
slo aplinka sukuria sudétingas organizacijy
konkurencijos salygas. Siekdamos iSsilaikyti
konkurencinéje aplinkoje organizacijos tobu-
lina, modernizuoja visus veiklos valdymo ba-
rus. Paprastai organizacijos jvardija tokius stra-
teginius tikslus: veiklos tobulinima, organiza-

cijos poky¢iy valdyma, efektyvy darbuotojy ug-
dyma, kaip esmines priemones, naudojamas
siekiant i$laikyti konkurencinius pranasumus
nuolat besikeicianéioje verslo aplinkoje. Dau-
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beéjimo greitai prisitaikyti prie naujy darbui ke-
liamy reikalavimy.

Lietuvos bendrajame programavimo doku-
mente (BPD) (2004-2006) pazymima, kad



,Lietuvos darbo jéga yra iSsilavinusi, santyki-
nai didesné jos dalis turi aukstajj iSsilavinima,
tadiau Siuolaikinés ekonomikos pobidis, rei-
kalaujantis greitos jgidZiy kaitos, kvalifikaci-
jos kélimo, anksciau jgytas Zinias daro sunkiai
pritaikomomis arba bevertémis“. Darbo jégos
kompetencijy didinimas nurodomas kaip vie-
nas i$ misy Salies plétros prioritety.

Darbuotojy kompetencijy svarba organiza-
cijos konkurencingumui nagrinéjo daugelis
uZsienio (Drucker, 2000; Dubois, 1993; Pear-
son, 1984; Boyatzis, 1982, 2002 ir kt.) ir lietu-
viy (Petkevicitité, Kaminskyté, 2003; Martin-
kus, Neverauskas, Sakalas, 2003) autoriy, kom-
petencijy modeliy k@rimo sritimi doméjosi
R. E. Boyatzis (1982), D. McClelland (1970),
Mansfield R. S. (1996).

P. Drucker (2001) teigia, kad didZiausias
JAV pranaSumas yra tai, kad i Salis sugeba pri-
traukti kompetentingiausig darbo jéga i$ viso
pasaulio ne dél galimybés uZsidirbti pinigy, o
dél to, kad ten darbuotojai traktuojami kaip
kolegos, o ne kaip pavaldiniai. Organizacijos,
kurios tai supranta, sugebés pritraukti, iSlai-
kyti ir motyvuoti pacius geriausius darbuoto-
jus. Drucker manymu, tai bus svarbiausias kon-
kurencinio pranaSumo $altinis per ateinancius
25 metus [S; 6].

Pasitelkdamos visy savo darbuotojy kom-
petencija organizacijos jgyvendina savo stra-
tegija, o ji yra veiklos s€¢kmés veiksnys.

Dyrimo tikslas ~ atlikti darbuotojy kompe-
tencijos koncepcijos analizg teoriniu poZiiiriu,
iSanalizuoti placiausiai paplitusius kompeten-
cijos modelius ir jy jtaka organizacijos konku-
rencingumui.

Tyrimo objektas — darbuotojy kompetencija.

Tyrimo metodas — mokslinéje literatiiroje
paskelbty koncepcijy ir i§vady sisteminé, logi-
né ir lyginamoji analizé, iSvady formulavimas.

Darbuotojuy kompetenciju
koncepcija

Siuolaikiniame pasaulyje pagrindiniais organi-
zacijos plétros iStekliais tampa nebe kapitalas,
darbo jéga ar gamtos iStekliai, bet darbuotojai
ir jy Zinios, gebéjimai, kvalifikacija, t. y. kom-
petencija. Darbuotojai, tobulindami savo Zinias
ir jgiidZius, mokydamiesi turi realiy galimybiy
padéti savo organizacijai prisitaikyti prie nuo-
lat besikei¢ian¢ios aplinkos ir i$likti konkuren-
cingai. Konkurencijos valdomame verslo pa-
saulyje Zmogiskojo veiksnio verté labai padi-
déjo: jmonés personalas vertinamas kaip svar-
biausias iSteklius ir verslo s€kmés garantas {5].
XXTI amzius vadinamas Ziniy arba informaci-
jos amziumi. Tai lémé, kad pagrindiniu tikio
raidos iStekliumi tapo darbuotojy Zinios, inte-
lektinis kapitalas. Vis daugiau mokslininky ti-
ria ir analizuoja Ziniy ir kompetencijy svarba
organizacijy veikloje.

