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Įvadas / Kontekstas 

Nuo 2019 m. sausio 1 d. įsigalioja nauja Lietuvos respublikos Valstybės tarnybos įstatymo                         
(toliau – VTĮ) redakcija, kuria numatoma valstybės tarnautojų atrankos sistemos pertvarka.                     
J​eigu nuo 2013 m. atrankos prasidėdavo centralizuotu bendrųjų ir vadovavimo gebėjimų                     
tikrinimu Valstybės tarnybos departamente (VTD) ir baigdavosi pokalbiu konkrečioje                 
institucijoje ar įstaigoje jau be VTD atstovų dalyvavimo, tai nuo naujosios VTĮ redakcijos                         
įsigaliojimo, už konkurso būdu vykdomų atrankų ir atrankų į pakaitinio valstybės tarnautojo                       
pareigas organizavimą ir vykdymą bus atsakingas VTD, kuris į atrankos procedūras įtrauks                       
atitinkamų institucijų ir įstaigų atstovus.  

Įsigaliojus naujai VTĮ redakcijai, VTD bus atsakingas už atrankų vykdymą ir geografiškai nuo                         
Vilniaus nutolusiuose regionuose. VTD duomenimis, atrankos ne Vilniaus mieste 2017 m.                     
sudarė 41% visų skelbimų. Kadangi ​kelionės į ir iš Vilniaus, kur įsikūręs VTD, pareikalautų                           
papildomų laiko ir finansinių išteklių​, yra svarstoma, kaip sėkmingai vykdyti centralizuotas                     
atrankas geografiškai nuo Vilniaus nutolusiuose regionuose.  

Priėmimo į valstybės tarnautojo pareigas organizavimo tvarkos apraše (toliau – Aprašas)                     
yra numatoma galimybė ​pretendentų vertinimą atlikti telekomunikacijų galiniais įrenginiais,                 
o tai, planuojama, ypatingai pasitarnaus organizuojant konkursus ir atrankas geografiškai                   
nuo Vilniaus nutolusiuose regionuose. ​Tai yra nauja praktika atrankų į valstybės tarnybą                       
sistemoje, todėl, siekiant sėkmingai įgyvendinti naują VTĮ redakciją, yra siekiama                   
konsultuotis dėl to, kaip efektyviai vykdyti konkursus ir atrankas į valstybės tarnybą                       
geografiškai nuo Vilniaus nutolusiuose regionuose, koks galimas įgyvendinimo poveikis ir                   
kokio pasiruošimo reikia. 

Atrankų į valstybės tarnybą tobulinimas yra Vyriausybės prioritetinis darbas, nurodytas                   
Vyriausybės programoje (TAR, 2017-03-13, Nr. 4172):  

- 3.4.1.2. „Valstybės tarnautojų atrankos sistemos tobulinimas, užtikrinant, kad               
valstybės tarnyboje dirbtų labai kompetentingi asmenys.”  

 

Tyrime naudojami analizės metodai: 

1. Siekiant suprasti atrankų apimtis ir pretendentų aktyvumą, buvo atlikta Valstybės                   
tarnybos departamento statistikos analizė. 

2. Siekiant išsiaiškinti savivaldybių techninį pasirengimą atrankas vykdyti nuotoliniu               
būdu, buvo atlikta apklausa.  

3. Siekiant išsiaiškinti, kokie tikslai yra keliami atrankoms į valstybės tarnybą, buvo                     
atlikta strateginių Vyriausybės dokumentų apžvalga.  

4. Siekiant identifikuoti sąlygas, kurioms esant galima išpildyti atrankoms į valstybės                   
tarnybą keliamus tikslus, buvo atlikta įrodymais grįstos praktikos analizė. 
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Lietuvos apžvalga 

1. Valstybės tarnybos departamento (VTD) statistiko analizė 

VTD statistikos duomenimis, kasmet yra paskelbiama keli tūkstančiai konkursų ir atrankų                     
pareigoms valstybės tarnyboje užimti. 2017 m. iš viso buvo paskelbta 2629 konkursų, 2016                         
m. - 3113, o 2015 m. – 2645. Analizuojant statistikos duomenis pastebėta, kad pretendentų                           
aktyvumas kiekvienais metais ženkliai mažėja. 2017 m. sulaukta vidutiniškai 5.4 pretendentų                     
paraiškos, tuo tarpu 2016 m. šis skaičius siekė 7.9, o 2015 m. – 13.5. Taigi, matome, kad nors                                   
2017 ir 2015 m. skelbiamų konkursų skaičius buvo panašus, ​vidutinis pretendentų skaičius                       
sumažėjo daugiau nei dvigubai. Taigi, ​pretendentų aktyvumas yra problematinis                 
klausimas. 

