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Ivadas

taip, kad jos biity kreipiamos siekti ateities pozitiriu prasmingy rezultaty, ir sugebéti didinti ju
veiksminguma. Valstybés valdymas, kuris iSties siekia tapti rezultatyvus, visy pirma turi
pasizyméti gebéjimu probleminése situacijose atrasti tinkamus inovacinius sprendimus. Be to,
veiksmingai valdyti yra jmanoma tik tada, kai yra tinkama organizacijos struktiira ir kai joje
dirba kvalifikuoti bei motyvuoti Zmonés.

Valstybiniy institucijy, kaip ir kiekvienos organizacijos vadovai siekia, kad jo
vadovaujama organizacija pasiekty kuo geresniu rezultaty. Kokiu keliu jis to siekia, priklauso
nuo pacio vadovo asmeniniy savybiy, iSsilavinimo, geb¢jimo dirbti su pavaldiniais, priimti
sprendimus. Vieni vadovai mano, kad pasiekti gery rezultaty galima tik grieztu vadovavimu, kiti
atvirksciai — jgyvendinant demokratini valdyma, treti, kad organizacijos lygj reikia kelti diegiant
naujausias technologijas ir panaSiai. Sakytume, kiekvienas juy savotiskai teisus. Taciau,
manytume, tikslingiausias sprendimas yra tas, kuris orientuotas ne i technines priemones, bet i

pacius darbuotojus, bei { su jais susijusiais klausimais.

Tyrimo aktualumas. Objektyvus ir sistemingas veiklos atlikimo vertinimas — viena i$
pagrindiniy personalo valdymo priemoniu S$iuolaikingje organizacijoje. Kadangi dirbdami
darbuotojai panaudoja nemazai fiziniy bei protiniy galiy, jie turi Zinoti atliekamo darbo kokybe.
Taigi, vertinimas ir padeda nustatyti kokiy rezultaty darbuotojas pasiekia atlikdamas sava darba.
Ivertinimas skatina darbuotojus toliau s¢kmingai dirbti arba motyvuotai iStaisyti darbo atlikimo
klaidas ir dirbti geriau. Visa tai tiesiogiai itakoja organizacijos veiklos kokybe ir jos veiklos
efektyvuma. Norint plétoti administracinio personalo ugdyma, motyvavima ir apmokéjima
bitina tobulinti veiklos vertinimo sistema.

Tyrimo problema. Personalo vertinimas yra viena i§ sudétingiausiy vadovo darbo
sri¢iy. Tiesiogiai nuo vadovo jvertinimo rezultaty priklauso darbuotojy karjera, galimybé gauti
didesnj atlyginima. Kadangi vieSajame sektoriuje valstybés tarnautoja vertina tik vienas
tiesioginis vadovas, labai lengva suabejoti, ar darbuotojas buvo jvertintas teisingai, ar neprarado
istatymuose numatyty galimybiy pakilti karjeros laiptais, o gal atvirkS§¢iai — darbuotojo
kvalifikacija yra per Zema jo uzimamoms pareigoms vykdyti.

Tyrimo objektas. Personalo vertinimas.

Tyrimo tikslas. IStirti personalo vertinimo organizavima Marijampolés savivaldybg¢je ir

pasitlyti vertinimo tobulinimo perspektyvas.



Tyrimo uzdaviniai:
1. ISanalizuoti personalo vertinimo teorinius ir teisinius aspektus.
2. Nustatyti personalo vertinimo reikalinguma.
3. IStirti personalo vertinimo organizavima Marijampolés savivaldybé¢je.
4. Pateikti iSvadas ir personalo vertinimo tobulinimo kryptis.

Tyrimo hipotezé. Vadovai vertindami valstybés tarnautojus vengia iSskirti labai gerus ar
blogai dirbancius darbuotojus.

Tyrimo periodas. Duomenys apie Marijampolés savivaldybés personalo vertinimo
organizavima surinkti 2006 mety rugpjii¢io ménesi.

Tyrimo metodai. Analizés, dokumenty analizés, mokslinés literatiiros apibendrinimo ir
anketinés apklausos.

Informacijos S$altiniai. Darbe naudojamasi teorine zmogiskyju istekliy vadybos
moksline ir mokomaja literatiira, ivairiu konferenciju pranesSimais, nagrin¢jama darbo tema
analizuojanciais straipsniais periodiniuose leidiniuose, taip pat LR konstitucija, LR Valstybés
tarnybos istatymo pakeitimo istatymu, LR vietos savivaldos istatymu, Marijampolés savivaldybés
veikla reglamentuojanciais dokumentais.

Tyrimo rezultatai. Pirmoje (teorinéje) Sio darbo dalyje nagring¢jami personalo vertinimo
samprata ir metodai, veiklos vertinimo kriteriju parinkimas, personalo vertinimo teisinis
reglamentavimas: vertinimo tikslai ir vertinimo eiga.

Antroje (analitingje) dalyje analizuojama Marijampolés savivaldybé, bei atliekama
anketinés apklausos duomeny analiz¢.

Treciojoje Sio darbo dalyje teikiami pasiiilymai apie personalo vertinimo organizavima
Marijampolés savivaldybéje.

Apibendrinus ir jvertinus magistrinio darbo rezultatus, darbas baigiamas iSvadomis ir
pasitlymais.

Darbo taikomoji verté. Pasiiilytas savivaldos instituciju darbuotojy tarnybinés veiklos

vertinimo modelis.



1. Personalo vertinimo teoriniai ir teisiniai aspektai

1.1. Personalo vertinimo samprata ir metodai

Personalo vaidmens stipréjimas ir poziiirio | ji pasikeitimas yra susij¢ su moksline —
technine pazanga, kuri i§ esmés leido pakeisti darbing veikla. [vairiose veiklos srityse diegiami
nauji lankstiis veiklos metodai, sudaromos galimybés pasirinkti darbo sudétinguma. Tai mazina
personalo poreiki ir ypa¢ keicia poreikio struktiira: labiau reikia vadovy, specialisty, aukstos
kvalifikacijos darbininky. Daugiau kontrolés operacijy patikima paciam darbuotojui, jam
deleguojami vis sudétingesni uzdaviniai. I$ darbuotojy reikalaujama naujuy savybiu: nuolatinio
profesinio pasirengimo ugdymo, mokymosi, sugebéjimo priimti savarankiskus sprendimus, dirbti
kolektyve, atsakomybés, kiirybisSkumo [27. P.138]. Personalo vertinimas yra labai svarbi
zmogiskyjy istekliy vadybos dalis, kuri padeda darbuotojams suprasti ir pasiekti organizacijos
tikslus, uztikrinamas organizacijos nariy bendradarbiavimas ir visy darbuotojy itraukimas,
priimant valdymo sprendimus, lemiancius efektyvia organizacijos veikla. Taigi Siandienos
salygomis Zmonéms skirtas vienas i§ svarbiausiyju vaidmeny, siekiant galutiniy organizacijos
tiksly.

Nagrinéti viena i§ svarbiausiyju zmogiskyju iStekliu vadybos grandziy — personalo
veiklos vertinimo sistema organizacijoje, yra pagrindinis $io darbo tikslas . Zmogiskujy istekliy
vadybos procesas reikalauja nuolat vertinti darbuotoju elgesi bei ju veikla. Vienose
organizacijose toks vertinimas atlickamas neformalizuotai, nefiksuojant vertinimo rezultaty
dokumentuose, nevedant apskaitos, nekaupiant vertinimo duomeny. Pazangiose organizacijose
darbuotojy potencialas ir veikla jvertinama formalizuotai, pasitelkus | pagalba veiklos vertinimo
sistemas. Oficialus ir sistemingai atliekamas veiklos vertinimas leidzia reguliariai jvertinti
kiekvieno organizacijos nario darba, nurodyti jo potencialg vienoje ar kitoje srityje, numatyti
mokymosi ar kvalifikacijos kélimo poreikius, nurodyti darbuotojui veiklos tobulinimo galimybes
ir kryptis. Vertinimo sistema jgalina spregsti atlyginimo uz veiklos rezultatus klausimus arba
problemas, susijusias su darbuotojo karjera organizacijoje. Tokiu biudu efektyvi veiklos
vertinimo sistema gali stimuliuoti biisimaja darbuotojy veikla bei motyvuoti ju elgesi
organizacijoje.

Personalo jvertinimas yra daugiaplanis ir sudétingas uzdavinys. Tai matyti i§ savokuy,
vartojamy darbuotojams {vertinti, jvairovés. Personalo, darbuotoju darbingumo, asmenybes,
elgsenos, panaudojimo, suderinamumo, potencialo, gabumy ivertinimas — sagvokos, vartojamos

vertinti ar tam tikriems vertinimo aspektams apibudinti. Asmenybés vertinimo pagrindas yra



charakterio savybiy vertinimas. Esmé yra ta, kad asmenybés savybés turi buti siejamos su tam
tikrais darbais (pareiginés instrukcijos reikalavimais) [42. P.110].

Ivairtis autoriai mokslingje literatiiroje skirtingai apibrézia, kas yra personalo veiklos
vertinimas:

» Darbuotoju veiklos ivertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotojy darbo
atlikimo lygiui jvertinti ir leidziantis nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno pareigy
paaukstinimo ar pazeminimo [20. P.80].

» Darbuotoju vertinimas — dabartinés ir ankstesnés veiklos lygio vertinimas pagal tam tikrus
darbo atlikimo standartus [10. P.186].

» Veiklos vertinimas — formalizuotas procesas, skirtas pavaldiniu darbo atlikimo lygiui
vertinti [44. P.389].

» Veiklos vertinimas — darbuotojo steb¢jimo, ivertinimo duomeny dokumentavimo ir
griztamojo rysio suteikimo darbuotojui procesas [9. P.423].

» Personalo vertinimas — tai paslauga, kai taikant specialias metodikas vertinamos asmens
charakterio ypatybés, geb¢jimai, turimos Zzinios ir jgiidziai. Kitaip sakant personalo
vertinimas skirtas jvertinti specifines esamy ar biisimy darbuotojy kompetencijas [34. P.2].

Nors ir jvardijama skirtingai, veiklos vertinimo proceso esmé suprantama beveik
vienodai — vertinama, siekiant racionaliau panaudoti darbuotojus, kelti ju veiklos efektyvuma,
didinti darbo kokybe, ugdyti asmenybe, sukurti kolektyve palankuy psichologini klimata.
Ypatinga vertinimo proceso reikSmg atskleidZia S. P. Robbins [40. P.272]. Jis akcentuoja veiklos
vertinimo svarba darbuotojo motyvacijai padidinti, susiedamas vertinimo procesa su motyvacijos
lukes¢iy modeliu. Autoriaus nuomone, svarbiausias §io modelio komponentas yra veiklos
rezultatai, konkreciai, pastangy — veiklos rezultaty ir veiklos rezultaty — atpildo rySiy. Daroma
prielaida, kad jei tikslai, kuriy siekia darbuotojai, yra neaiskis, jei Siy tiksly jvertinimo kriterijai
yra migloti ir, jei darbuotojai netiki, kad ju pastangos bus teigiamai jvertintos arba, jei jie yra
isitiking, kad organizacija atlygins nepatenkinamai, kai bus pasiekti darbo tikslai, galima tikétis,
kad darbuotojai dirbs blogiau, nei leidZia ju galimybés.

Norint jdiegti veiklos vertinimo sistema organizacijoje, Sios sistemos tiksly nustatymas
yra vienas i§ svarbiausiyjy klausimy, lemianciy efektyvy proceso funkcionavima. T. H. Murphy
ir J. Margulies manymu [30. P.3]. dauguma firmy, naudojanciy formaly savo darbuotoju
vertinima, nepakankamai aiSkiai nustato veiklos vertinimo sistemos tikslus. Tokiose
organizacijose tikimasi, kad veiklos vertinimo procesas atliks visas Sias funkcijas — veiklos tiksly
nustatymas darbuotojams, griztamojo rySio suteikimas apie atlikta darba, motyvavimas

tobulinimuisi ir kvalifikacijos kélimui, darbo apmokéjimo sprendimy paskirstymas, darbuotoju



veiklos dokumentavimas, atleidimo i$ darbo pagrindimas. Autoriy nuomone, nei viena vertinimo
sistema negali pasiekti visy Siy tiksly vienu metu, o turi biiti orientuota i konkreciy organizacijos
1§ anksto nustatyty rezultaty ivykdyma. Kitas tiksly nustatymo aspektas tas, kad vertinimo
sistemos tikslai bei uzduotys turi biti susieti su visos organizacijos tikslais, ir atitikti jos kulttiros
bei kitus reikalavimus [29. P.706]. Integruojama organizacijoje vertinimo sistema tikslingumo
atzvilgiu turéty biiti susieta su Siomis zmogiskyju iStekliy vadybos veiklomis — darbuotojuy
planavimas, karjeros numatymas, mokymas ir veiklos valdymas.

Manytume, jog detaltis ir informatyviis specifiniai veiklos vertinimo tikslai, | kuriuos
orientuojamos tinkamai organizuotos veiklos vertinimo sistemos, yra Sie [1. P.41]:

v" Vadovavimo proceso gerinimas: jis pageréja, nes jvertinami darbo rezultatai,
nustatomos stipriosios ir silpnosios darbuotojy savybés, numatomos priemoneés
trakumams Salinti.

v Personalo ivedimo proceso optimizavimas: pareigybéms uzimti parenkami
tinkamiausi kandidatai, atsizvelgiant { darbo vietuy reikalavimus ir darbuotoju
savybes, kryptingai organizuojamas darbuotoju pavadavimas, perkélimas ir
atleidimas.

v' Mokéjimas pagal darbo rezultatus ar savybes organizavimas: darbuotoju
[vertinimas yra pagrista vienos ar kitos sistemos jvedimo bazé.