Kompetencijos ugdymo svarba organizaci-
joje nagrin€jo ir pateike jos apibréztis A. Pe-
arson (1984), R. E. Boyatzis (1982, 2002),
S. C. Schoonover (1998), B. Martinkus, A. Sa-
kalas, B. Neverauskas (2003), N. Petkevitiute,
E. Kaminskyté ( 2003). Kompetencijos savo-
ky jvairove pateikiama 1 lenteléje.

Visy autoriy pateikti kompetencijos apibre-
Zimai akcentuoja Zmogaus individualias savy-
bes ir gebéjimus atlikti vienokj ar kitokj dar-
ba. Todél galima daryti iSvada, kad kiekvienas
darbuotojas, jneSdamas savo indélj siekiant or-
ganizacijos veiklos rezultaty, tiesiogiai priside-
da prie organizacijos konkurencingumo didi-
nimo.

Kalbant apie Lietuvos organizacijy darbuo-
tojy kompetencijos ugdyma, paZzymétina, kad
terminas kompetencija nebuvo vartojamas itin
plaéiai. Lietuviy autoriai kompetencija tapati-
no su kvalifikacija. Taéiau jvertinus kompe-
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1 lentelé. Kompetencijos apibréitys

Komp. ijos apibréZimas Autorius, Saltinis
Komp jja — tai gebéji praktinémis situacijomis taikyti | M. Poole, M. Wamner (2000)
pagrindinius tam tikro turinio srities principus ir technikas

Kompetencija — buvimas produktyvaus, gebéjimas atlikti darbo

reikalaujamas uzduotis

Zmogiskyjy iStekliy ir per-
sonalo valdymo Zodynas,
1997

Kompetencija — t¢stiné atkarpa, kuri prasideda tik Zinojimu, kaip ,kazka"
atlikti, ir baigiasi Zinojimu, kaip ,.kazka“ atlikti labai gerai, taigi gebéjimas
kaZka atlikti kompetentingai biity kaZkur tarp iy dviejy atkarpos tasky

A. Pearson (1984)

Pagrindinés asmens savybés, kaip antai: motyvai, biido bruozai, gebéjimai,
jvaizdzio ar socialinio vaidmens aspektai, Zinios, kurias asmuo gali

R. E. Boyatzis (1982, 2002)

KZiniu ir ighdZiy derinimas bei gebéjimas juos pritaikyti konkretiomis
aplinkybémis, vadybos funkcijy atlikimas, atsiZvelgiant | aplinkos ir

B. Martinkus, A. Sakalas,
B. Neverauskas (2003)

situacijos apnbopmus

Pagal ikali 1 kuri apibrézi

B P

atrodo sekmmca veﬂda

kaip toje situacijoje | S. C. Schoonover (1998)

tencijos ir kvalifikacijos koncepcijas, aiSkiai
matyti, kad kompetencija apima ne tik moky-
mosi ir lavinimosi proceso rezultatus ir jy pri-
taikyma, bet ir darbuotojo individualiy savy-
biy integravima konkreciomis darbo situacijo-
mis (1 pav.).

L. JovaiSos (1993) pateikiamoje kompeten-
cijos savokoje teigiama, kad tai yra gebéjimas
pagal kvalifikacijg, jgidZius, Zinias gerai atlikti
veiklg, tai jgaliojimy turéjimas kq nors daryti; la-
bai kvalifikuotas Zingjimas.

Efektyviai dirbancios organizacijos savo
darbuotojams skiria tuos darbus, kuriuos jie
iSmano ir gali geriausiai atlikti. Jos paskirsto
Zmones pagal jy stiprigsias savybes. P. Druc-
ker (2001) nurodo keturis pagrindinius biidus,
kaip geriausiai ugdyti ir motyvuoti kompeten-
tingus darbuotojus:

1) Zinoti jy stipriasias savybes;

2) skirti jiems atlikti tokius darbus, kur jie

galéty daugiausiai prisidéti prie bendry
verslo rezultaty siekimo;

Zmnl ir jgidZiy derinimas bei gebéjimas
juos pritaikyti konkre¢iomis aplmkybemls,

Mokymosi ir | i 1
|gytu gebé_umq pmxlkymss arba profmms

vadybos f\mkcl_m atllklmas, izvelgi i

, darbo patirties, mastymo
gebéjimai

~

Kuvalifikacija

1 pav. Kompetencijos ir kvalifikacijos sqvoky skirtybés
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3) elgtis su jais kaip su kolegomis;
4) leisti jiems patiems susidoroti su kylan-
Ciais sunkumais.