Kuomet analizuojame pretendentų aktyvumą apskrityse, matome, kad jis taip pat yra                     
nevienodas. Kaip teigiama Valstybės tarnybos įstatymo ir su juo susijusių teisės aktų                       
nuostatų įgyvendinimo 2017 m. ataskaitoje: „​Daugiausiai prašymų dalyvauti konkursuose                 
sulaukia įstaigos, esančios ekonomiškai patraukliausiose Lietuvos apskrityse. Į 2017 m.                   
Kauno apskrityje paskelbtus konkursus buvo teikiama vidutiniškai 8.3 prašymo, Klaipėdos                   
apskrityje – 8.19, Vilniaus apskrityje – 7.70. Mažiausiai besidominčių darbu valstybės                     
tarnyboje buvo Tauragės apskrityje – vidutiniškai 2.92​ׅ ”. Tarp kitų, mažu pretendentų                     
aktyvumu pasižyminčių apskričių yra Utenos (2017 m. vidutiniškai sulaukta 2.7 paraiškos),                     
Telšių (2.5), Šiaulių (3.3) ir Panevėžio (3.6). Taigi, ​centralizuotai vykdomų konkursų ir atrankų                         
metu reikia siekti užtikrinti, kad nebus pakenkta pretendentų aktyvumui, o jis kaip tik bus                           
skatinamas. 

2. Atrankų vykdymas nuotoliniu būdu – apklausa 

Apraše yra numatoma galimybė pretendentų vertinimą atlikti telekomunikacijų galiniais                 
įrenginiais. Pasirinkus šią alternatyvą, pretendentai būtų kviečiami atvykti į konkursą ar                     
atranką organizuojančią įstaigą, o VTD atstovai prisijungtų per nuotolį, vaizdo                   
konferencinio skambučio pagalba.  

Siekiant išsiaiškinti savivaldybių techninį pasiruošimą konkursus ir atrankas vykdyti                 
pasitelkiant telekomunikacijų galinius įrenginius, telefonu buvo susisiekta su apskričių                 
savivaldybėmis. Apklausa parodė, kad ​4 iš 9 kalbintų savivaldybių turi pilną įrangą ir                         
specialiai vaizdo skambučiams atlikti įrengtas sales ar kabinetus, o likusi dalis turi tik                         
dalinę įrangą ir patalpas​, kas paprastai yra posėdžių salės arba mobilus vaizdo projektorius                         
sujungtas su kompiuteriu. VTD iniciatyva, bendradarbiaujant su Lietuvos savivaldybių                 
asociacija, taip pat buvo inicijuotas oficialus raštas savivaldybėms, prašant nurodyti, kokią                     
jos turi techniką vaizdo skambučiams vykdyti. Atsakymo į šią užklausą dar vis laukiama.                         
Tačiau, kaip parodė anksčiau minėta apklausa, matoma, kad ​savivaldybės turi skirtingą                     
techninį pasiruošimą, o tai gali lemti ir skirtingą vertinimo nuotoliniu būdu kokybę​.  

Užklausos dėl techninio pasirengimo pretendentų vertinimą atlikti pasitelkiant               
telekomunikacijų galinius įrenginius buvo išsiųstos ir kitoms regionuose įsikūrusioms                 
valstybinėms įstaigoms ir institucijoms. Rezultatai yra renkami ir bus pateikti apibendrintai                     
Vidaus reikalų ministerijai ir VTD.  
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3. Kokiomis vertybėmis turi vadovautis konkursai ir atrankos į valstybės tarnybą? Strateginių                       
Vyriausybės dokumentų apžvalga 

Nepriklausomai nuo to, ar konkursai ir atrankos yra vykdomi per nuotolį ar gyvo susitikimo                           
metu, jos turi atitikti bendrus kokybinius reikalavimus. Siekiant išsiaiškinti, kokie yra                     
konkursams ir atrankoms keliami tikslai ir vertybės, buvo atlikta strateginių ​Vyriausybės                     
dokumentų apžvalga​. ​Apžvalga atskleidė, kad ​atrankos turi remtis šiomis vertybėmis:                   
skaidrumas, efektyvumas ir teigiamos patirties pretendentams kūrimas. 

 

Taigi, klausimas, kuris iškilo apibendrinus Vyriausybės strateginius dokumentus yra – ​kokių                     
priemonių reikia imtis, kad atrankos būtų skaidrios, efektyvios ir kurtų teigiamą                     
pretendentų patirtį? Norint atsakyti į šį klausimą buvo atlikta įrodymais grįstos praktikos                       
analizė, apžvelgti geriausi prieinami moksliniai tyrimai, meta-analizės, sistematinės               
apžvalgos ir eksperimentai. 