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

v Bendradarbiavimo intensyvumo didinimas: vertinime naudojami pokalbiai,
aptariami bendradarbiavimo trikumai, todél vertinimas yra kartu ir mokymasis.

v' Bendradarbiy motyvavimo gerinimas: darbuotojui aiSku, ka jis turi padaryti, kad
kilty jo profesinis lygis, karjera; padeda ir nuolatiné kontrole.

Apzvelgiant zmogiSkyju istekliy vadybos specialisty pozitirius i veiklos vertinimo
sistemy tikslus, galima i$skirti dvi pagrindines ju grupes:

» jvertinamieji tikslai — kuriy pagalba tikslinamas, koreguojamas darbo pobudis ir turinys,
padaromos iSvados apie atlikta veikla (pvz. darbuotojy darbo funkcijy, darbo kokybés ir
apimties {vertinimas, pareiginiy instrukcijy koregavimas, darbo uzmokescio keitimas);

» raidos tikslai — kuriy pagalba darbuotojy pastangos nukreipiamos geresnio veiklos
atlikimo ir darbo rezultaty gerinimo link (pvz. darbuotoju itraukimas i veiklos vertinimo
procesa ir aktyvus dalyvavimas jame, bendradarbiavimas, darba motyvuojanciy veiksniy
atskleidimas ir jgyvendinimas, darbuotoju mokymosi ir tobulinimosi poreikiy

nustatymas).



Taigi kuriant vertinimo sistema organizacijoje, svarbu apsispresti, i kurios grupés tikslus
Si sistema bus orientuota — pagal tai bus priimami tolesni sprendimai dél vertinamyjy, paciy
vertintojy, vertinimo metody bei kriterijy pasirinkimo.

Apibendrinus Siame skyriuje pateikta medziaga, sakytume, jog veiklos vertinimas gali
biiti suprantamas kaip platesnio veiklos vadybos proceso sudedamoji dalis, o efektyvus veiklos
planavimas ir tobulinimas yra biitinos pirminés salygos patikimam veiklos vertinimo proceso
lgyvendinimui. Galiausiai, veiklos vertinimas jtakoja darbo apmokéjimo, karjeros, atleidimo 1§
darbo ir kitus sprendimus, susijusius su personalu. Todé¢l akivaizdu, kad organizacijoms
reikalinga efektyviai veikianti ir duodanti tikslius rezultatus darbuotoju veiklos vertinimo

sistema.

1.2. Veiklos vertinimo metodai

Siekiant detaliau iSnagrinéti veiklos vertinimo sistemos organizavimo klausima, biitina
apzvelgti ivairiu vertinimo metody klasifikavimo teorija, panagrinéti personalo vadyboje
daZniausiai naudojamy vertinimo metody privalumus ir trilkumus. Pati personalo vertinimo
praktika salygojo daugybés ivairiy vertinimo metody sukiirima. Daugelio §iy metody tikslas —
iSaiskinti trikumus personalo darbe, gerinti darbo efektyvuma ir kokybeg. Priklausomai nuo
siekiamy tiksly, kiekvienas vadovas gali pasirinkti, kokius vertinimo metodus naudos. Todél yra
svarbu Zinoti, kokiu atveju kokie metodai tinka.

Aisky, paprasta, suprantama bei viena 1§ daugelio personalo vertinimo metody
klasifikacijuy pateikia A. Sakalas (1 pav.). Skiriami suminiai (kompleksiniai) ir analitiniai
vertinimo metodai. Antrame klasifikacijos lygyje pateikta taikomy metody detalizacija. Siandien
darbuotojai vis dazniau vertinami taikant iStisa metodu kompleksa. Todél galima jvertinti
visapusiskai: tiek darbo rezultatus, tiek ju potenciala.

Toliau aptarsime keleta ivairiy autoriy sitilomy taikyti vertinimo metody, nustatysime ju
teigiamas ir neigiamas puses, pritaikyma ir panaudojima organizacijose.

Pastebime, jog yra taikomi du charakteristiky [42. P.124] metodo variantai: kai laisvai
pasirenkamos vertinimo charakteristikos (laisvasis) ir kai pagal grieztai nustatyta kriteriju
kompleksa (reglamentuotas). Vertinant pagal laisvai pasirenkamas charakteristikas, stebétojas
laisvai pasirenka vertinimo kriterijus, vertinimo sistema ir apra§ymo biida. Sio metodo taikymo
pavyzdys — vadovo raSomos nestandartizuotos charakteristikos, jose, atsizvelgiant i tiksla,
akcentuojami vieni ar kiti kriterijai. Nors §is variantas tariamai paprastas, skirtingy eksperty
vertinimo duomeny negalima lyginti, vertinimo rezultatai gana subjektyviis: daZnai
iSauks$tinamos ar uzmirStamos tos savybés, kurios vertintojui atrodo svarbios ar nesvarbios.

Vertinant pagal grieztai nustatyta kriteriju kompleksa minéty trilkumuy iS§vengiama. Tai yra, nes



nustatomi kriterijai, kuriuos bitina jvertinti. Sudaroma kriterijuy vertinimo skalé. Siuo budu
uztikrinamas palyginamumas, darbuotojui galima iSvesti suminj jvertinimo bala, nesvarbu, koks

vertinimui naudoty kriterijy skaicius.

PERSONALO VERTINIMO METODALI

Suminiai ir analitiniai metodai

Laisvi (nestruktiirizuoti) Struktiirizuoti Kiti metodai

metodai metodai

Charakteristiky metodai Vienpakopiai Vertinimo centrai
vertinimo metodai

- laisvi su laisvai Kokybés bireliai

pasirenkamais kriterijais
Rangavimo metodai Situacijos metodai
- laisvi su reglamentuotu
kriterijy parinkimu

1 pav. Personalo vertinimo metody klasifikacija [42. P.123].

Taikant kritiniy ivykiy metoda [14. P.191] reikia registruoti neiprastai gerus ar
nepageidaujamus darbuotojo su darbu aplinka susijusiy poelgiy pavyzdzius ir aptarti juos kartu
su darbuotoju i§ anksto numatytais laikotarpiais. Sis vertinimo metodas daZnai taikomas
papildyti rangavimo metodui. Jis verc¢ia vadova galvoti apie savo pavaldiniy vertinima iStisus
metus, nes kritinius jvykius reikia sukaupti, tod¢l rangavimas atspindi ne tik pastarojo laikotarpio
darbuotojo veiklos rezultatus. RaSydami nuolat papildoma kritiniy ivykiy sarasa, taip pat
sukaupsite konkreCius pavyzdzius, ka biitent jiisy pavaldiniai gali padaryti, kad paSalinty savo
darbo trukumus.

Vienas i§ populiariy vertinimo biudy yra suranguoti darbuotojus nuo geriausio iki
blogiausio pagal kuri nors vieng kriterijuy ar kelis kriterijus (2 pav.). Taikant diferencijuojama
rangavima, pakaitomis yra nustatomas pats geriausias ir pats blogiausias, toliau — antras pagal
geruma ir pagal bloguma ir taip tgsiama tol, kol i eilg sustatomi visi darbuotojai. Tokiu biidu
uztikrinama, kad klaidy yra padaroma vidutiniame lygyje, kur jos néra tokios skausmingos, o ne
krastutiniuose vertinimuose: geriausi ir blogiausi atrenkami rangavimo pradzioje ir Sis
apsisprendimas biina labiau pagristas. Reglamentuotame rangavime i$ anksto nusprendziama,
kaip ranguojama aibé turi pasiskirstyti. Procentais yra suskirstoma kiek vertinti labai gerai, kiek

gerai, vidutiniSkai, blogai, bei labai blogai. Sakykime vadovas gali darbuotojus suskirstyti Stai



tokiu santykiu: 15 procenty dirba labai gerai, 20 procenty dirba gerai ir vidutiniskai, 30 procenty

dirba vidutiniskai, 20 procenty dirba vidutiniskai ir prastai, 15 procenty dirba prastai.

ALTERNATYVAUS RANGAVIMO SKALE
Pagal kriterijy

ISvardinkite darbuotojus, kuriuos norite vertinti pagal §i kriterijy. AukSc¢iausiai vertinamo
pagal §j kriterijy darbuotojo pavardg irasykite pirmoje eilutéje, zemiausiai vertinamo — deSimtoje.
Antraji geriausia  pagal §; kriteriju jrasSykite antroje eilutéje, o antraji blogiausia —
devynioliktojoje ir taip toliau. Teskite tol, kol suraSysite visus darbuotojus.

Auksciausiai vertinamas darbuotojas

1.

6
7.
8
9

A

10.

Zemiausiai vertinamas darbuotojas

2.pav. Alternatyvaus rangavimo metodas [14. P.190]

Siuo metu darbuotojai vis dazniau vertinami pasitelkiant istisa metody kompleksa. Tada
juos galima jvertinti visapusiskai. Cia i§skiriamas jvertinimo centry metodas[1. P.44].

[vertinimo centras yra sisteminis, smulkiai suplanuotas, daugiadienis personalo atrankos
ir ugdymo metodas. Pratybose dalyvauja iki 12 dalyviy — kandidaty, kuriuos vertina 6 stebétojai.
Pratimai orientuoti i specifing perspektyving imonés veikla. Pratimy rezultatai vertinami pagal
specialia metodika, su rezultatais dalyviai ne tik supazindinami: Sie jiems pademonstruojami,
nurodant daromas klaidas, trikumus. Yra vertinama ne tik formali dalyviy elgsena, bet ir
neformali: laisvalaikio, valgymo metu, nes vertinamieji ir stebétojai kelias dienas gyvena kartu.
Pagrindinis {vertinimo centry privalumas — vertinimo metodai varijuojami, priklausomai nuo
reikalingy kriterijy ivertinimo, vertinimui budingas kompleksiSkumas.

Ivertinimo centry organizavimo ir taikymo procediira parodyta 3 paveiksle. Vertinama ne
tik formali, bet ir neformali elgsena; kaip elgiamasi laisvalaikiu, valgant, nes vertinamieji ir

stebétojai kelias dienas gyvena kartu.
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PasiruoSimas

1.Tikslo formulavimas

2. Stebétojy parinkimas

3. Reikalavimy profiliy
suderinimas su stebétojais

4. Pratimy ir reikalavimy
suderinimas

5. Dalyviy informavimas

Taikymas

Apibendrinimas ir ugdymo

priemoniy numatymas

6. Stebétojy treniravimas

7. Dalyviy supazindinimas
su proglamos tikslais ir eigg

8. Formuliary uzpildymas,
pratimy atlikimas (dalyviai)
9. Rezultaty stebé¢jimas
(stebétojai)

10. Stebéii&u ivertinimas

11. [vertinimy aptarimas

12. I8vady, rekomenduo-
jamy £riemoniu paruosimas

13. Aptarimas, galutiné
atranka

14. Dalyviy informavimas
apie rezultatus

15. Sugebéjimy ugdymo

Organizacinis pasiruosimas priemoniy suderinimas

v

3 pav. [vertinimo centry organizavimo ir taikymo procediira [42. P.115]

PasiruoSimo fazéje labai svarbu darbo viety apraSymai, reikalavimu profiliai, kurie
pateikiami imonés vadovybés ir suderinami - aptariami su stebétojais. Pagal juos numatoma
vertinimo centre naudotiny pratimy nomenklatiira.

Parinkti pratimai atliekami ribota laika, ju rezultatus stebétojai vertina pagal tarpusavyje
suderinta metodika. Galutiniame etape, parengus kickvieno darbuotojo vertinimo lapa ir
palyginus reikalavimy ir kandidaty savybiu profilius, nustatomas tinkamiausias kandidatas.
Svarbu, kad tuo darbas nesibaigia. Su kiekvienu kandidatu kalbamasi individualiai, nurodomos
klaidos, teigiamos ir neigiamos savybés ir suderinamas priemoniy planas, kuris padéty i§vengti
trokumy.

Didziausias jvertinimo centro privalumas, kad galima varijuoti vertinimo metodus, priklau-
somai nuo vertinamy kriterijy, vertinimui biidingas kompleksiskumas.

Kiekvienas i§ nagrinétyjy vertinimo metody turi savy privalumy ir trikumy. Kadangi
darbuotoju veiklos vertinimas yra neatskiriama zmogiskuju istekliy vadybos dalis, svarbu Zinoti
Ivairiy vertinimo metody stipriasias ir silpnasias puses bei konkretaus vertinimo biido efektyvaus
pritaikymo galimybes ir biidus, norint sumazinti vertintojo asmenybés bei su ja susijusiy
vertinimo klaidy jtaka galutiniams rezultatams. Stengiantis parinkti efektyviausia vertinimo
metoda ar ju rinkini, deréty atsizvelgti | vertinimo sistemos tikslus, vertinimo objekta,
organizacijos dydi ir reikmes. Svarbiausia, kad vertinimo metodika biity suprantama tiems, kas ja
naudosis bei ja remiantis bus vertinami — be $iy zZmoniy supratimo ir idealiai suprojektuota

veiklos vertinimo sistema gali biiti pasmerkta Zlugti.
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1.3. Veiklos vertinimo kriterijy parinkimas

Sprendziant klausima, 1 ka turéty buti kreipiamas didziausias démesys, vertinant
darbuotojo indélj | darba bei jo silpnasias ir stiprigsias puses, svarbu nustatyti kriterijus,
orientuotus i: i8dirbi ar vykdomas uzduotis, nusakancias, ka daro darbuotojas, kokie jo
atlickamos veiklos tikslai; kompetencijas ir igiidzius, apibréziancius, kaip darbuotojas atlicka
uzduotis, kokie jo igiidziai ir elgesys jas atliekant.