Vadybiné kompetencija

Kompetentingi specialistai yra viena i§ orga-
nizacijos sékmingos veiklos prielaidy. Todél yra
itin svarbu ugdyti darbuotojy kvalifikacija, jgi-
dzius, kompetencija, reikalingg jy profesijai,
darbui. Remiantis $iuolaikinémis valdymo te-
orijomis, sprendimas yra vienas i§ pagrindiniy
organizacijos veiklos reguliavimo elementy.
Sprendimus priima vadovai, todél yra svarbu,
kad jie turéty reikiama teorinj ir praktinj pasi-
rengima..

Lietuvoje atlikti tyrimai atskleidé, kad va-
dybininko kompetencijai skiriama nepakanka-
mai démesio. Ukio ministerijos inicijuotas ty-
rimas ,,Smulkiy ir vidutiniy jmoniy verslo sa-
lygos“ (1998) parodé, kad svarbiausi organi-
zacijos veiklos sékme lemiantys veiksniai sie-
jasi su valdymo personalo kompetencija.
V. Gronskas (1995), nagrinédamas vidinius ver-
slo veiksnius, taip pat pabréZia vadovaujancio
personalo kompetencija. Lietuvos smulkaus ir
vidutinio verslo plétros agentiiros (2000) tei-
gimu, vadovy gebéjimai, kaip antai: gebéjimas
rasti naujausia informacija, jgyti Ziniy ir darbo
igidzZiy, diegti naujas technologijas, parinkti
reikiama personalg ir pan. yra viena i§ svar-
biausiy Lietuvos jmoniy varomyjy jégy. Ver-
slo vadybos teoretiky nuomone, verslo kiiré-
jas yra Zmogus, verslas — tai asmens kiirybinés
iniciatyvos kliGiiy jveikimo rezultatas. Zmogaus
gebéjima priimti sprendimus, spresti kilusias
problemas lemia ne tik jo profesinés Zinios, bet
ir asmeninés savybés, socialiné padétis.

Lietuvos vyresniosios kartos vadybos spe-
cialistai buvo ugdomi dar sovietimeéiu. Sis lai-
kotarpis paliko tam tikry Zymiy tuometiniy
specialisty ugdymo srityje. A. Sakalas (1996)

skiria tris neigiamus aspektus, susijusius su va-
dovy ugdymo praktika:

o iSkreiptas poziiiris j personalo valdyma
(netinkama motyvacija, lygiavos princi-
pas ir pan.);

e ugdant vadovus svarbiausia buvo prak-
tiniai jglidZiai. Vadovai stokoja teoriniy
Ziniy, neimlis naujoviy;

e pereinamojo laikotarpio problemos
(sunki ekonominé padétis, bankroto
grésme, silpna jstatyminé bazé ir pan.)

N. Petkeviciite, E. Kaminskyté (2003) ana-
lizavo vadybos kompetencijos teorinius ir prak-
tinius aspektus ir nustaté, kad Vakaruose la-
biausiai paplit¢ du poziiiriai j vadybos kompe-
tencija:

o funkcinis analitinis, kurj plétojamas
DidZiosios Britanijos Iniciatyviojoje va-
dybos chartijoje (Management Charter
Initiative — toliau MCI),

e asmeniniy charakteristiky, kurj prapa-
gavo 1982 metais R. E. Boyatzis.

N. Petkevi¢iite, E. Kaminskyté (2003) nu-
rodo esminj R. E. Boyatzis ir MCI vadybos
kompetencijos modeliy skirtumg. R. E. Boy-
atzis (1982) pateikia asmeniniy charakteristi-
kn metoda, i§skirdamas asmeninés kompeten-
cijos blokus, kurie leidZia labai gerai atlikti va-
dybos funkcijas. Kompetencijos sudedamosios
dalys: mokejimai ir jgidZiai; elgsenos motyvai;
socialiniai vaidmenys. R. E. Boyatzis kompe-
tencijos modelis yra orientuotas j darbuotojo
inaa j organizacijos siekiamus tikslus, koncen-
truojasi ties individualiomis vadovo charakte-
ristikomis ir siejamas su darbo turiniu. MCI
modelis orientuotas j rezultata, telkiamasi ties
darbo atlikimo reikalavimais ir tai siejama su
darbo vaidmeniu / funkcija.