Įrodymais grįsta praktika 

Skaidrumas ir efektyvumas 

Idealiu atveju, sprendimai priimami pretendentų vertinimo metu remiasi tik pretendentų                   
profesinių gebėjimų vertinimu. Tačiau iš tikrųjų, ​vertinimas yra dažnai iškreipiamas daugelio                     
kitų faktorių, sąmoningų ar pasąmoningų​. Analizėje dėmesys skirtas pasąmoningiems                 
faktoriams, vadinamoms išankstinėms nuostatoms - tendencijoms turėti subjektyvią               
nuomonę, požiūrį į asmenį, grupę, tautybę, religiją, socialinę klasę ir pan. ignoruojant faktus                         
ar kitą patikimą informaciją, dažnai net pačiam to nesuvokiant. Kadangi vertinimo                     
proceso metu priimami sprendimai yra paslankūs subjektyviam, išankstinėmis nuostatomis                 
grįstam vertinimui, ​reikia dėti pastangas didinti sąmoningumą ir įvesti daugiau                   
objektyvumo bei sąžiningumo, o to pasėkoje – skaidrumo bei efektyvumo. 

Mokslinėje literatūroje yra išskiriami du būdai, kaip sumažinti išankstinių nuostatų įtaką: 

1. Didinti metodikų validumą​, t.y. užtikrinti, kad metodikos vertina tai, ką ir turi vertinti.                         
Tyrimai rodo, kad metodikų validumą reikšmingai didina: 

a. Struktūruotų interviu naudojimas.  
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b. Vertinimo vykdytojų apmokymas ir reguliarus žinių atnaujinimas.  
c. Tų pačių vertintojų naudojimas visiems pretendentams įvertinti.  
d. Proporcingas moteriškos lyties atstovių įtraukimas į vertinimo komisijų darbą.  

 
2. Naudoti tas ​vertinimo metodikas, kurios gali geriausiai prognozuoti sėkmę darbe​. 

a. Didžiausią prognostinį validumą turinti vertinimo metodika yra darbo               
pavyzdžių testai (angl. ​work sample tests​). Darbo pavyzdžių testais siekiama                   
įvertinti pretendentus naudojant realius darbo scenarijus. Ši metodika leidžia                 
vertintojams pamatyti, kaip pretendentai sprendžia su darbu susijusias               
problemas, o pretendentus įgalina geriau suprasti, ką reiškia eiti vienas ar                     
kitas pareigas. Darbo pavyzdžių testai yra bent tris kartus efektyvesni nei CV                       
vertinimas. 

b. Kuomet yra naudojama daugiau negu viena būsimo darbo pobūdį                 
atspindinti vertinimo metodika, ne tik padidėja vertinimo kokybė, bet ir                   
pretendentai gali geriau save įsivertinti bei suprasti, ką reiškia dirbti                   
atitinkamą darbą. 

Teigiamos patirties kūrimas 

Tyrimai rodo, kad tai, kaip pretendentai vertina atrankos procesą, yra svarbus atrankų                       
sėkmės faktorius. ​Pretendentų vertinimas apima skaidrumo lygio vertinimą ir tai, ar su jais                         
buvo elgiamasi tinkama ir sąžiningai​. Pretendentai, kurie savo patirtį vertina neigiamai, yra                       
žymiai mažiau linkę pakartotinai dalyvauti atrankoje ir yra labiau linkę atvirai kritikuoti                       
procesą taip atbaidydami kitus nuo dalyvavimo.  

Apžvelgus literatūrą galima buvo išskirti tris pagrindinius principus, darančius įtaką tam,                     
kaip pretendentai vertina savo patirtį atrankoje​: 

1. Aiškumas ir pagrįstumas​: „ar aš suprantu ko ir kodėl iš manęs prašoma?“ 
o kaip paprasta yra pateikti paraišką;  
o kas yra žinoma apie vertinimo užduočių pagrįstumą;  
o kaip vertinimo užduotys siejasi su darbine veikla; 
o ar konkurso sąlygos visiems yra vienodos; 
o ar bus suteikta proga pilnai pademonstruoti savo gebėjimus. 

2. Dvipusė komunikacija​: „ar man priimtina tai, kaip su manimi bendraujama?“ 
o Kaip nuosekliai ir pozityviai buvo bendraujama tiek žodžiu, tiek raštu; 
o ar po vertinimo buvo suteiktas grįžtamasis ryšys; 
o ar buvo suteikta galimybė išsakyti savo nuomonę apie vertinimo procedūras. 