Veiklos vertinimo kriterijai - vertinimo dimensijos, pagal kurias vertinamas darbuotojas
nurodancios, ko bus tikimasi 1§ darbuotojo veiklos.

Akivaizdu, kad kriterijai, pasirinkti jvertinti darbuotojy veiklos rezultatus, stipriai itakoja
vertinamyjy elgesi — zmonés linke daryti tai, kuo remiantis jie jvertinami. Taigi pasirinkus
neteisingus, neatitinkancius organizacijos tiksly vertinimo kriterijus, galima paskatinti
darbuotojus vykdyti visiskai prieSinga darbing veikla, nei buvo laukta. Todél V. Rinkeviciené
[41. P.20] pabrézia vadovybés ir darbuotoju bendradarbiavimo reikSme, sudarant vertinimo
rodikliy sistema. Vertinant tikslinga nustatyti, kurie kriterijai bei ju rodikliai yra reikSmingesni,
nes skirtingas pareigas vykdantiems darbuotojams gali biiti keliami skirtingi reikalavimai.
Tikslts vertinimo kriterijai gali biiti nustatomi tuomet, kai aiSkiai zinomos darbuotojo
uzduotys. Netinkamuy kriteriju parinkimas gali turéti rimty neigiamy pasekmiy vertinant
darbuotojo veikla. Sunku yra sudaryti bendry kriterijy sarasa, tinkantj daugumai organizacijos
darbuotojy, nes kiekvienoje organizacijoje skirtingas pareigas uzimantiems darbuotojams
keliami skirtingi reikalavimai. Daznoje organizacijoje didelis démesys skiriamas darbuotojo
kompetencijoms, kaip esminiam veiklos vertinimo kriterijui, t.y. darbuotojo igiudziams,
darbiniam elgesiui, igalinanciam pasiekti keliamus tikslus. Gali bati iSskiriamos tokios
kompetencijos, pavyzdziui:

o kurybiskumas ir novatoriSkumas, apibiidinamas kaip sugebéjimas
generuoti ir tobulinti idéjas, produktus bei paslaugas, kurios veda | kasdienius sékmingus
rezultatus;

o iniciatyvumas,  kuris suprantamas, kaip  proaktyvus atsakingas
darbinis elgesys, ne tik numatant galima problema, klititi ar galimybg, bet ir imantis
atitinkamy veiksmu;

o sprendimy priémimas, t.y. sugebéjimas ir noras priimti sprendimus,
interpretuojant atitinkama informacija, atskirti svarbiausius veiksnius nuo kity fakty, kurti ir
vertinti alternatyvas bei suteikti prioritetus veiksmams, atsizvelgiant | atitinkama igaliojimy

lygi. Taip pat pasirengimas prisiimti atsakomybe uZz galutinj rezultata;
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o komunikacijos jgudziai, t.y. sugebéjimas suprasti ir naudoti tinkamus
metodus tiksliai ir jtikinamai perduodant reikalinga informacija. Uztikrinti atvirumo kultiira
pasitelkiant dvipusi bendravima;

o analitinis mastymas, apibiidina situacijos supratima, suskaldant ja 1
mazesnius elementus, situacijos nuosekli ir sisteminé analizé, sisteminis jvairiy aspekty ar
savybiy palyginimas tarpusavyje, racionalus prioritety nusistatymas, priezastinio rySio
suvokimas;

° komandinis darbas ir bendradarbiavimas, tai nusiteikimas dirbti
bendradarbiaujant su kitais, noras biiti komandos dalimi;

. lankstumas, t.y. sugebéjimas prisitaikyti ir efektyviai dirbti jvairiose
situacijose, su ivairiais zmonémis ir grup€mis, ivertinti jvairias galimybes situacijose;

. orientacija 1 pasiekimus, suprantamas kaip siekimas dirbti puikiai bei
tobulinti darbo atlikimo standarto;

. orientacija { klienty poreikiy patenkinima, t.y. siekimas patenkinti
klienty (vidiniy ir iSoriniy) poreikius, sukuriant stiprius bendradarbiavimo rySius su jais,
suderinant strateginius ir operacinius veiklos planus, priimant sprendimus orientuotus i kliento
poreikius;

o savarankiskumas, tai sugebéjimas ir noras savarankiSkai suplanuoti
darbus, juos atlikti, prisiimti reikiama atsakomybg tiek planuojant darbus, tiek juos atliekant;

o komandos kiirimas ir kvépimas, tai yra noras ir sugebéjimas burti
efektyviai dirban¢ia komanda mokant ir tobulinant darbuotojus, juos igaliojant ir motyvuojant.
Mokéjimas tikroviska ir itikinama asmening vizija, sujungti ja su bendrais tikslais ir perteikti
ja kitiems, taip ikvepiant ir motyvuojant zmones s¢kmingai dirbti, pasiekti numatytus tikslus;

. pokyc¢iy valdymas, t.y. sugebéjimas pozityviai priimti pokyc¢iy keliamus

. saves ir kity motyvavimas, kuris suprantamas kaip sugebé¢jimas
nustatyti tinkamus tikslus sau ir kitiems, skatinti veikla.

Taigi, veiklos vertinimo kriterijai gali biiti labai {vairiis (dazniausiai skiriami kiekybiniai
ir kokybiniai darbuotojy veiklos vertinimo kriterijai), pradedant pardavimais, pagamintu
produkcijos skai¢iumi, kastais ar net klienty atsiliepimais. Vertinimas bus tikslus, objektyvus
bei naudingas tuo atveju, jei vertinimo kriterijai bus nustatyti juos sugretinus su darbo tikslais.

Veiklos vertinimo kriterijaus pasirinkimo problemiskuma pabrézia faktas, kad kriterijai
kinta — efektyviai parinktos veiklos matavimo priemonés gali biiti pagristos, patikimos,

teikianc¢ios prakting nauda vienu darbuotojo veiklos laikotarpiu, taciau, pasikeitus atitinkamoms
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aplinkybéms, tos pacios priemonés gali neatspindéti darbuotojo veiklai keliamy reikalavimy.
Atlikus mokslinés literatiiros analize, reikéty pastebéti, kad dauguma autoriy pateikia bendro
rekomendacinio pobiuidzio reikalavimus veiklos vertinimo kriterijams, taCiau detaliai
analizuojanciyjy, kaip konkreciai veiklai parinkti tinkamas matavimo priemones, néra daug.
Manytume, kad kuriant veiklos vertinimo sistema organizacijoje, tikslingiausia pasiremti M.
Armstrong [3. P.127] pateiktomis Siomis veiklos vertinimo kriterijuy nustatymo
rekomendacijomis:

o vertinimo kriterijai turi atsizvelgti ne | pastangas, o | rezultatus;

o rezultatai turi biiti darbuotojo kontrolés ribose;

a kriterijai turi biiti objektyviis ir pastebimi;

o informacija, reikalinga darbo rezultatams jvertinti, turi bti prieinama;

o pasikeitus aplinkybéms kriterijai turi biiti atitinkamai kei¢iami.

Analizuojant vertinimo metodus, pabrézta, kad, iSliekant galimybei dviprasmiskai
traktuoti vertinimo kriterijus bei jiems taikomus rodiklius, sumaz¢ja vertinimo duomeny
objektyvumas ir patikimumas — ta lemia vertintojo asmenybés itaka vertinimo rezultatams.
Todé¢l, parenkant vertinimo kriterijus, reikia uztikrinti, kad skirtingi Zmonés vienodai suprasty,
ka norima ijvertinti. Tam turéty pasitarnauti aiSkus savoky bei ivairiy matavimo skaliy

apibudinimas.
1.4. Personalo vertinimo teisinis reglamentavimas

Auksciausias istatymas, kuriuo vadovaujasi Marijampolés savivaldybé yra Lietuvos
Respublikos Konstitucija. Kaip zinome, savivaldybé yra valstybiné organizacija, o jos
darbuotojai — valstybés tarnautojai. Taigi jos veikla reglamentuoja Lietuvos Respublikos
valstybés tarnybos istatymas (LR valstybés tarnybos istatymo pakeitimo istatymas priimtas 2002
m. balandZzio 23 d. Nr. IX-855 Vilnius.) Sis statymas nustato pagrindinius valstybés tarnybos
principus, valstybés tarnautojo statusa, atsakomybe, darbo uzmokesti, socialines ir Kkitas
garantijas, valstybés tarnybos valdymo teisinius pagrindus ir yra pagrindinis teisinis

dokumentas, kuriuo vadovaujamasi vertinant valstybés tarnautojus.

Kitas svarbus dokumentas, kuriuo reglamentuojamas valstybés tarnautojy vertinimas yra
Lietuvos Respublikos Vyriausybés nutarimas “D¢l Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2002 m.
birzelio 17 d. nutarimo Nr. 909 ,,D¢l valstybés tarnautojy kvalifikaciniy klasiy suteikimo ir
valstybés tarnautojy vertinimo taisykliy bei valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo

kriterijy* pakeitimo” 2006 m. rugpjiicio 25 d. Nr. 794, Vilnius.
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Taip pat vertinant valstybés tarnautojus reikia atsizvelgti ir i Lietuvos Respublikos
Vyriausybés nutarima ,,Dél valstybés tarnautojy veiklos etikos taisykliy patvirtinimo* priimto
2002m. birzelio 24 d. Nr. 968, Vilnius.

Valstybés tarnautojy paskyrimo i kvalifikacines klases ir vertinimo procediiry nuostatai
yra numatyti Lietuvos Respublikos valstybés tarnybos istatymo 22 straipsnyje.
Pagal Sio straipsnio nuostatas turi biiti vertinama karjeros valstybés tarnautojy bei

istaigy vadovy tarnybin¢ veikla.

1.4.1. Vertinimo tikslai

= gerinti valstybés tarnautojy darbo kokybg ir efektyvuma;

» didinti valstybés tarnautojy motyvacija;

» sudaryti galimybe¢ vadovams daryti efektyvesnius sprendimus, iskaitant profesionalios
karjeros planavima ir individualaus profesionalaus vystymosi programos sudaryma;

= skatinti valstybés tarnautojy asmeninj tobulinimasi.
Vertinant:

» turéty biiti jvertinamas visas periodas;

= negalima vertinimo susieti tik su paskutiniyjy uzduociy atlikimu;

* negalima vertinimo paversti atskira akcija.

Reikia paminéti, kad vertinant buitina uztikrinti vertinimo skaidruma, o rezultatai turi buti
patikimi.

Vertinimo pagrindas — pareigybiy aprasymai ir nustatyti bendrieji vertinimo kriterijai. Tai
turi buti maksimaliai objektyvus procesas. Vadovaujantis vertinimo rezultatais, vystoma
individualaus mokymo bazé.

Taigi, vertinimas nebus efektyvus, nepadés vystyti vieSojo administravimo gebéjimuy,
nesugebés sukurti istaigoje sveikos konkurencijos, t. y. nebus pasiekti vertinimo tikslai, jeigu
vertindami valstybés tarnautojo tarnybing veikla tiesioginis vadovas bei vertinimo komisija
nesivadovaus Valstybés tarnautojy veiklos etikos taisyklémis. Pagrindiniai etikos principai
iSdéstyti Valstybés tarnybos istatymo 3 straipsnyje ir minétuose Etikos taisyklése, patvirtintose
Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2002 m. birzelio 24 d. nutarimu Nr. 968.

Apibendrinant galétume teigti, kad jeigu valstybés tarnautojy vertinimas bus organizuotas
vadovaujantis Etikos taisyklémis, tai vertinimas bus naudingas istaigai, visuomenei, jis pasieks
savo tikslus ir bus viena i§ priemoniy, kuri padés gerinti Lietuvos vieSojo administravimo istaigy

valstybés tarnautojuy administracinius gebéjimus.
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1.4.2. Valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo eiga

Siekiant iSsiaiskinti, kaip yra organizuojamas veiklos vertinimas valstybés tarnyboje,
reikia iSnagrinéti keleta ta vertinimo tvarka reglamentuojan¢iy dokumenty. Visy pirma,pagal
Valstybés tarnybos istatyma yra vertinama visy istaigy vadovy, karjeros valstybés tarnautojy ir
pakaitiniy valstybés tarnautojy tarnybiné veiklos rezultatus ir kvalifikacija. Tiesioginis valstybés
tarnautojo vadovas, karjeros valstybés tarnautoju kasmetinj tarnybinés veiklos vertinima pagal
Vyriausybés patvirtintus kriterijus turi atlikti iki einamyju mety gruodzio 15 d., o pakaitiniai
valstybés tarnautojai vadovo vertinami pra¢jus vieneriems tarnybos metams nuo priémimo i
pareigas datos ir kiekvienais kitais tarnybos metais. Valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos
vertinimo iSvada (priedas A) pateikiama istaigos personalo tarnybai ir saugoma valstybés
tarnautojo asmens byloje. Jei valstybés tarnautojo tarnybiné veikla jvertinama “gerai”, jis ar ji
lieka toliau dirbti savo uZimamose pareigose. O jei tiesioginis vadovas jvertino valstybés
tarnautojo tarnybing veikla labai gerai ar nepatenkinamai, i§vada dél valstybés tarnautojo
tarnybingés veiklos vertinimo pateikiama ir vertinimo komisijai.