J. Sokol (2001) pateikia kompetencijos
modeliy kritika, jvertindamas tokius aspektus: mo-
deliy galimybe keistis, jy lankstumg, metodo-
logija, informacijos $altinius, metody klasifi-
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2 lentelé. Neigiami komp ij deliy aspektai (Sokol, 2001)

1. Komp ij deliai yra statiSki

2 Apraso tik pamatuojamus elgsenos ir vadybos praktikos aspektus ir visiSkai netinka apraSyti tokius
dalykus — nuomonés, kiiryba

3. Kompetencijos metodologija sutelkia démesi i dabartj, bet nenurodo, kokiy kompetencijos
sudedamyjy daliy reikés véliau, pasikeitus aplinkybéms

4, Poziiiris | vadyba i§ kompetencijos pozicijy pagristas paéiy vadybininky savo veiklos supratimu.
Modeliai remiasi informacija, gauta i§ padiy vadybininky, o tai reifkia, kad | geros praktikos
normatyvy apraSymus gali biiti jtraukta nemaZai subjektyviy, kartais intuityviy, atsitiktiniy elgsenos
elementy

5. Komp ijjos model néra apraSomyjy ir nurodomyjy metody takoskyros

kacija ir identifikacijos rodiklius. Neigiami
kompetencijos modeliy aspektai pateikiami
2 lentelgje.

Kompetencijos modeliy statiSkumas nelei-
dzia jiems keistis atsizvelgiant j aplinkos kelia-
mas salygas. Tai yra itin svarbu, kadangi ne tik
sunku greitai perprasti aplinkos reikialavimus
ir nustatyti reikalingas darbuotojy kompeten-
cijas, bet ir gana sudétinga prognozuoti pacius
aplinkos pokycCius. Tai matyti ir naudojamose
metodologijose, kur néra jvertinami busimi po-
ky¢iai ir biisimos kompetencijos.

Kompetenciju ugdymo modeliai
kaip darbuotojuy kompetencijos
ugdymo priemoné

Darbuotojy kompetencijy ugdyma galima pri-
skirti prie organizacijos personalo valdymo
funkcijos. Organizacijai svarbu susikurti jai tin-
kamg ir efektyvy kompetencijy modelj. Kom-
petencijy modelio kiirimas organizacijoje ap-
ima tokius etapus: turimy darbuotojy kompe-
tencijos jvertinimas; naujy darbuotojy, turin-
¢iy reikalingy kompetencijy, samdymas; dar-
buotojy, pasiekusiy veiklos tikslus ir ugdanciy
kompetencijas, skatinimas; galimybiy sudary-
mas mokytis ir ugdytis. ,,Plum* kompanija pa-
bréZia, kad siekiant efektyvaus kompetencijy
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ugdymo biitina tai integruoti j personalo orga-
nizacijos valdymo sistema. Siekiant efektyvaus
kompetencijy ugdymo reikia jvertinti tokius as-
pektus:

e darbuotojy atranka (kaip rasti darbuo-

toju);

e darba (kokia turi biiti darby struktiira);

¢ ugdyma (kokie mokymo ir ugdymo rei-

kalavimai);

o atlygj (kaip turi biti jvertinti darbai);

o veiklos jvertinimg (kokie yra priimtini

veiklos standartai).

Anot R. S. Mansfield (1996), kompetencijy
modelis - detalus apraSymas jgidziy ir pozy-
miy, reikalingy efektyviai atlikti darba.

Pirmajj kompetencijy modelj sukiré
D. McClelland (1970). Si kompetencijy mo-
deliy kiirimo metodologija buvo naudojama
dar 10-15 mety. Pagrindiniai metodologijos
elementai naudojami ir Siandieniams kompe-
tencijy modeliams kurti, tai: démesio sutel-
kimas | geriausius darbuotojus, elgsenos pa-
vyzdziy interviu naudojimas, interviu duome-
ny teminé analize, rezultaty suskirstymas pa-
gal kompetencijas, apraSomas elgsenos pavyz-
dziy terminais.

Kompetencijy modelis skiriasi nuo darby
jvertinimo tuo, kad ¢ia orientuojamasi j auks-
¢iausio lygio veikla.



