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Teminis tyrimas yra parengtas Vyriausybés kanceliarijos jgyvendinamo projekto ,,Atviros
Vyriausybés iniciatyvos' metu. Projektas finansuojamas Europos socialinio fondo ir Lietuvos
Respublikos valstybés biudzeto IéSomis.



lvadas / Kontekstas

Nuo 2019 m. sausio 1 d. jsigalioja nauja Lietuvos respublikos Valstybés tarnybos jstatymo
(toliau — VTJ) redakcija, kuric numatoma valstybes tarnautojy atrankos sistemos pertvarka.
Jeigu nuo 2013 m. atrankos prasidedavo centralizuotu bendryjy ir vadovavimo gebéjimy
tikrinimu Valstybés tarnybos departamente (VID) ir baigdavosi pokalbiu konkrecioje
institucijoje ar jstaigoje jau be VID atstovy dalyvavimo, tai nuo naujosios VT| redakcijos
jsigaliojimo, uz konkurso budu vykdomuy atranky ir atranky | pakaitinio valstybés tarnautojo
pareigas organizavimg ir vykdyma bus atsakingas VID, kuris | atrankos proceduras jfrauks
atitinkamu institucijy ir jstaigy atstovus.

Jsigaliojus naujai VT] redakcijai, VID bus atsakingas uz atranky vykdymgq ir geografiskai nuo
Vilniaus nutolusivuose regionuose. VID duomenimis, atrankos ne Vilniaus mieste 2017 m.
sudaré 41% visy skelbimy. Kadangi kelionés j ir i§ Vilniaus, kur jsikGres VID, pareikalauty
papildomy laiko ir finansiniy istekliy, yra svarstoma, kaip seékmingai vykdyti centralizuotas
atrankas geografiskai nuo Vilniaus nutolusivose regionuose.

Priemimo | valstybés tarnautojo pareigas organizavimo tvarkos aprase (toliau — Aprasas)
yra numatoma galimybé pretendenty vertinimg atlikti telekomunikacijy galiniais jrenginiais,
o tai, planuojama, ypatingai pasitarnaus organizuojant konkursus ir atrankas geografiskai
nuo Vilniaus nutolusivose regionuose. Tai yra nauja praktika atranky | valstybés tarnybg
sistemoje, todel, siekiant sékmingai jgyvendinti naujg VT redakcijg, yra siekioma
konsultuotis dél to, kaip efektyviai vykdyti konkursus ir atrankas | valstybés tarnybg
geografiskai nuo Vilniaus nutolusivose regionuose, koks galimas jgyvendinimo poveikis ir
kokio pasiruosimo reikia.

Afranky | valstybés tarnybg tobulinimas yra Vyriausybés prioritetinis darbbas, nurodytas
Vyriausybés programoje (TAR, 2017-03-13, Nr. 4172):

- 3.4.1.2. ,Valstybés tarnautojy atrankos sistemos tobulinimas, uztikrinant, kad
valstybés tarnyboje dirbty labai kompetentingi asmenys.”

Tyrime naudojami analizés metodai:

1. Siekiant suprasti atranky apimtis ir pretendenty aktyvuma, buvo atlikta Valstybés
tarnybos departamento statistikos analize.

2. Siekiant iSsiqiskinti savivaldybiy techninj pasirengimg atrankas vykdyti nuotoliniu
bUdu, buvo atlikta apklausa.

3. Siekiant issiaiskinti, kokie tikslai yra keliami atrankoms | valstybés tarnybqg, buvo
atlikta strateginiy Vyriausybés dokumenty apzvalga.

4. Siekiant identifikuoti sglygas, kurioms esant galima iSpildyti atrankoms | valstybés
tarnybq keliamus tikslus, buvo atlikta jrodymais gristos praktikos analize.



Lietuvos apzvalga

1. Vdlstybés tarnybos departamento (VID) statistiko analizé

VTD statistikos duomenimis, kasmet yra paskelbiaoma keli tGkstanciai konkursy ir atranky
pareigoms valstybés tarnyboje uzimti. 2017 m. i§ viso buvo paskelbta 2629 konkursy, 2016
m. - 3113, 0 2015 m. — 2645. Analizuojant statistikos duomenis pastebéta, kad pretendenty
aktyvumas kiekvienais metais zenkliai mazéja. 2017 m. sulaukta vidutiniskai 5.4 pretendenty
paraiskos, tuo tarpu 2016 m. Sis skaicius siekeé 7.9, 0 2015 m. — 13.5. Taigi, matome, kad nors
2017 ir 2015 m. skelbiamuy konkursy skaicius buvo panasus, vidutinis pretendenty skaicius
sumazéjo daugiau nei dvigubai. Taigi, pretendenty aktyvumas yra problematinis
klausimas.