Vertinant valstybés tarnautojus yra taikomas vienas i§ charakteristiky metodas, aptartas
1.2. skyriuje. Tai nesunku pastebéti, kadangi, kaip nuostatuose numatyta, valstybés tarnautojo
tarnybinés veiklos rezultatus turi apibiidinti jo tiesioginis tarnybos vadovas pagal jau nustatytus
Siuos penkis vertinimo kriterijus:

Valstybés tarnautojo veiklos krivis.

Valstybés tarnautojo veiklos kokybe.

Valstybés tarnautojo atliekamy uzduociy sudétingumas.

Geb¢jimas panaudoti turimas zinias ir jgidZius pareigybés apraSyme nustatytoms funkcijoms
vykdyti.

Valstybés tarnautojo bendravimo bei bendradarbiavimo igiidziai, vykdant pareigybés
aprasyme nustatytas funkcijas.

Be to, vertinantysis neturi pasirinkimo teisés ir apraSant kriterijus, nes pagal Valstybés
tarnybos istatymo 22 straipsnio 2 dali, tiesioginis valstybés tarnautojo tarnybos vadovas turi
pateikti savo vertinima, apibiidindamas ji vienu is triju zemiau nurodyty jvertinimy:

labai gerai
gerai
nepatenkinamai
Vertinimo komisija taip pat privalo vertinti valstybés tarnautojus pagal $ia vertinimo baly

sistema, kaip numatyta Valstybés tarnybos istatymo 22 straipsnio 6 dalyje. Kadangi jvertinimai
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yra nustatyti, tai visoje valstybés tarnyboje i§vengiama nesusipratimy dél jvertinimy, kuriy galéty
kilti jei vertinanCiajam biity suteikta teis¢ kriterijus apraSyti savais apibiidinimais. Taciau
manytume, ir kaip véliau anketinés apklausos analizéje pastebésime, $i jvertinimo skalé yra per
siaura atskleisti darbuotoju veikos rezultatus.

Toliau analizuodami valstybés tarnautojuy tarnybinés veiklos vertinima pastebime, kad
Valstybés tarnybos istatymo 21 straipsnyje, yra numatytos trys valstybés tarnautoju
kvalifikacines klasés, i§ kuriy pirmoji yra auksciausia, o tre€ioji - Zemiausia kvalifikaciné klase.
Kvalifikacines klases taip pat galima apibiidinti kaip premijas. Atskiriems valstybés tarnautojams
gali biiti suteikiama kvalifikaciné klasé, atsizvelgiant { ju tiesioginiy tarnybos vadovuy
ivertinimus.

Idomu pastebéti, kad premija uz trecCigja kvalifikacing klasg¢ sudaro 15 procenty
pareiginés algos, uz antra kvalifikacing klasg - 30 procenty, o uz pirmaja kvalifikacing klasg -
50 % pareiginés algos, kaip numatyta Valstybés tarnybos istatymo 25 straipsnio 3 dalyje.

Ivertings valstybés tarnautojo tarnybing veikla labai gerai ar nepatenkinamai, valstybés
tarnautoja | pareigas priémes asmuo turi ne véliau kaip prie§ 10 darbo dieny rastu informuoti
valstybés tarnautoja ir valstybés tarnybos tvarkymo funkcijas atliekancia istaiga apie vertinimo
data. Vertinimo komisija jvertina karjeros valstybés tarnautoja ne véliau kaip iki vasario 1 d., o
pakaitinj valstybés tarnautoja ne véliau kaip per ménesi po to, kai jo veikla jvertina tiesioginis
vadovas.

Jeigu valstybés tarnautojas serga ar del kity svarbiy prieZas¢iy negali dalyvauti komisijos
posédyje, komisijos posédis gali vykti véliau, kai tos priezastys iSnyks. Atsisakius valstybés
tarnautojui dalyvauti vertinimo komisijos posédyje, posédis gali vykti ir jam nedalyvaujant.

Vertinimo komisijos sudaromos 2 metams istaigos vadovo arba valstybés tarnybos
tvarkymo funkcijas atliekancios jstaigos vadovo jsakymu. Savivaldybése Valstybés tarnybos
istatymo 22 straipsnio 3 dalyje iSvardintus valstybés tarnautojus vertina savivaldybés tarybos
sudaryta komisija. Komisijos vykdo kasmetinius ir neeilinius vertinimus.

Vertinimo komisijos vertina valstybés tarnautojus, kuriy tarnybing veikla tiesioginis
vadovas {vertino labai gerai ar nepatenkinamai. Jei valstybés tarnautojo tarnybiné veikla
tiesioginio vadovo du metus i$ eilés buvo ivertinta gerai, o valstybés tarnautojas mano, kad jo
tarnybiné veikla turéty buti jvertinta labai gerai, valstybés tarnautojas gali pareikalauti, kad ji
vertinty komisija. Komisija turi nustatyti, ar teisingai valstybés tarnautoja jvertino tiesioginis

vadovas.
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Valstybés tarnybos tvarkymo funkcijas atliekancios istaigos vadovo isakymu sudarytos
vertinimo komisijos vertina pacius istaigos vadovus, vidaus audito tarnybos vadovus bei
auditorius, vertinimo komisijos narius ir 18-20 kategorijy valstybés tarnautojus.

Vertinimo komisijos sudarymas

e Komisija sudaro 5 arba 7 nariai.

e Komisija sudaroma tik i§ valstybés tarnautojy.

e Jeigu jstaigoje veikia profesiné sajunga, tai vienas komisijos narys turi biiti profesinés
sajungos atstovas (jis turi biiti valstybés tarnautoju), jei yra kelios profesinés sajungos,
jos turi tarpusavyje susitarti, kurios profesinés sajungos atstovas dalyvaus komisijos
darbe.

e Komisijos nariais gali buti kity istaigy valstybés tarnautojai.

e Valstybés tarnybos tvarkymo funkcijas atliekancios istaigos vadovas gali jgalioti
dalyvauti komisijos posédyje savo atstova komisijos nario teisémis.

e Komisijos poseédis gali vykti, jei jame dalyvauja daugiau kaip pusé komisijos nariy.

Komisija, vertindama valstybés tarnautoja, turi nustatyti, ar tiesioginis vadovas teisingai
tvertino valstybés tarnautojo tarnybing veikla pagal vertinimo kriterijus, atsizvelgiama i
valstybés tarnautojo pareigybés aprasyma.

Komisijos nariai prireikus gali pasiiilyti tiesioginiam vadovui iSsamiau apibudinti tam
tikrus valstybés tarnautojo gebéjimus, biitinus valstybés tarnautojo pareigybés apraSyme
nustatytoms funkcijoms vykdyti, taip pat pateikti jam kity klausimy, susijusiy su valstybés
tarnautojo tarnybinés veiklos rezultatais. Pasibaigus pokalbiui, vertinimo komisijos nariai aptaria
biisima valstybés tarnautojo jvertinima. Pasibaigus valstybés tarnautojo vertinimo aptarimui,
balsuojama dél vertinimo komisijos pirmininko pasitlyto valstybés tarnautojo jvertinimo. Jei
komisija nepritaria tiesioginio vadovo vertinimui, tai laikoma, kad valstybés tarnautojo tarnybiné
veikla ivertinta gerai.

Nagrinéjant valstybés tarnybos vertinimo sistema, gali kilti klausimas, o kokios
galimybés atsiranda darbuotojui, jei jis yra jvertinimas labai gerai arba nepatenkinamai?
Atsakant 1 $1 klausima reikia remtis Valstybés tarnybos jstatymu. Taigi, jeigu komisija patvirtina
labai gera valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos vertinima, ji siiilo jstaigos vadovui:

1) suteikti valstybes tarnautojui trecia ar aukStesng kvalifikacing klase¢ — Sis sitilymas
istaigos vadovui privalomas;
2) perkelti karjeros valstybés tarnautoja i auksStesnes pareigas;

3) palikti ta pacia (aukSciausia) kvalifikacing klas¢ ir gaunama prieda uz
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kvalifikacing klasg, jei toje valstybés ar savivaldybés institucijoje ar istaigoje néra
galimybés pasitlyti aukStesniy pareigu.

Komisijai patvirtinus nepatenkinama valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos vertinima,
istaigos vadovui yra sitiloma:

1) tobulinti valstybés tarnautojo kvalifikacija — S$is sitlymas istaigos vadovui
privalomas;

2) suteikti valstybés tarnautojui Zemesng¢ kvalifikacing klasg¢ arba panaikinti trecia
kvalifikacing klasg — $is sitilymas istaigos vadovui privalomas;

3) perkelti karjeros valstybés tarnautoja i Zemesnes pareigas;

4) atleisti valstybés tarnautoja 1§ pareigy, jei du kartus i eilés jis jvertintas
nepatenkinama — §is sitilymas istaigos vadovui privalomas.

Taip pat komisija, sitilydama perkelti karjeros valstybés tarnautoja i aukStesnes
pareigas, gali sitilyti suteikti valstybés tarnautojui ir kvalifikacing klasg (bet kokia).

Kaip matome, Siame j{statyme yra tikrai nemazai aplinkybiu dél kuriu valstybés
tarnautojas turéty stengtis savo pareigas atlikti bent jau gerai. Taciau tai gali biiti pasiekiama tik
tada, kai vertinimo rezultatai bus pasiekti kuo objektyvesni ir tikslesni.

Paciy komisiju darba organizuoja komisijy pirmininkai ir sekretoriai. Komisijuy
dokumentacija turéty buti saugoma jstaigy personalo tarnybose. Valstybés tarnybos tvarkymo
funkcijas atliekancios istaigos vadovo sudaryty komisiju dokumentai saugomi istaigu, kuriose
eina pareigas komisijos pirmininkas, personalo tarnybose. Siy komisijy dokumenty kopijos
turéty biti pateiktos Valstybés tarnybos departamentui prie Vidaus reikaly ministerijos.
Savivaldybiy tarybu komisiju dokumentai turéty buti saugomi savivaldybiu administraciju
personalo tarnybose. [vertinus valstybés tarnautoja, suraSoma valstybés tarnautojy vertinimo
komisijos i§vada (priedas B), kuri yra atskira kiekvienam vertinamam valstybés tarnautojui, o
valstybés tarnautojas su valstybés tarnautoju vertinimo komisijos iSvada supazindamas
pasiraSytinai.

Valstybés tarnautoja | pareigas priémes asmuo per 5 darbo dienas turi priimti sprendima
del komisijos sitilymy jgyvendinimo.

Verta paminéti, kad gali vykti ir neeilinis valstybés tarnautojo vertinimas, taciau ne
anksCiau kaip praéjus 6 meénesiams po kasmetinio valstybés tarnautojo vertinimo dienos.
Skai¢iuojama nuo komisijos posédzio dienos, o jei valstybés tarnautojo tarnybiné veikla buvo
vertinta gerai, nuo iSvados suraSymo dienos. Neeilinio vertinimo metu karjeros valstybés
tarnautoja galima paaukstinti, arba jam galima suteikti trecia ar auksStesng kvalifikacing klasg,

arba siiilyti viena i§ Valstybés tarnybos istatymo 22 straipsnyje 8 punkte numatyty sialymy.
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Taigi, ivertinus valstybés tarnautoja, suraSoma valstybés tarnautojy vertinimo komisijos
1Svada, kuri yra atskira kiekvienam vertinamam valstybés tarnautojui. Su valstybés tarnautoju
vertinimo komisijos iSvada pasiraSytinai supazindamas valstybés tarnautojas Neatsizvelgiant |
tai, kada vyko neeilinis vertinimas — kasmetinis vertinimas turi vykti laiku ir turi bati vertinama
visy istaigy vadovy ir karjeros valstybés tarnautojy tarnybiné veikla.

Apibendrinant aptartaja valstybés tarnyboje naudojama veiklos vertinimo sistema, galima
daryti i§vada, jog vertinant darbuotojus yra naudojamas reglamentuotas, apraSomojo pobiidzio su
pasirinktais vertinimo rodikliais metodas. Taigi, vertinant valstybés tarnautoja, nurodomi
atitinkantys vertinimo kriterijus punktai, pagal kuriuos turi biiti rastiSkai pateikta vertinanciojo
nuomong ir priskiriami jvertinimo rodikliai (labai gerai, gerai, nepatenkinamai). O apibiidinant
naudojamy vertinimo kriterijy klausima, deréty pabrézti, jog pasirinkti kriterijai nagrin¢jamoje
valstybés tarnybos sistemoje yra vienodai taikomi visiems tarnautojams, neatsizvelgiant i

skirtingas ju vykdomas pareigas ar veiklos specifika.
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2. Personalo vertinimo organizavimo Marijampolés savivaldybéje analizé

2.1.Marijampolés savivaldybé

2.1.1. Teisinis savivaldybés statusas ir pagrindinés savokos

Kiekvienos savivaldybés paskirtis — kurti, tvarkyti ir tobulinti ekonoming, socialing,
kultiiring ir ekologing valdomos teritorijos sandara, derinant savivaldzios bendruomenés ir
valstybés interesus. Taigi vietos savivaldybés turi uZztikrinti, kad juy valdomuosiuose
administraciniuose teritoriniuose vienetuose gyvenantys pilieciai tiesiogiai ir savarankiskai
spresty visus teritorijos raidos, aplinkos apsaugos klausimus, taip pat garantuoty Zmoniy teisiy ir
laisviy realizavima. Demokratinése valstybése savivaldybiy veiklos sfera apibrézia istatymai
[43. P.270].