»Plum* kompetencijy modelis. ,,Plum In-
ternational“ — JAV konsultaciné kompanija,
besispecializuojanti kurti kompetencijy mode-
lius ir juos taikyti jmoniy praktikoje. Imonés
sukurtas kompetencijy modelis laikomas uni-
versaliu, kadangi ¢ia esminés kompetencijos
skirstomos | tris stambias grupes: kompeten-
cijos, reikalingos dirbant su Zmonémis (socia-
linés kompetencijos), verslo kompetencijos ir
asmeninés kompetencijos (saves valdymo kom-
petencijos). Sio modelio formavimo pra-
naSumas yra tas, kad jj nesunkiai galima adap-
tuoti kitoms organizacijoms pagal organizaci-
jos kultiiroje, vizijoje, strategijose jvardytus po-
reikius. ,,Plum“ kompetencijy modelis vaiz-
duojamas 3 paveiksle.

Organizacijy darbuotojy
kompetencijy ugdymo patirtis
siekiant konkurencinio pranasumo

Organizacijos sickia konkurencinio pranasu-
mo integruodamos kompetencijy ugdymo pro-
gramas j savo strateginius plétros planus.

Vakary kompanija ,,Plum“ atliko tyrima,
kurio tikslas buvo iSsiaiskinti, kaip kompeten-
cijy ugdymas didina jmonés veiklos rezultatus.
Tyrimo metu nustatyta, kad auksciausia kom-
petencija ir viduting kompetencija turin¢iy dar-
buotojy rezultatyvumas atlickant to paties su-
détingumo darbus buvo skirtingas [10]:

e nesudétingi darbai: +19%,

o vidutiniSkai sudétingi: +32%,

e labai sudétingi darbai: +48%.
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Iki dos pagal komp ijas

Darbuotojy kaita: 12 darbuotojy i$éjo i§
darbo - nuostolis iS€jus kiekvienam 20 000
JAV dol.; i§ viso: 240 000 JAV dol.
Pardavimai: 210 000 JAV dol. per metus
vienas darbuotojas

pagal kompetencijas

Po d

Darbuotajy kaita: 6 darbuotojai i¥éjo i3
darbo - nuostolis i$¢jus kiekvienam 20 000
JAV dol.; i§ viso: 120 000 JAV dol.
Pardavimai: 250 000 JAV dol. per metus
vienas darbuotojas

NAUDA

L

Darbuotojy kaita: Darbuotojy kaitos iSvengimas:
i§ viso 120 000 JAV dol.

Pardavimai: +40 000 JAV dol. x 50% marza=
+20 000 JAV dol. pajamos / darbuotojui x 30

darbuotojy=600 000 JAV dol.

4 pav. Prekybos darbuotojy semdos
pagal kompetencijas efektas

»Plum“ taip pat tyré, kaip sumaZéja dar-
buotojy kaita, padidéja darbo rezultatyvumas
ir sumaZéjo patiriami nuostoliai, kai samdant
darbuotojus naudojamas specialiai organizaci-
jai sukurtas kompetencijy modelis. Ekonomi-
nis Sio projekto efektas pateikiamas 4 pav. [9]:

Padidinus investicijas j darbuotojy kompeten-
cijy ugdymga bendra nauda sudaré 720 000 JAV
dol., investicijy graza = 720 000 JAV dol. -
30000 JAV dol. /30000 JAV dol. = 2300 proc.
Taigi organizacijai pavyko darbuotojy kaita su-
maZinti iki 50 proc. Parinkti ir pasamdyti atsi-
Zzvelgiant | kompetencija prekybos vadybinin-
kai pagal asmeninius pardavimy rezultatus len-
ke senuosius darbuotojus net 19 procenty.

F. Pfeffer (1998) tyré automobiliy gamybos
jmones. Nustatyta, kad jmonés, kurios jgy-
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vendino lanks¢ius gamybos procesus ir tinkamai
organizavo personalo valdyma, pasieke 47 proc.
geresng kokybe ir 43 proc. padidino produkty-
vuma, palyginti su tomis jmonémis, kurios nau-
dojo tradicines masinés gamybos technikas. To
paties tyrimo duomenimis, tos jmonés, kurios
pagal personalo procesy valdymo efektyvuma
buvo jvertintos geriausiai, pasieké 33 proc. di-
desnj pelninguma negu kitos tyrime dalyvavu-
sios jmones.