Kuomet analizuojame pretendenty aktyvumag apskrityse, matome, kad jis taip pat yra
nevienodas. Kaip teigioma Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés akty
nuostaty jgyvendinimo 2017 m. ataskaitoje: ,, Daugiausiai prasymy dalyvauti konkursuose
sulaukia jstaigos, esancios ekonomiskai patraukliausiose Lietuvos apskrityse. | 2017 m.
Kauno apskrityje paskelbtus konkursus buvo teikiama vidutiniskai 8.3 prasymo, Klaipédos
apskrityje — 8.19, Vilniaus apskrityje — 7.70. Maziausiai besidominciy darbu valstybés
tarnyboje buvo Taurageés apskrityje — vidutiniskai 2.92". Tarp kity, mazu pretendenty
aktyvumu pasizyminCiy apskric¢iy yra Utenos (2017 m. vidutiniskai sulaukta 2.7 paraiskos),
Teliy (2.5), Siauliy (3.3) ir Panevézio (3.6). Taigi, centralizuotai vykdomy konkursy ir atranky
metu reikia siekti uztikrinti, kad nebus pakenkta pretendenty aktyvumui, o jis kaip tik bus
skatinamas.

2. Atranky vykdymas nuotoliniu bodu — apklausa

Aprase yra numatoma galimybé pretendenty vertinimg atlikti telekomunikacijy galiniais
jrenginiais. Pasirinkus Sig alternatyvqg, pretendentai buty kvieCiami atvykti | konkursg ar
atrankg organizuojanciq jstaigg, o VID atstovai prisijungty per nuotolj, vaizdo
konferencinio skambucio pagalba.

Siekiant iSsiciskinti  savivaldybiy techninj pasiruosimg konkursus ir atrankas vykdyti
pasitelkiant telekomunikacijy galinius jrenginius, telefonu buvo susisiekta su apskriciy
savivaldybémis. Apklausa parodé, kad 4 is 9 kalbinty savivaldybiy turi pilng jrangq ir
specialiai vaizdo skambuciams atlikti jrengtas sales ar kabinetus, o likusi dalis turi tik
daline jrangq ir patalpas, kas paprastai yra posédziy salés arba mobilus vaizdo projektorius
sujungtas su kompiuteriu. VTD iniciatyva, bendradarbiaujant su Lietuvos savivaldybiy
asociacija, taip pat buvo inicijuotas oficialus rastas savivaldybéms, prasant nurodyti, kokig
jos turi technikg vaizdo skambuciams vykdyti. Atsakymo | Sig uzklausg dar vis laukiama.
Taciau, kaip parodé anksCiau minéta apklausa, matoma, kad savivaldybeés turi skirtingg
techninj pasiruosimgq, o tai gali lemti ir skirtingg vertinimo nuotoliniu biodu kokybe.

UZzklausos del techninio pasirengimo pretendenty vertinimg  aftlikti - pasitelkiant
telekomunikacijy galinius jrenginius buvo issiystos ir kitoms regionuose jsikGrusioms
valstybinéms jstaigoms ir institucijoms. Rezultatai yra renkami ir bus pateikti apibendrintai
Vidaus reikaly ministerijai ir VID.



3. Kokiomis vertybémis turi vadovautis konkursai ir atrankos j valstybés tarnybg?e Strateginiy
Vyriausybés dokumenty apzvalga

Nepriklausomai nuo to, ar konkursai ir atrankos yra vykdomi per nuotolj ar gyvo susitikimo
metu, jos turi atitikti bendrus kokybinius reikalavimus. Siekiant issiaiskinti, kokie yra
konkursams ir afrankoms keliami tikslai ir vertybés, buvo atlikta strateginiy Vyriausybés
dokumenty apzvalga. Apzvalga atskleidé, kad atrankos turi remtis Siomis vertybémis:
skaidrumas, efektyvumas ir teigiamos patirties pretendentams korimas.
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Taigi, klausimas, kuris iSkilo apibendrinus Vyriausybés strateginius dokumentus yra — kokiy
priemoniy reikia imtis, kad atrankos buty skaidrios, efektyvios ir kurty teigiamqg
pretendenty patirti? Norint atsakyti | § klausimg buvo atlikta jrodymais gristos praktikos
analizé, apzvelgti geriausi prieinami  moksliniai  tyrimai, meta-analizés, sistematinés
apzvalgos ir eksperimentai.