Auksciausias istatymas, kuriuo vadovaujasi Marijampolés savivaldybé yra Lietuvos
Respublikos Konstitucija. Kaip zinome, savivaldybé yra valstybiné organizacija, o jos
darbuotojai — valstybés tarnautojai. Taigi jos veikla reglamentuoja Lietuvos Respublikos
valstybés tarnybos istatymas (LR valstybés tarnybos jstatymo pakeitimo istatymas priimtas 2002
04 23.) Sis istatymas nustato pagrindinius valstybés tarnybos principus, valstybés tarnautojo
statusa, atsakomybeg, darbo uzmokesti, socialines ir kitas garantijas, valstybés tarnybos
valdymo teisinius pagrindus.

Kitas istatymas, kuriuo vadovaujasi Marijampolés savivaldyb¢ yra Lietuvos respublikos
vietos savivaldos jstatymo pakeitimo jstatymas Nr. VIII-2018, priimtas 2000 10 12. Sis jstatymas
apibrézia vietos savivaldos principus, nustato savivaldybiy institucijy sudarymo ir veiklos tvarka,
savivaldybiy igaliojimus ir funkcijas ir t.t.

Marijampolés savivaldybé turi patvirtinusi savo veiklos nuostatus, kurie jau konkreciai
reglamentuoja Marijampolés savivaldybés atliekamas funkcijas, uzdavinius, darbo tvarka.

Vietos savivalda — valstybés teritorijos administracinio vieneto — savivaldybés teisé
laisvai ir savarankiSkai tvarkytis pagal Lietuvos Respublikos Konstitucija ir istatymus per
gyventoju tiesiogiai iSrinkty atstovuy savivaldybés taryba bei jos sudarytas vykdomaja ir kitas
institucijas.

Savivaldybé — valstybés teritorijos administracinis vienetas, turintis juridinio asmens
statusa bei Lietuvos Respublikos Konstitucijos laiduota savivaldos teisg, igyvendinama per
savivaldybés taryba.

Savivaldybés institucijos — atstovaujamoji institucija, tai yra savivaldybés taryba, ir

vykdomoji institucija, tai yra savivaldybés administracijos direktorius, turincios vietos valdZios
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ir vieSojo administravimo teises bei pareigas. Savivaldybés institucijos yra atsakingos uz
savivaldos teisés ir savo funkciju igyvendinima bendruomenés interesais.

Savivaldybés administracija yra savivaldybés istaiga, kuria sudaro struktiiriniai,
struktiiriniai teritoriniai padaliniai — seniiinijos ir i struktiirinius padalinius neieinantys vie$ojo
administravimo bei paslaugy valstybés tarnautojai (iSskyrus politinio (asmeninio) pasitikéjimo
tarnautojus).

Valstybés tarnyba — teisiniy santykiy, atsirandanciy igijus valstybés tarnautojo statusa,
jam pasikeitus ar ji praradus, taip pat atsirandan¢iy dél valstybés tarnautojo vieSojo
administravimo veiklos valstybés ar savivaldybés institucijoje ar istaigoje igyvendinant tam
tikros valstybés valdymo srities politika ar uztikrinant jos igyvendinimo koordinavima,
koordinuojant tam tikros valstybés valdymo srities istaigy veikla, valdant, paskirstant
finansinius iSteklius ir kontroliuojant juy panaudojima, atliekant audita, priimant ir ijgyvendinant
teisés aktus, valstybés ir savivaldybiy instituciju ar istaigy sprendimus vie$ojo administravimo
srityje, rengiant ar koordinuojant teisés akty, sutarCiy ar programuy projektus ir teikiant dél ju
iSvadas, valdant personala arba turint vieSojo administravimo igaliojimus nepavaldziy asmeny

atzvilgiu, visuma.

Valstybés tarnautojas — fizinis asmuo, einantis pareigas valstybés tarnyboje ir
atliekantis Valstybés tarnybos istatymo 2 straipsnio 1 dalyje nurodyta vieSojo administravimo
veikla.

Istaigos vadovas — valstybés tarnautojas, priimtas vadovauti valstybés ar savivaldybés
institucijai ar istaigai.

Karjeros valstybés tarnautojas — valstybés tarnautojas, priimtas | pareigas
neterminuotam laikui ir turintis galimybe Sio [statymo nustatyta tvarka jgyvendinti teis¢ 1
karjera valstybés tarnyboje.

Pakaitinis valstybés tarnautojas — valstybés tarnautojas, priimtas i karjeros valstybés
tarnautojo pareigas, iki $io [statymo nustatyta tvarka i jas bus priimtas karjeros valstybés
tarnautojas, taip pat valstybés tarnautojas, pakeiCiantis laikinai negalintj eiti pareigy karjeros
arba politinio (asmeninio) pasitikéjimo valstybés tarnautoja.

Kvalifikaciné klasé — tam tikros kategorijos valstybés tarnautojo kvalifikacijos

lygmuo.
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2.1.2. Bendra informacija apie Marijampolés savivaldybeg

Marijampolés savivaldybé (4 pav.) isteigta 2000 m.
pavasari po teritorinés administracinés reformos, kurios
metu buvo panaikintas Marijampolés rajonas.

Savivaldybé vakaruose ribojasi su VilkaviSkio
rajonu, Siaur¢je - su Kazly Riidos savivaldybe, pietuose -

su Kalvarijos savivaldybe, rytuose - su Prieny ir Alytaus

rajonais.

Savivaldybés centras - Marijampolés miestas, 4 pav. Marijampoles savivaldybé.
didziausias Siiduvos (Suvalkijos) miestas, septintas pagal
dydi Lietuvoje, apskrities centras, i§sidéstes abipus SeSupés. Atstumas nuo Marijampolés iki
Vilniaus - 139 km, iki Klaipédos - 231 km, iki Lenkijos sienos - 38 km.

Savivaldybé yra svarbiy automobiliy magistraliy sankirtoje. Viena i§ ju Via Baltica po
rekonstrukcijos sujungs Helsinki su Centrine ir Piety Europa, kita - Karaliau¢iaus (Kaliningrado)
miesta per Minska (Baltarusija) su Maskva. Marijampolés miestas turi patogu susisickima su
kitais Piety Lietuvos miestais. Per savivaldybés teritorija eina geleZinkelis Kaunas-Sestokai-
Alytus.

Marijampolés savivaldybés teritorija - tai Marijampolés miestas ir 6 senitinijos: Gudeliy,
Igliaukos, Liudvinavo, Marijampolés, Sasnavos ir Sunsku.

Savivaldybé uzima 75,5 tikst. ha, i§ ju 72 proc. uzima zemdirbystés plotai, 12,3 proc. -
miskai, 4,2 proc.- miestai ir gyvenvietés, 2 proc. - pramonés imonés ir keliai, 6,9 proc. - kitos

paskirties zemée.

Kaip ir kiekviena organizacija taip ir savivaldybé turi savo struktiira (5 pav.), 1 kuria jeina :
e Savivaldybés taryba
o Komitetai
= Aplinkosaugos ir kaimo reikaly
* Finansy ir ekonomikos
* Socialinés ir sveikatos apsaugos
«  Svietimo, kultiiros ir sporto
= Savivaldybés plétros, tkio ir verslo vystymo
= Kontrolés

= Savivaldybés kontrolieriaus tarnyba
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e Savivaldybés meras
o Mero pataréjas
o Mero patar¢jas
o Tarybos sekretorius
e Mero pavaduotojas
e Administracijos direktorius
o Administracijos padaliniai

Marijampolés savivaldybés administracijos struktiira pateikta priede C.

2.1.3. Personalo tarnyba

Marijampolés savivaldybés administracijoje 2006-09-02 dirbo 240 darbuotojai, tame
skaiCiuje: 1 istaigos vadovas, 145 karjeros valstybés tarnautojai, 94 darbuotojai dirbantys pagal
darbo sutartis .

Marijampolés savivaldybés administracijoje dirba:

74 vyrai, 166 moterys;

darbuotojy iSsilavinimas: 129 aukStasis, 69 aukstasis neuniversitetinis, 14 aukStesnysis,
28 vidurinis;

vidutinis darbuotojy amzius — 46,5 metai.

246
244
242+
240
2381
236
234
232
230
228
226
224-

40

— O Patvirtinta
M Dirbo

NONNNNTNNTNTNT NN

2004 2005 2006 10 mén.

6 pav. Marijampolés savivaldybés administracijos pareigybiy ir dirban¢iy darbuotoju

skai¢ius 2004-2006 metais.
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Marijampolés savivaldybés struktura
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5 pav. Marijampolés savivaldybés struktiira 2006 metais
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Kontrolés
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Atlikus analiz¢ Marijampolés savivaldybés administracijoje nustatyta, jog nors visy
paskutiniy triju mety pareigybiy skaicius iSliko toks pats, taciau paciu dirbanc¢iyjy nezymiai
kiekvienais metais daugejo (6 pav.). Darbuotojy priémimas ir atleidimas 2004 m. buvo
didziausias lyginant su 2005 ir 2006 m., beje atleidimas, kiekvienais metais vis gana Zymiai
mazéjo, o perkélimas atvirkséiai — Zymiai didéjo (7 pav.). Mano manymu, tai 1émé Sios
organizacijos jaunumas, reikéjo ieSkoti tinkamuy, kvalifikuoty darbuotoju, galinciy tinkamai
atlikti savo tarnybines pareigas, todé¢l ir darbuotojy priémimas ir atleidimas 2004 m. buvo
didziausias, o véliau jau i§ turimy darbuotoju buvo ieSkoma kiekvienam tarnautojui, pagal jo
galimybes, tinkamiausia pareigybé. Valstybés tarnautojy vertinimas ju atleidimui ir
perkélimui Marijampolés savivaldybés administracijoje turéjo labai nedidele itaka, nes tik
keletas tyrime dalyvavusiy respondenty yra gave ivertinima “labai gerai” arba

“nepatenkinamai”.

801 75
701 2004
60- m2005

02006 10 mén.

Priimta Atleista Perkelta

7 pav. Darbuotojy priémimas - atleidimas — perkélimas Marijampolés savivaldybés

administracijoje 2004-2006 metais.

2. 2. Veiklos vertinimo tyrimo metodikos pagrindimas

Siame skyriuje pateikiama personalo veiklos vertinimo sistemy tyrimo koncepcija —

pagrindiné tyrimo idéja ir teoriniai teiginiai, kuriais remiantis sumanytas tyrimas. Pateikiami

tyrimo metodai, nurodant kuo pagristas atitinkamo btido pasirinkimas, ir tyrimo metodika, kuria

remiantis pasirinktos tarnybinés veiklos vertinimo sistemos tobulinimo kryptys.

Personalo veiklos vertinimo sistemy tyrimo teorini ir metodologini pagrinda sudaro

Siuolaikiniai socialiniy moksly ir ZzmogiSkyjy iStekliy vadybos pasiekimai. Siekiant suformuluoti

moksliskai pagristas tarnybinés veiklos vertinimo sistemos organizacijoje tobulinimo galimybes,
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naudojami teoriniai analizés, dokumenty analizés, apibendrinimo ir empirinis anketinis tyrimo
metodai.

Analizés metodas — mokslinio tyrimo metodas, suskaidant daikta, reiSkini i sudétines
dalis, pozymius, savybes; kurios nors dalies, kuri véliau nagrin¢jama atskirai, iSskyrimas i§
visumos. Analizés metodas teikia apibendrinty zZiniy apie daikta, reiSkini, procesa [47. P. 375].
Vykdant veiklos vertinimo sistemy tyrimus, pasirinktos Sios analizés formos:

» veiklos vertinimo sistemy skaidymas i sudedamasias dalis, siekiant iSryskinti ju visumos
sandara, nustatyti sudedamyjy daliy santykius;
» vertinimo metoduy suskaidymas — klasifikacija.

Pasirinktos analizés formos igalino pazinti personalo veiklos vertinimo sistemy
elementus kaip sudétingos visumos dalis. Analizés metodas Siame darbe dar naudotas,
apdorojant empirinio tyrimo metu gautus duomenis.

Dokumenty analizés metodas — pirminiy duomeny rinkimas, kai dokumentai naudojami
kaip pagrindiniai informacijos Saltiniai [47. P.488]. Metodo pasirinkima Iémé tai, jog valstybés
tarnautojuy tarnybinés veiklos vertinimo organizavima nustato ivairiis teisiniai dokumentai.
Kadangi Sie dokumentai yra oficialis, tod¢l ir atlikti analizés rezultatai yra patikimi. Taip pat Sio
metodo panaudojimas igalino nustatyti neigiamas vertinimo puses, kurias reikéty tobulinti.

Apibendrinimo metodas — mastymo operacija ir produktas, tikrovés reiskiniy bendruyju,
esminiy pozymiy ir savybiy atspindé¢jimas [47. P.387]. Metodas pasirinktas, norint nusakyti
bendruosius teiginius bei tyrimo metu nustatytus personalo veiklos vertinimo sistemos
désningumus ir principus. Pasirinktas metodas darbe naudotas, apibendrinant veiklos vertinimo
klausimu analizuota literatira, gautus tyrimo metu duomenis, darant galutines iSvadas,
formuluojant pagrindinius viso darbo ir tyrimo teiginius bei pasitilymus.