3. Suvokiama dermė​ (angl. ​perceived fit​): „ar aš pritapsiu šioje įstaigoje?“ 
o Ar buvo suteikta pakankamai informacijos apie darbo pobūdį ir organizacijos                   

tikslais bei vertybėmis; 
o Ar darbo pozicija ir organizacijos tikslai bei vertybės dera su asmeninėmis                     

vertybėmis, poreikiais ir pomėgiais; 
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Viešosios konsultacijos poreikis 

Šis tyrimas atskleidė kompleksinę konkursų ir atrankų į valstybės tarnybą organizavimo ir                       
vykdymo problematiką. Visą atsakomybę už konkursų ir atrankų organizavimą ir vykdymą                     
pavedant VTD, įsikūrusiam Vilniuje, iškyla klausimas: kaip organizuoti konkursus ir atrankas,                     
kad laikantis pagrindinių vertybinių principų, įvertinti visų pretendentų tinkamumą eiti                   
valstybės tarnautojo pareigas Lietuvos mastu, užtikrinant, kad valstybės tarnyboje dirbtų                   
labai kompetentingi asmenys. Taigi, viešosios konsultacijos tikslas yra identifikuoti, kaip                   
efektyviai įgyvendinti centralizuotų konkursų ir atrankų į valstybės tarnybą vykdymą                   
geografiškai nutolusiuose regionuose puoselėjant atrankoms į valstybės tarnybą keliamus                 
tikslus.  

Planuojama taikyti kelis metodus siekiant įgyvendinti viešosios konsultacijos tikslą. Pirmasis                   
metodas – ​interviu ciklas​. Jame sudalyvauti būtų kviečiami didžiųjų Lietuvos organizacijų                     
atstovai, kurie šiuo metu susiduria su dideliais atrankų srautais. Interviu metu būtų siekiama                         
surinkti detalias įžvalgas apie tai, kaip organizacijos šiuo metu organizuoja atrankas visoje                       
Lietuvoje, bei surinkti įžvalgas apie tai, kaip atrankas organizuotų, jeigu jas reikėtų vykdyti                         
centralizuotai iš įstaigos, įsikūrusios Vilniuje. Sudalyvauti interviu cikle taip pat būtų kviečiami                       
ir individualūs konsultantai-ekspertai, dirbantys su daugiau negu viena organizacija ir                   
galintys pasidalinti įžvalgomis apie skirtingų organizacijų transformaciją ir kaip efektyviai                   
būtų galima įgyvendinti centralizuotų atrankų į valstybės tarnybą vykdymą geografiškai                   
nutolusiuose regionuose.  

Organizacijų, kviečiamų dalyvauti interviu cikle sąrašas (sąrašas bus pildomas): 

1. UAB MAXIMA LT 
2. AB „Lietuvos geležinkeliai“ 
3. UAB PALINK 
4. AB Lietuvos paštas 
5. Vilniaus universitetas 
6. UAB „Rimi Lietuva“ 
7. AB Telia Lietuva 
8. UAB Alliance for Recruitment  

 

Individualių konsultantų-ekspertų, kviečiamų dalyvauti interviu cikle sąrašas (sąrašas bus                 
pildomas): 

1. Kristina Jakubaitytė- Revutienė - organizacijų vystymo specialistė, turinti 18 metų                   
darbo patirtį žmogiškųjų išteklių valdymo srityje, dirbanti tiek su tarptautinėmis, tiek su                       
lietuviško kapitalo verslo įmonėmis bei viešojo sektoriaus organizacijomis.   

2. Dr. Natalija Norvilė – psichologijos mokslų daktarė, verslo psichologė, konsultuojanti                   
organizacijas nuo 2006m., Mykolo Romerio universiteto lektorė. 

 

Interviu cikle taip pat bus kviečiamos dalyvauti šios suinteresuotos šalys:  

1. Lietuvos savivaldybių asociacija 
3. Valstybės tarnautojų profesinė sąjunga 
4. LRVK politikos įgyvendinimo grupės patarėjai 
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5. Nacionalinis bendrųjų funkcijų centras 

 

Antroji viešosios konsultacijos metodika – ​pilotinis bandymas​. Kaip buvo minėta, konkursus                     
ir atrankas geografiškai nutolusiuose regionuose planuojama vykdyti pasitelkus               
telekomunikacijų galinius įrenginius. Kadangi tai yra nauja praktika VTD darbe ir nėra aišku,                         
kokių pretendentų ir vertinimo komisijos narių reakcijų galima susilaukti bei kokią įtaką                       
vertinimui gali padaryti skirtingas įstaigų techninis pasirengimas, siekiama nuotolinio                 
vertinimo procedūras ištestuoti pilotinių atrankų pagalba. Tokioje pilotinėje atrankoje                 
savanoriškas pretendentų pozicijas užimti ir vėliau grįžtamuoju ryšiu pasidalinti būtų                   
kviečiami: 

1. Personalo valdymo profesionalų asociacijos nariai iš privataus ir valstybinio                 
sektoriaus 

2. Lietuvos psichologų sąjungos nariai 

Pasitelkiant surinktą grįžtamąjį ryšį vėliau būtų diskutuojama, kokios buvo identifikuotos                   
rizikos ir kokių priemonių turi būti imtasi joms suvaldyti.  
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