Irodymais grjsta praktika

Skaidrumas ir efektyvumas

ldealiu atveju, sprendimai priimami pretendenty vertinimo metu remiasi tik pretendenty
profesiniy gebeéjimy vertinimu. Taciau i$ tikryjy, vertinimas yra daznai iskreipiamas daugelio
kity faktoriy, sgmoningy ar pasgmoningy. Anadlizéje démesys skirtas pasgmoningiems
faktoriaoms, vadinamoms iSankstinéms nuostatoms -  tendencijoms turéti subjektyvig
nuomone, poziurj j asmenj, grupe, tautybe, religijg, socialine klase ir pan. ignoruojant faktus
ar kitg patikimg informacijqg, daznai net paciam to nesuvokiant. Kadangi vertinimo
proceso metu primami sprendimai yra paslankus subjektyviam, isankstinémis nuostatomis
gristam vertinimui, reikia déti pastangas didinti sgmoningumq ir jvesti daugiau
objektyvumo bei sgziningumo, o to pasékoje - skaidrumo bei efektyvumo.

Mokslingje literatUroje yra isskiriami du budai, kaip sumazinti iSankstiniy nuostaty jtaka:

1. Didinti metodiky validumgq, t.y. uztikrinti, kad metodikos vertina tai, kg ir turi vertinti.
Tyrimai rodo, kad metodiky validumg reikSmingai didina:
a. StruktOruoty interviu naudojimas.


http://kurklt.lt/wp-content/uploads/2018/09/Atrank%C5%B3-sistemos-%C4%AF-valstyb%C4%97s-tarnyb%C4%85-vizijos-ir-vertybi%C5%B3-i%C5%A1gryninimas_pdf-2.pdf
http://kurklt.lt/wp-content/uploads/2018/09/Atrank%C5%B3-sistemos-%C4%AF-valstyb%C4%97s-tarnyb%C4%85-vizijos-ir-vertybi%C5%B3-i%C5%A1gryninimas_pdf-2.pdf

b. Vertinimo vykdytojy apmokymas ir reguliarus Ziniy atnaujinimas.
c. Ty paciy vertintojy naudojimas visiems pretendentams jvertinti.
d. Proporcingas moteriskos lyties atstoviy jtfraukimas j vertinimo komisijy darbqg.

2. Naudoti tas vertinimo metodikas, kurios gali geriausiai prognozuoti sekme darbe.
a. Didziausig prognostinj validumg furinti vertinimo metodika yra darbo

pavyzdziy testai (angl. work sample tests). Darbo pavyzdziy testais siekiama
jvertinti pretendentus naudojant realius darbo scenarijus. Si metodika leidzia
vertintojaoms pamatyti, kaip pretendentai sprendzia su darbu susijusias
problemas, o pretendentus jgalina geriau suprasti, kg reiskia eifi vienas ar
kitas pareigas. Darbo pavyzdziy testai yra bent tris kartus efektyvesni nei CV
vertinimas.

Kuomet yra naudojoma daugiau negu viena busimo darbo pobUd]
atspindinti vertinimo metodika, ne tik padidéja vertinimo kokybé, bet ir
pretendentai gali geriau save jsivertinti bei suprasti, kg reiskia dirbti
afitinkamg darbag.

Teigiamos patirties kdrimas

Tyrimai rodo, kad tai, kaip pretendentai vertina atrankos procesq, yra svarbus afranky
sékmés faktorius. Pretendenty vertinimas apima skaidrumo lygio vertinimq ir tai, ar su jais
buvo elgiamasi tinkama ir sqziningai. Pretendentai, kurie savo patirtj vertina neigiamai, yra
Zymiai maziau linke pakartotinai dalyvauti atrankoje ir yra labiau linke atvirai kritikuofi
procesq taip atbaidydami kitus nuo dalyvavimo.

Apzvelgus literatirg galima buvo isskirti tris pagrindinius principus, darancius jtakg tam,
kaip pretendentai vertina savo patirtj atrankoje:

1. Aiskumas ir pagrjstumas: ,,ar as suprantu ko ir kodél i§ manes prasoma?e”

O O O O

O

kaip paprasta yra pateikti paraiskg;

kas yra zinoma apie vertinimo uzduociy pagristuma;

kaip vertinimo uzduotys siejasi su darbine veikla;

ar konkurso sglygos visiems yra vienodos;

ar bus suteikta proga pilnai pademonstruoti savo gebéjimus.

2. Dvipusé komunikacija: ,,ar man priimtina tai, kaip su manimi bendraujama?e*

o
o
O

Kaip nuosekliai ir pozityviai buvo bendraujama tiek zodziu, tiek rastu;
ar po vertinimo buvo suteiktas griztamasis rysys;
ar buvo suteikta galimybé issakyti savo nuomone apie vertinimo proceduras.