Empiriniy duomeny, apie valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo objektyvuma,
reikalinguma, patikimuma Marijampolés savivaldybés administracijoje, rinkimui pasitelktas
apklausos metodas. Sis metodas yra vienas i§ geriausiy ir papras¢iausiy biidy norint surinkti
informacija apie organizacija, jos veikla, trikumus bei privalumus ir duomenis apibendrinus
pateikti iSvadas. Paprastai darbuotojai nuoSirdZiai, nieko neslépdami atsako i anketoje pateiktus
klausimus. Juos skatina tai daryti, kadangi anketa yra anoniminé ir pavaldiniai nesibaimina jog ju
vadovai suzinos vienokia ar kitokia nuomong. Taip pat §is metodas yra geras tuo, kad apklausoje
dalyvauja jvairaus lygio darbuotojai, tod¢l surinktoje informacijoje atsispindi tiek paprasty
tarnautojy tiek ir jy vadovy poziiiris 1 apklausiama dalyka. Pagrindinis anketinés apklausos
tikslas buvo gauti informacijos apie atliekama darbuotojy vertinima Marijampolés savivaldybeés

administracijoje, nustatyti teigiamas ir neigiamas vertinimo puses, iSsiaiskinti darbuotoju pozitrg
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1 veiklos vertinima, jo skaidruma ir objektyvuma. Remiantis moksline literatira [39. P.3]
apklausuy rezultatai yra statistiSkai galiojantys, kai joje dalyvauja atitinkamas respondenty
skaiCius (1 lentelé), bei esant tokiomis salygomis: tyrime dalyvaujantys asmenys pasirenkami
atsitiktinai, apklausos atsakomumas turi buti 100% ir laikoma, kad néra jokiy sisteminiy
skirtumy tarp dalyvavusiy apklausoje ir nedalyvavusiy.

1 lentelé. Tyrimo rezultaty tikrumas, atsizvelgiant { minimaly tyrime dalyvaujanciy

asmeny skaicCiy.

orgﬂlfizgisjlg?lfiriq Reikalingag mini.rfl.alus Procejnt?{lé o

skaicius apklaustyjy skaiCius | apklaustyjy israiksa
50,000 381 0.8
25,000 378 1.5
10,000 370 3.7
5,000 357 7.1
2,500 333 13.3
1,000 285 28.5
500 217 43.4
250 152 60.8
200 132 66.0
100 80 80.0
50 44 88.0
25 24 96.0

Taip pat reikia isskirti, jog tokiu bidu gauti duomenys yra su 5 % paklaida. Atsizvelgus {
minétus rodiklius, bei sulyginus juos su tyrime dalyvavusiy valstybés tarnautojy skaic¢iumi, Sios

anketinés apklausos rezultatus galime laikyti reprezentatyviais ir naudoti juos tolimesniame

darbe.

2.3. Anketinés apklausos duomeny analizé

Anketiné apklausa buvo atlikta Marijampolés savivaldybés administracijoje 2006 mety
rugpjic¢io mén. Siame tyrime, apie savivaldybés darbuotojy vertinima, dalyvavo 109 valstybés
tarnautojai t.y. kiek daugiau nei 75 % visy Marijampolés savivaldybés administracijoje dirbanciu
valstybés tarnautojy.

Anketos struktiira. Ja sudaro uzdary 16 klausimy, taip pat iSsiaiSkinant darbuotoju
amziy, lyti, darbo staza ir i§silavinima. Anketa pradedama nuo bendresniy su vertinimu susijusiy
klausimy, véliau pereinant prie konkretesniy, vertinimo eiga, kriterijus atspindin¢iy klausimu.

Anketos pavyzdys pateiktas D priede.
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Anketingje apklausoje dalyvavusiy darbuotoju amzius ir darbo stazas pasiskirste taip
kaip parodyta 8 ir 9 paveiksluose. IS pateikty duomeny matome, jog dauguma (70%)
Marijampolés savivaldybés administracijoje dirbanciy valstybés tarnautojuy yra vyresni nei 45
mety. Tai rodo, jog §i organizacija iSlaiko senuosius darbuotojus, nelabai norédama isileisti
jaunaja karta. Zinoma tai turi ir savy pliusy ir minusy. Kalbant apie teigiamas puses, reikia
pazyméti, kad daugiau nei pusé (70%) respondenty turi didesni kaip 15 mety darbo
staza (9 pav.) kas leidZia darbuotojams gerai iSmanyti savo darbo sritj, greitai ir objektyviai

spresti iSkilusias problemas.

Respondenty amzius

Oiki 25 mety

HE nuo 25 iki 35 mety
O nuo 35 iki 45 mety
O nuo 45 iki 55 mety
W virs 55

22%

8 pav. Apklausoje dalyvavusiy darbuotojy amzius.

Reikia pastebéti, jog vyresnio amziaus retai kada turi nauju idéju kaip tobulinti savo
atsakomybé¢je esancias veiklos sritis, kuriy daznai nestokoja perspektyviis jauno amziaus
darbuotojai. Tod¢l prieémus i darba daugiau jaunesnio amziaus valstybés tarnautojy ir sujungus
jaunatviska ambicinguma ir sumanuma su nenugincijama patirtimi Marijampolés savivaldybé

savo veikloje pasiekty geresniy rezultaty.

Darbo stazas

Oiki 5 mety

2% 11% Enuo 5 iki 10 mety
Onuo 10 iki 15 mety

Onuo 15 iki 20 mety

mvirs 20

17%

13%

9 pav. Apklausoje dalyvavusiy darbuotojy darbo stazas.
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Sioje apklausoje dalyvavo 72 % motery ir 28 % vyry (10 pav.) T.y. 63 % visy
Marijampolés savivaldybés administracijoje dirbanciy valstybés tarnautojy motery ir 68 % visy
Marijampolés savivaldybés administracijoje dirbanc¢iy valstybés tarnautojy vyry. [vertinus tai,
galime teigti, jog apklausos rezultatuose neatsispindi labiau vyriSka ar moteriSka nuomoné, nes
tyrime dalyvavusiy motery ir vyry santykis su visomis dirban¢iomis moterimis ir vyrais

praktiskai yra lygus.

m28% OMoterys
B Vyrai

072%

10 pav. Anketingje apklausoje dalyvavusiy motery ir vyry santykis.

Idomu pastebéti tai, jog beveik visi tyrime dalyvavg Marijampolés savivaldybés
administracijoje valstybés tarnautojai turi ne Zemesni kaip aukstesnjji iSsilavinima, o dauguma

(66 %) ir aukStaji universitetinj iSsilavinima ( 11 pav.).

_ . . Ovidurinis
ISsilavinimas

B nebaigtas aukstasis
00% 9

H2% OaukSesnysis

016% ..
Oaukstasis

neuniversitetinis

W aukstasis

m66% universitetinis

016%

11 pav. Anketingje apklausoje dalyvavusiy darbuotojy issilavinimas.
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Kaip jau minéjau pagal LR vyriausybés nutarima “D¢l valstybés tarnautoju kvalifikaciniy
klasiy suteikimo ir valstybés tarnautoju vertinimo tvarkos bei valstybés tarnautoju tarnybinés
veiklos vertinimo kriterijy” valstybés tarnautojo vadovas kasmetinj tarnybinés veiklos vertinima
turi atlikti iki einamyjy mety gruodzio 15 dienos. Taciau remiantis tyrimo rezultatais galima
teigti, jog net 32 % 1§ vis nezinojo, kad yra kasmet vertinami (12 pav.). Tai yra todél, kad
vertintieji valstybés tarnautojai néra supazindinami su jvertinimu. Taip yra prarandami kai kurie

vertinimo tikslai: skatinti, motyvuoti darbuotoja tolimesniam darbui.

Ar jas zinote, kad kiekvienais metais esate
vertinamas?

m32% OTaip
HENe

068%

12 pav. Valstybés tarnautojy zZinojimas apie vykdoma kasmetinj vertinima.

I klausima “kaip manote, ar esate vertinamas objektyviai?”’ nemaza dauguma (45 %)
respondenty atsaké teigiamai, o sugretinus $i klausima su kitu “ar jauciate, kad darbo rezultatai
néra jvertinti?”’(13 pav.) pastebime jog beveik tie patys 49 % valstybés tarnautojy mano, kad ju
darbo rezultatai yra jvertinti. Tai leidzia teigti, jog apklausoje dalyvave darbuotojai i anketos
klausimus atsakinéjo nuosirdziai, nebuvo linke pateikti klaidingy duomeny. Remdamasis tyrimo
rezultatais, {domu pazymeéti, kad beveik visi darbuotojai, kuriy amzius iki 35 mety jauciasi

nejvertinti ir vertinami neobjektyviai.

O Kaip manote, ar esate
vertinamas objektyviai?

M Ar jauciate, kad jusy darbo
rezultatai néra jvertinti?

Taip Ne Neturiu nuomonés

13 pav. Darbuotojy nuomoné apie darbo rezultaty jvertinimo objektyvuma.
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Kadangi vertinimas vyksta periodiskai t.y. kasmet, tai ir vertinamas turi biiti visas
periodas. Pateikti duomenys leidzia teigti, jog Marijampolés savivaldybés administracijos
valstybés tarnautojai vertinami laikantis Sio principo. Dauguma (59 %) apklaustyjy mano, kad
yra vertinami visi metai , o ne daugiau paskutiniai ménesiai ( 7 %). 34% respondenty neturi

nuomones (14 pav.).

Ar vertinamas visas laikotarpis ( vieneri metai )?

AN

Taip Ne (tik paskutiniai  Neturiu nuomonés
meénesiai)

14 pav. Valstybés tarnautojuy vertinimo laikotarpis.

Pagal Lietuvos Respublikos valstybés tarnybos istatyma, valstybés tarnautojai yra
vertinami trimis jvertinimais: “labai gerai, gerai, nepatenkinamai”. Misy pastebéjima, kad $i
vertinimo skalé yra per siaura patvirtino ir anketiniy duomeny analizé. | klausima ar vertinimo
skalé “labai gerai, gerai, nepatenkinamai” pakankama atskleisti darbuotojuy tarnybinés veiklos
kokybe dauguma (54 %) respondenty atsaké neigiamai, 31% apklaustyju mano jog Sios
vertinimo skalés pakanka, o 15% valstybés tarnautoju neturéjo nuomones ( 15 pav.). Padidinus
tvertinimy  skaiCiy, atsirasty platesnis pasirinkimas {vertinant valstybés tarnautojus. Sis
papildymas leisty suranguoti darbuotojus platesniame diapazone, kuris tiksliau atspindéty

tarnautoju atliekamy uzduociu kokybe, asmenines savybes, kiirybinguma.

Ar vertinimo skalé “labai gerai, gerai ir
nepatenkinamai’pakankama atskleisti darbuotojy tarnybiné:
veiklos kokybe?

Taip Ne Neturiu
nuomoneés

15 pav. Nustatytos vertinimo skalés pakankamumas vertinant valstybés tarnautojus.
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O |vertinti "labai gerai”

M Jvertinti
"nepatenkinamai”

Buvo Nebuvo

16 pav. Valstybés tarnautojy ivertinimai.

Tyrimo duomenimis tik 22% apklausty valstybés tarnautojy per visa savo darbo staza
buvo jvertinti labai gerai ir 9% respondenty gavo jvertinima “nepatenkinamai” (16 pav.). Tai
leidzia manyti, jog Marijampolés savivaldybés administracijoje vertinant darbuotojus vyrauja
centrin¢ tendencija t.y. beveik visi darbuotojai vertinami vienodai. Verta pazyméti, kad ir patys
anketin¢je apklausoje dalyvave valstybés tarnautojai mano, jog centriné tendencija tikrai
pastebima vertinant darbuotojus. Dauguma (51%) apklaustyjuy pritaria $iai nuomonei, nemaza

dalis (34 %) — nepritaria, ir nedaug (15 %) respondenty neturi nuomonés (17 pav.).

Sutinka i%

%

Nesutinka

. . %
Neturi nuomonés

17 pav. Valstybés tarnautoju nuomoné apie vertinant darbuotojus vyraujancia centring

tendencija.

Pateikti duomenys leidzia teigti, jog tai yra todel, kad patys vertintojai siekia kuo
paprasciau atlikti kasmetini privaloma vertinima, tokiu biidu neuzsikraunant sau papildomais
rupesciais, kurie kilty jvertinus tarnautoja kitaip nei “gerai”. Tokiu biidu, labai gerai dirbantys
specialistai nuken¢ia — negauna aukStesnés kvalifikacinés klasés, ar praranda kitas jvertinimo
»labai gerai“ istatymy numatytas profesines galimybes, o nejvertinus blogai dirbanciy tarnautojuy,

nukencia pati organizacija, nes jos veikla vykdo netinkami ar nekvalifikuoti darbuotojai.
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@mUzduociy
sudétingumas
B Darbo kravis

Per didelis Tinkamas Per mazas

18 pav. Darbuotojy uzduoc¢iy sudétingumas ir darbo kruvis.

Vertinant valstybés tarnautoju atlickamy uzduociy sudétinguma ir darbo kriivi, nustatyta
jog 26 % respondenty mano, kad uzduotims esancioms juy atsakomybé¢je keliami per dideli
reikalavimai ir sunkumai (18 pav.). Nedidel¢ dalis 17 % apklaustyjy teigia esant per dideliam
darbo kriiviui. Taciau dauguma apklausoje dalyvavusiy darbuotojy (atitinkamai 74 % ir 83 % )
mano, kad uzduoCiy sudétingumo lygis ir darbo krivis yra tinkami ir pagal nustatytus
reikalavimus ir per mazo darbo kriivio bei uzduoCiy sudétingumo nejvertino nei vienas

respondentas.