Apibendrinant straipsnyje analizuojamus
teorinius ir praktinius darbuotojy kompeten-
cijos ugdymo aspektus paZymétina, kad orga-
nizacija, ugdydama kiekvieno darbuotojo kom-
petencija, pasiekia ne tik geresniy jy veiklos
rezultaty, bet ir savo pacios augimo. Nepaisant
to, kad kompetencijoms ugdyti reikia dideliy
finansiniy investicijy, organizacijy pelningu-
mas didéja. Analizuojant praktinius tyrimy
rezultatus matyti, kad darbuotojy kompetenci-
jos ugdymo efektas pasireiSkia darbuotojy kai-
tos mazéjimu, didéjanciu kiekvieno darbuotojo
produktyvumu, geréja atliekamy paslaugy ar ga-
minamos produkcijos kokybe.

ISvados

1. Ivertinus jvairiy autoriy kompetencijos
savokos apibréZimus nustatyta, kad kompeten-
cija apima ne tik mokymosi ir lavinimosi pro-
ceso rezultatus ir jy pritaikyma, bet ir darbuo-
tojo asmeniniy savybiy integravimg konkrecio-
mis darbo situacijomis. Tai galima laikyti es-
miniu skirtumu nuo darbuotojo kvalifikacijos.

2. Atlikus teoring vadybos kompetencijos
analiz¢ nustatyta, kad darbuotojy kompetenci-
ja pasiekiama per organizacijos valdymo per-
sonalo kompetencij. t. y. vadovy gebéjimai api-
bréziami kaip gebéjimas rasti naujausig infor-
macija, jgyti Ziniy ir darbo jglidZiy, diegti nau-
jas technologijas, parinkti reikiama personala,
ir tai yra viena i§ svarbiausiy organizacijos varo-
mujy jégy.



3. vertinus kompetencijy modeliy turinj
nustatyta, kad jie apibréZia tai, kaip geriausi
darbuotojai atlicka savo darba, pasiekdami pa-
¢iy geriausiy rezultaty. Darbuotojy atrankos,
iSlaikymo organizacijoje, mokymo, karjeros
planavimo ir veiklos vertinimo sistemos turi ba-
ti integruotos ir specialiai sukurtos turint tiks-
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EMPLOYEES’ COMPETENCE AS DETERMINANT FACTOR OF ORGANIZATIONAL COMPETITIVE

Riita Ciutiené, Ingrida Sarkiiinaité

Summary

Constantly changing and not easily predictable busi-
ness environment creates complicated conditions for
organi In order to obtain in
the competitiviness environment organizations impro-
ve, modernize all management areas. In the strategic
aims organizations indicate improvement of their ac-
tivity, organizational changes management, efective
development of workers as esential tool to reach com-
petitiveness. In the world practice, modern organiza-
tions are seeking for supply and increase competeti-
ve advantage applying models of competence. These
models help to balance the employees‘ activity and
the requirements of organization activity.

The objective of the research is to analyse the
competencies conception in the theoretical viewpoint,
to analyse the models of competence and their influ-
ence on organization competitiveness.

Object of the research is personnel competence.

Methods of the r h - analysis and synthesis
of the scientific literature, logical and c« i

ions competiti
P

tion, ger comp and widespread attitudes
towards it, the importance of the development of
competence models. The author presents the results
of research carried out in foreign countries, which
show that competence stimulates competetivness and
efectiveness of the organization activity.

Generalising the ideas provided in the paper, the
following conclusions can be made:

1. Compenece involves not only the results of le-
arning and applyng them in practice, but also integ-
rating individual features of the employees in conc-
rete working situations. This can be treated as essen-
tial difference between competence and qualification.

2. Employees‘ competence is obtained via mana-
gers‘ competence, i. e., the abilities of managers to
find new information, to get knowledge and working
experience, to implement new technologies, to choo-
se proper personnel. It is one of the general thrusts
of organization activity.

3. Compet models describe, how the best em-

analysis.

Keywords — employee, competence.

The importance of the competence development
in the organization accentuated its definition of com-
petence analyzed by Pearson, (1984), Boyatzis (1982,
2002), S.C.Schoonover, (1998), Martinkus B., Saka-
las A., Neverauskas B. (2003), N. Petkeviciiite,
E. Kaminskyté (2003).

This article focuses on the competence concep-
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ployees do their work reaching the best results. The
systems of the recruiting, keeping in the organiza-
tion, learning, career planning and evaluation of the
activity must be integrated and created in order to
attract, develop and keep the best employees.

4. Investment to the development of employees’
comp directly infl efecti of the or-
ganization activity and at the same time increases
competitiveness.