3. Suvokiama dermeé (angl. perceived fit): ,,ar as pritapsiu Sioje jstaigoje2”

O

Ar buvo suteikta pakankamai informacijos apie darbo pobudj ir organizacijos
tikslais bei vertybémis;

Ar darbo pozicija ir organizacijos tikslai bei vertybés dera su asmeninémis
vertybémis, poreikiais ir pomegiais;



Viesosios konsultacijos poreikis

Sis tyrimas atskleidé kompleksine konkursy ir atranky j valstybés tarnybg organizavimo ir
vykdymo problematikg. Visg atsakomybe uz konkursy ir atranky organizavimg ir vykdymag
pavedant VID, jsikbrusiam Vilniuje, iSkyla klausimas: kaip organizuoti konkursus ir atrankas,
kad laikantis pagrindiniy vertybiniy principy, jvertinti visy pretendenty tinkamumg eiti
valstybés tarnautojo pareigas Lietuvos mastu, uztikrinant, kad valstybés tarnyboje dirbty
labai kompetentingi asmenys. Taigi, viesosios konsultacijos tikslas yra identifikuoti, kaip
efektyviai jgyvendinti centralizuoty konkursy ir atranky | valstybés tarnybqg vykdymg
geografiskai nutolusiuose regionuose puoseléjant atrankoms | valstybés tarnybg keliamus
tikslus.

Planuojama taikyti kelis metodus siekiant jgyvendinti viesosios konsultacijos tfikslg. Pirmasis
metodas - interviu ciklas. Jame sudalyvauti bUty kvieCiami didziyjy Lietuvos organizacijy
atstovai, kurie Siuo metu susiduria su dideliais atranky srautais. Interviu metu b0ty siekiama
surinkti detalias jzvalgas apie tai, kaip organizacijos Siuo metu organizuoja atrankas visoje
Lietuvoje, bei surinkti jzvalgas apie tai, kaip atrankas organizuoty, jeigu jas reikety vykdyti
centralizuotai is jstaigos, jsikurusios Vilniuje. Sudalyvauti interviu cikle taip pat buty kvieCiami
ir individualUs konsultantai-ekspertai, dirbantys su daugiau negu viena organizacija ir
galintys pasidalinti jzvalgomis apie skirfingy organizacijy transformacijq ir kaip efektyviai
bUty galima jgyvendinti centralizuoty atranky | valstybés tarnybqg vykdymqg geografiskai
nutolusivuose regionuose.

Organizacijy, kvieCiamy dalyvauti interviu cikle sgrasas (sgrasas bus pildomas):

UAB MAXIMA LT

AB ,Lietuvos gelezinkeliai*
UAB PALINK

AB Lietuvos pastas

Vilniaus universitetas

UAB ,,Rimi Lietuva*

AB Telia Liefuva

UAB Alliance for Recruitment
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Individualiy konsultanty-eksperty, kvieCiamy dalyvauti interviu cikle sqrasas (sgrasas bus
pildomas):

1. Kristina Jakubaityté- Revutiené - organizacijy vystymo specialisté, turinti 18 mety
darbo patirt zmogiskyjy istekliy valdymo srityje, dirbanti tiek su tarptautinémis, tiek su
lietuvisko kapitalo verslo jmonémis bei viesojo sektoriaus organizacijomis.

2. Dr. Natalija Norvile — psichologijos moksly daktare, verslo psichologé, konsultuojanti

organizacijas nuo 2006m., Mykolo Romerio universiteto lektore.

Interviu cikle taip pat bus kvieCiamos dalyvauti Sios suinteresuotos salys:

1. Lietuvos savivaldybiy asociacija
3. Valstybés tarnautojy profesiné sgjunga
4. LRVK politikos jgyvendinimo grupés pataréjai



5. Nacionalinis bendryjy funkcijy centras

Antroji viesosios konsultacijos metodika — pilotinis bandymas. Kaip buvo minéta, konkursus
ir atrankas geografiskai nutolusiuose regionuose planuojama  vykdyti  pasitelkus
telekomunikacijy galinius jrenginius. Kadangi tai yra nauja praktika VTD darbe ir néra aisku,
kokiy pretendenty ir vertinimo komisijos nariy reakcijy galima susilaukti bei kokig jtakg
vertinimui gali padaryti skirtingas jstaigy techninis pasirengimas, siekiama nuotolinio
vertinimo proceduras istestuoti pilotiniy atranky pagalba. Tokioje pilotinéje atrankoje
savanoriskas pretendenty pozicijas uzimti ir véliau griztamuoju rysiu pasidalinti boty
kvieCiami:

1. Personalo valdymo profesionaly asociacijos nariai i§ privataus ir valstybinio
sektoriaus
2. Lietuvos psichology sgjungos nariai

Pasitelkiant surinktg griztamaqjj rysj véeliau buty diskutuojama, kokios buvo identifikuotos
rizikos ir kokiy priemoniy turi bGti imtasi joms suvaldyti.
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