O Darbo kokybé

@ Ziniy ir sugebéjimy lygis

Gera

Daugiau nei
reikalaujama
Labai gera
Pakankamai
Nepakankamai
Nepatenkinama

19 pav. Valstybés tarnautojy darbo kokybés, bei Ziniy ir sugeb¢jimy isivertinimas.
Analizuodamas valstybés tarnautojy galimybe darbe panaudoti savo turimas Zinias ir
sugebéjimus, nustatyta, kad 16 % respondenty mano sugebéjimy ir ziniy turintys daugiau nei

reikalaujama (19 pav.), o lyginant darbo kokybe su jau minétais kriterijais pastebime, kad
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dvigubai daugiau (33% ) valstybés tarnautojuy savo darbo kokybg ivertina labai gerai. Didelé
dauguma (72 %) darbuotojy teigia, kad sugebéjimy ir ziniy yra pakankamai, o 54 % respondenty
mano ju darbo kokybei esant gerai. Anketin¢je apklausoje dalyvavusiy darbuotoju nuomoné apie
nepakankama ziniy ir sugeb¢jimy panaudojima darbe praktiSkai sutampa su darbo kokybe
jvertinta nepatenkinamai atitinkamai 12% ir 13%. Sie faktai leidZia teigti, jog apie 10% valstybés
tarnautojy turéty biiti jvertinti nepatenkinamai ir pagal LR valstybés tarnybos istatyma, juos bty
privaloma siysti i kvalifikacijos kélimo kursus arba pazeminti pareigose. Tuo tarpu labai gerai
ivertinty valstybés tarnautoju skaicius taip pat turéty siekti 10% visy Marijampolés savivaldybés
administracijoje dirbanciy tarnautojy. Tokiu biidu, tarp valstybés tarnautojy padidéjus sveika

konkurencija padéty jiems tapti labiau motyvuotais, atsakingiau ziiiréti | pareigas.

Ar pageidautumeéte, kad vertinimas vykty dazniau nei vieng kar
metuose?

Taip

Neturi nuomonés

20 pav. Darbuotojy nuomon¢ apie vertinimo daznuma.

Pagal Lietuvos Respublikos valstybés tarnybos istatyma, valstybés tarnautojai privalo
biiti vertinami viena karta metuose. Siai istatymo nuostatai pritaria dauguma ( 66%) anketinéje
apklausoje dalyvavusiy darbuotoju (20 pav.). 18 % darbuotoju nepageidauty, jog vertinimas
vykty dazniau nei viena karta metuose, o 16 % apklaustyjy apie vertinimo daznuma neturéjo

nuomones.

Ar reikalingi tarnybinés veiklos vertinimo pokalbiai?

0,

AANAN

Taip Ne Neturiu nuomonés

21 pav. Darbuotojuy nuomon¢ apie tarnybinés veiklos vertinimo pokalbius.
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Pagal ankstesnius vertinimo kriterijus, tarnybiniai pokalbiai nebiidavo pravedami, ir tik
po 2006 mety rugpjucio 25 dienos vertinimo kriteriju pakeitimo jie buvo jvesti. Kad Sis
papildymas priimtas teisingai parodo ir apklausos duomenys. Respondenty nuomone, tarnybinés
veiklos vertinimo pokalbio ivedimas i vertinimo sistema yra tikrai naudingas ir reikalingas
Marijampolés savivaldybés administracijoje. Taip mano net 72 % apklaustu valstybés tarnautoju.
Tuo tarpu Siam sitilymui priestarauja 19 %, o neturi nuomonés 9 % respondenty (21 pav.). Tokio
pokalbio pravedimas naudingas tuo, kad pokalbio metu, tiesioginis pavaldiniy vir§ininkas ar
departamenty vadovas aptarty esama situacija, problemas, sunkumus, trikumus, iSklausyty

tarnautojy pageidavimus, nusiskundimus, nurodyty tolimesni darbo pobiidj, kaip ji geriau atlikti.

Ar pageidautuméte, kad vertinimo pokalbiai vykty dazniau nei
vieng kartg metuose?

Vieng kartag metuose
Du kartus metuose
Kiekvieng ketvirtj

Neturéty vykti

22 pav. Tarnybiniy veiklos vertinimo pokalbiy vedimo daznumas.

Pateikti tyrimai rodo, kad Marijampolés savivaldybés administracijoje dirbantys
valstybés tarnautojai ir pageidaujantys tarnybinés veiklos vertinimo pokalbiy, nesutaria dél
pokalbiy vedimo daznumo (22 pav.). 43 % apklaustyjy mano, jog tokiy pokalbiy uztekty viena
karta metuose, du kartus 1 metus pageidauja 11 % respondenty, nors kiekviena ketvirti pokalbiy
noréty 23 % darbuotojy, tuo tarpu nuomoneés neturi 23 % anketin¢je apklausoje dalyvavusiy

valstybés tarnautoju.

Ar norétumete, kad Jus jvertinty Jisy aptarnaujami klientai?

70%

Taip Ne Neturiu nuomonés

23 pav. Darbuotojy nuomone¢ dél aptarnaujamy klienty vertinima.
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Idomu pastebéti, kad dauguma darbuotojy (70%) pageidauty, jog juos jvertinty ir ju
aptarnaujami klientai ( 23 pav.). Taciau manytume, jog toks vertinimo papildymas nebity
objektyvus visiems darbuotojams. Paprastai klientai vertina pagal jiems suteiktas vienokias ir
kitokias paslaugas. Akivaizdu, kad ne visada tarnautojai turi galimybiy, dazniausia dél leésu
stygiaus, iSkilusias problemas iSsprgsti. O taip nutikus, nors ir labai geras ir kvalifikuotas
tarnautojas negauty i§ kliento gero ivertinimo. Beje, dar galima paminéti, kad ir ne visi
darbuotojai tiesiogiai bendrauja su savo klientais, tokiu atveju jie i§ vis nebiity ju ivertinti.
Taciau tik 9 % apklaustyju nenoréty biiti vertinami klienty, o 11 % Siuo klausimu neturéjo
nuomoneés. Taigi, atlikta anketinés apklausos duomeny analizé padéjo nustatyti galimas
personalo vertinimo tobulinimo kryptis Marijampolés savivaldybés administracijoje, placiau

aprasytas trecioje darbo dalyje.
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3. Personalo vertinimo tobulinimo perspektyvos

3.1. Vertinimo patikimumas

Personalo vertinimo patikimumas priklauso nuo daugelio veiksniy; sprendziamy
uzdaviniy, tatkomy metoduy, kriterijuy objektyvumo, vertintoju kvalifikacijos ir pan. Labai svarbus
vertintojy vaidmuo, nes kaip tik daznai lemia vertinimo kokybg ir patikimuma.

ISanalizaves Marijampolés savivaldybés administracijos personalo vertinima, dristu
teigti, jog valstybés tarnautojy vertinimas néra netaisytinas. Visy pirma, tai lemia, jog vertinimo
skalé yra pernelyg nekonkreti, kad ja biity galima vienareikSmiskai interpretuoti. Kaip zinome,
valstybés tarnautojai pagal 5 vertinimo kriterijus yra {vertinami trimis lygiais: labai gerai, gerai ir
nepatenkinamai. I§ paziliros vertinimo skalé¢ atrodo objektyvi, taciau ja naudojantis gauti
vertinimo rezultatai greiCiausiai yra neteisingi, nes vertinimo kriterijai ir jvertinimas yra per daug
neapibrézti. Pavyzdziui, skirtingi vadovai skirtingai supranta ,,labai gera* darbo atlikimo lygi, ar,
sakykim, ,,valstybés tarnautojo veiklos kriivio* kriterijy.

Antra, pastebéjau, jog personalo vertinime vyrauja centriné tendencija, t.y. kad visi
darbuotojai vertinami mazdaug vienodai — pasirenkant jvertinima ,,gerai”“. Manau, jog taip
besielgdami vertintojai siekia kuo paprasciau atlikti privaloma kasmetini vertinima. Tokiu bidu,
labai gerai dirbantys specialistai nukenc¢ia — negauna aukStesnés kvalifikacinés klasés, ar
praranda kitas jvertinimo ,,labai gerai“ jstatymy numatytas profesines galimybes. Taip pat krenta
darbuotojy motyvacija kuo geriau dirbti.

Taigi, Marijampolés savivaldybés administracijos personalo vertinimo analizés
duomenys rodo, kad tobulinant personalo vertinima, vertinimo skalg reikéty papildyti dar dviem
ivertinimais: puikiai ir patenkinamai; o vertinimo kriterijus palikti tuos pacius. Grafiné vertinimo
skalé turéty atrodyti, kaip parodyta 2 lentel¢je. Tai vertéty padaryti sickiant platesnio
pasirinkimo jvertinant valstybés tarnautojus. Sis papildymas leisty suranguoti darbuotojus
platesniame diapazone, kuris tiksliau atspindéty tarnautoju atliekamy uzduociy kokybe,
asmenines savybes, kiirybinguma. Didesnis suskirstymas duoty stimula vieniems labiau stengtis,
pasivyti savo kolegas veiklos srityje, kitiems - iSlaikyti aukStus ar pasiekti geriausia jvertinima,

bei biiti paaukstintiems pareigose.
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2 lentelé. Grafiné vertinimo skalé.

. . . . . Labai . . .
Nepatenkinamai | Patenkinamai Gerai ) Puikiai
gerai

Valstybés tarnautojo veiklos
kriivis

Valstybés tarnautojo veiklos
kokybé

Valstybés tarnautojo atlieckamy
uzduociy sudétingumas

Geb¢jimas panaudoti turimas
zinias ir jgldzius pareigybés
apraSyme nustatytoms
funkcijoms vykdyti

Valstybés tarnautojo
bendravimo ir
bendradarbiavimo igtidziai
vykdant pareigybés apraSyme
nustatytas funkcijas

Vertinimo balai:

o Puikiai — darbo atlikimo lygis visose srityse yra iSskirtinis ir akivaizdziai geresnis nei kity
valstybés tarnautoju.

o Labai gerai — rezultatai yra geresni uz daugeli darbo standarty. Darbo atlikimo lygis yra
pastovus ir aukstos kokybes.

o Gerai — kompetentingas ir patikimas darbo atlikimo lygis, atitinkantis darbo standartus.

o Patenkinamai — kai kuriuose srityse darbo atlikimo lygis yra nepakankamai geras, ir
reikia gerinti.

o Nepatenkinamai — rezultatai yra dazniausiai prasti, darbo atlikimo lygi reikia nedelsiant
tobulint.

Jei valstybés tarnautojo tarnybiné veikla jvertinama “patenkinamai”, “gerai” ar “labai
gerai”, jis ir toliau lieka dirbti savo pareigose, o tiesioginis vadovas jam nurodo tas darbo sritis
kurias reikia dar patobulinti. Vertinimo komisijai pateikiami vertinti tie valstybés tarnautojai,
kuriy tarnybing veikla tiesioginis vadovas ivertino “puikiai” ar “nepatenkinamai”. Tolimesnis
vertinimas atlickamas taip kaip nustatyta LR Vyriausybés”Dél valstybés tarnautoju
kvalifikaciniy klasiuy suteikimo ir valstybés tarnautojy vertinimo tvarkos bei valstybés tarnautoju
tarnybinés veiklos vertinimo kriterijy’” nutarime. Jei valstybés tarnautojo tarnybine veikla
tiesioginio vadovo du metus i§ eilés buvo ivertinta patenkinamai, gerai ar labai gerai, o
tarnautojas mano, kad jo tarnybiné veikla turéty buti jvertinti auksStesniu jvertinimu, tai valstybés

tarnautojas gali pareikalauti, kad ji vertinty komisija.
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Turbiit pastebéjote, kad S§is sililymas priestarauja Lietuvos Respublikos valstybés
tarnybos istatymui, taigi norint ji igyvendinti reikéty priimti pataisas Siame jstatyme, bei pries tai
minétame LR Vyriausybés nutarime.

3.2. Vertinimo pokalbiy pravedimo rekomendacijos

Tyrimo duomenys leidzia teigti, kad valstybés tarnautoju darbo kokybé jvedus tarnybinés
veiklos vertinimo pokalbius pagerés. Taciau tai reikéty atlikti du kartus per metus: viena kartu su
istatymy nustatytu tarnautojy veiklos vertinimais, o kita — pirmo pusmecio pabaigoje. Pokalbio
metu reikéty laikytis sekanciuy rekomendacijuy. Tiesioginis pavaldiniy virSininkas ar departamenty
vadovas aptarty esama situacija, problemas, sunkumus, trukumus, iSklausyty tarnautoju
pageidavimus, nusiskundimus, nurodyty tolimesni darbo pobidi, kaip ji geriau atlikti. Taciau
pokalbio metu neturéty biiti diskutuojama apie viska. Departamento vadovas turéty nuspresti is
anksto, kurios prasto darbo sritys privalo biiti svarstomos bei kurios sritys gali buti palickamos
vélesnéms instruktavimo ar mokymo sesijoms. Turint galvoje, kad pagrindiné pokalbio mintis
yra tobulinimas, departamento vadovas privalo biiti pasiruosgs aptarti veiksmuy plana, skirta
valstybés tarnautojui Be to, vadovas niekada neturéty kalbéti daugiau nei 50% pokalbiui skirto
laiko — pageidautina net maziau.

Tam, kad pokalbis vykty sklandziai, reikéty laikytis tokiy pagrindiniy taisykliuy:

1. Sukurti tinkama aplinka bei atmosfera pagyrimais ir paskatinimais.

2. Klausti atvirai, aktyviai iSklausyti, iSkelti problemas ir remtis faktais.

3. Skirti laiko saves jvertinimui.

4. Labiau pabrézti darbuotojo pranaSumus nei trilkumus, vengti vienaSaliSkos kritikos, ypac
nesuteikiant galimybés i ja atsakyti, nes tai skatina pasyvuma ir gynybines funkcijas.

5. Susikoncentruoti ties tobuléjimu — susitarti dél veiksmy plano su netolimais tikslais.

Vadovai, kurie kaip zinome dazniausiai yra uzimti, privaléty atrasti laiko susitikti su savo
pavaldiniais. Taigi Sis pokalbio pravedimas padéty palaikyti Siltesnius santykius tarp pavaldiniy
ir vadovuy.

Nedaugelis departamenty ar padaliniy vadovy turi pasizymeéjgs apie atskiry valstybés
tarnautoju tarnybing veikla, kuo galéty pagristi savo ivertinimus. Todél, vadovas (-€) turi pagristi
savo jvertinimg prisimindamas valstybés tarnautojo tarnybing veikla ir pateikti preliminary
asmens tarnybinés veiklos ivertinima. Padargs bendra sprendima dél valstybés tarnautojo
tvertinimo, departamento vadovas (-€) turi pagristi savo jvertinima ir su juo supaZzindinti
vertinamaji.

Be to, pokalbiy metu departamento ar padalinio vadovas pozityviu ir produktyviu biidu

turéty pasistengti daznai dométis aptarty klausimy paskesne tasa. Kitaip tariant, stebéti valstybés
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tarnautoja, atliekanti uzduotis, ar jo elgesi, kuris buvo laikomas jo trikumais, ir pagirti, jei jis
pasitaisé. Tokiu bidu, departamento vadovas turéty aktyviai dirbti palaikydamas atvira
bendravima iki kito tarnybinés veiklos vertinimo pokalbio.

Taip darydamas, departamento vadovas neturéty jausti tokia pacia itampa ir stresa kita
karta, kai jam ar jai reikés ka nors jvertinti.

Vietoje to, tikékimés, departamento vadovas, o taip pat ir valstybés tarnautojai, laukdami
sekanciy tarnybos veiklos jvertinimo pokalbiy, gali tikétis, kad tai bus efektyviis, produktyvis ir
atviri susitikimai, kurie abiem stalo puséms suteikia proga tobuléti pagal ju asmeninius

pageidavimus bei duoda naudos institucijai.
3.3. Vertinimo veiklos tobulinimo modelis
Siekiant, kad Marijampolés savivaldybés administracijoje valstybés tarnautojy tarnybiné

veikla biity jvertinta kuo objektyviau, bei atsizvelgiant i tyrimo iSvadas sitilau taikyti §i vertinimo

modeli (24 pav.).

Tiesioginio vadovo

pradinis vertinimas Pokalbis su Iki gruodzio 15 d. —
V_» vertinamuoju > [vertinimas
A darbuotoju (supazindinamas
vertinamasis)
Iki gruodzio 10 d.
Koleguy vertinimas —>
Saves vertinimas
v
Labai gerai Nepatenkinamai Gerai
Komisiins vertinimas
l Iki vasario 1 d.
Komisijos i§vada (Supazindinamas vertinamasis)

24 pav. Situlomas valstybés tarnautoju vertinimo modelis.
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Kaip matome, §i vertinimo modeli sudaro keturi etapai, tai: savgs vertinimas,
bendradarbiy vertinimas, tiesioginio vadovo pradinis vertinimas ir po pokalbio su vertinamu

valstybés tarnautoju pateikiamas galutinis j{vertinimas.

Savgs ivertinimas skatins valstybés tarnautoja paciam pamastyti apie savo darbo
pasiektus rezultatus, suteiks galimybe savianalizei ir savikritikai. Turbtt patys gerai zinote, kaip
yra sunku save objektyviai jvertinti. Siekiant iSlaikyti vertinimo skaidruma, save vertindamas
valstybés tarnautojas privalés pagristi, savo ivertinimo pasirinkima. Tiesioginiam tarnautojo
vadovui §is jsivertinimas i§ anksto leis pamatyti darbuotojo pozitri i atliekama tarnybing veikla,

kokios yra iSkilusios problemos, ar kokios yra pastebétos teigiamos pusés.

Saves vertinimo lentelé

&
[qv
Vertinimo kriterijai | ‘g =| ‘s é £ Apsisprendimo pagrindimas (pastabos)
< 5 B o g
S 80|z =
Darbo kravis
Darbo kokybé
Uzduociy
sudétingumas
Sugebg¢jimas
panaudoti Zinias ir
igidzius
Bendravimo ir
bendradarbiavimo
sugeb¢jimai

Labai gerai — darbo atlikimo lygis visose srityse yra iSskirtinis ir akivaizdZiai geresnis nei kity
valstybés tarnautojy.

Gerai — kompetentingas ir patikimas darbo atlikimo lygis, atitinkantis darbo standartus.
Nepatenkinamai — rezultatai yra dazniausiai prasti, darbuotojas sunkiai ir ne laiku atlieka jam

pavestas uzduotis.
Kolegy vertinimas

Kolegu vertinimui sitilau pritaikyti porinio palyginimo metoda, kurio metu kiekvienas

darbuotojas suporuojamas bei palyginamas pagal atskirus kriterijus su kitu darbuotoju.
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Vertinami valstybés tarnautojai:

A
B
C:
D
E

Lyginant valstybés tarnautojus i tus¢ius langelius jrasykite: G — geresnis, B — blogesnis, L —

lygus.

Pagal darbo kriivio kriterijuy (1):

Darbuotojo jvertinimas:

Pagal darbo kokybes kriteriju(2):

Palyginti su:

A

B

C

D

E

Darbuotojo jvertinimas:

A

Palyginti su:

A

B

C

D

A

@)

O

@)

T

O

Pagal uzduociy sudétingumo kriterijuy(3): Pagal sugeb&jima panaudoti zinias ir igidzius kriteriju(4):

T

Darbuotojo ivertinimas:

Darbuotojo jvertinimas:

Palyginti su:

A

B

C

D

E

Palyginti su:

A

B

C

D

E

A

A

@

@

O

w)

el

ey

Pagal bendravimo ir bendradarbiavimo sugebéjimy kriteriju(5):

Darbuotojo jvertinimas:

Palyginti su:

A

B

C

D

E

A

o O O W
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Porinio palyginimo darbuotojy ivertinimo suvestine:

Kriterijus 1 Kriterijus 2 Kriterijus 3 Kriterijus 4 Kriterijus 5
t aYnils“c[Zjbaéss:‘ Ivertinimas Ivertinimas Ivertinimas Ivertinimas [vertinimas
A
B
C
D
E

Ivertinima “labai gerai” reikia raSyti tada, kai lyginamasis valstybés tarnautojas pagal
atitinkama kriterijy yra geresnis uz visus kitus lyginamuosius valstybés tarnautojus; jvertinima
“nepatenkinamai” — kai valstybés tarnautojas yra blogesnis uz visus kitus lyginamuosius

valstybés tarnautojus, visais kitais atvejais reikia raSyti jvertinima “ gerai”.

Save jvertings valstybés tarnautojas, kaip ir bendradarbiai, atlikg vertinima, vertinimo
rezultatus pateikia tiesioginiam savo vadovui, kuris taip pat jau turi buti atlikgs pradinius savo
pavaldiniy tarnybinés veiklos vertinimus. Vadovas susistemina visus vertinimo rezultatus, bei
pasiruosia tarnybinés veiklos vertinimo pokalbiui su vertinamu darbuotoju, kuriam apie pokalbi
yra praneSama likus ne véliau kaip savaitei iki numatytos pokalbio datos. Po pokalbio tiesioginis
vadovas, jvertings visas vertinamojo darbuotojo teigiamas ir neigiamas puses, paraso iSvada del
tarnybinés veiklos vertinimo, bei su vertinimu supazindina vertinamaji valstybés tarnautoja.
Toliau, jei darbuotojas jvertinimas “nepatenkinamai” arba * labai gerai”, yra vertinamas
vertinimo komisijos taip kaip yra nustatyta valstybés tarnautojy vertinima reglamentuojanciuose
teises aktuose.

Kiekvienas vadovas siekia kuo geresniy rezultaty diegdamas vertinimo sistema, kuri
darbuotojus motyvuoty, taip pat bity naudingesné ir paciai organizacijai. Vertinimas
veiksmingas tuomet, kai yra pagristas ir suprantamas kiekvieno darbuotojo. Toks dabartinés
valstybés tarnautoju veiklos vertinimo sistemos papildymas leisty padaryti vertinima
objektyvesni ir efektyvesni, biity atsizvelgiama ir 1 pac¢iy darbuotojy nuomong bei tokiu biidu

padéty geriau pasiekti vertinimo keliamy tiksly.
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kad:

ISvados ir pasiulymai

Atlikta personalo vertinimo organizavimo analiz¢ Marijampolés savivaldybéje parodé,

1. Personalo organizavimas ¢ia atliekamas pagal visus teisés akty reikalavimus.

2. Marijampolés savivaldybéje dirbantys valstybés tarnautojai yra kvalifikuoti ir
atitinka ju pareigybiy aprasyme keliamus reikalavimus.

3. Personalo vertinime vyrauja centriné tendencija, nes 85 % darbuotojy vertinami
vienodai gerai. Si i§vada patvirtina hipoteze: vadovai vertindami valstybés
tarnautojus vengia i$skirti labai gerus ar blogai dirbanc¢ius darbuotojus.

4. Dabartin¢ vertinimo skal¢ yra nepakankama siekiant labiau atskleisti darbuotoju
vertinimo rezultatus.

5. Vertinimas yra objektyvus, taciau ne visi atestuojami darbuotojai zino vertinimo
kriterijy sistema.

Siallymai:

1. Pagal darbo autoriaus modelj (zidr. 41 psl.) ivesti darbuotoju saves ivertinima ir
bendradarbiy vertinima.

2. Vadovai vertindami darbuotojus privalo nepamirsti laikytis neSaliSkumo
principo. Tai skatina personala dar geriau dirbti ir stengtis. Labai svarbu, kad
kiekvienas buty ivertintas pagal savo nuopelnus.

3. Siekiant labiau diferencijuoti jvertinima, valstybés tarnautoju vertinimo skalg
reikéty papildyti dar dviem jvertinimais: patenkinamai ir puikiai. Taigi ji
atrodyty taip: nepatenkinamai, patenkinamai, gerai, labai gerai ir puikiai.

4. Du kartus per metus tiesioginiai pavaldiniy vadovai su pavaldiniais turéty
pravesti pokalbius apie juy tarnybinés veiklos {vertinima.

5. Padaliniy vadovus supazindinti su pokalbiy pravedimo rekomendacijomis.

6. UZztikrinti darbuotojy supazindinima su vertinimo kriterijy sistema.
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Santrauka

Mykolo Romerio universitetas

Personalo vadybos ir organizacijy plétros katedra

Magistro baigiamasis darbas

,Personalo vertinimo organizavimas ir vertinimo perspektyvos Marijampolés savivaldybéje”

Diplominio darbo tikslas yra iSanalizuoti personalo vertinimo organizavima
Marijampolés savivaldybéje. Sio nagrin¢jamo darbo pagrinda sudaro $ie tyrimo metodai -
analizés, dokumenty analizés, apibendrinimo ir anketinés apklausos. Darbe pabréziama, kad
efektyvus vertinimas naudingas ne tik darbuotojams, bet ir patiems vadovams bei organizacijai.
I[Sanalizavus personalo vertinimo organizavima Marijampolés savivaldyb¢je, buvo gauti
rezultatai padéj¢ atskleisti aktualias §ios srities problemas. Darbo metu nustatyta, kad valstybés
tarnautojuy vertinimas atlickamas laikantis visy teisés akty, taciau siekiant objektyvesnio ir
efektyvesnio vertinimo sitiloma papildomai ivesti bendradarbiy ir saves vertinimus, bei du kartus

1 metus vyksiancius tarnybinés veiklos vertinimo pokalbius.

Prasminiai ZodZiai: organizacija, personalas, vertinimas, kriterijai, metodai, motyvacija,

pokalbis.
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Summary

Mykolas Riomeris university

Department of personnel management

and development of organizations

Master’s Final Paper

“Organization of Personnel assessment and its prospects in Marijampole municipality *

Abstract. The purpose of this final paper is to analyze organization of personnel assessment in
Marijampole municipality. This graduation dissertation is based on these analysis methods —
analysis, documentary analysis, generalization and questionnaire research. It is emphasized in
the work, that an efficient assessment is useful not only for employees but for the chiefs and
organization also. After analysis of personnel assessment in Marijampole municipality, there was
get results that helped to reveal topical problems in this exploratory field. It was discovered that
assessment of civil service work is prosecuted according all laws, but seeking more impartial and
more effective assessment, colleague assessment, self-assessment and conversation of service

work assessment (twice a year) is recommended to be introduced in this organization.

Keywords: organization, personnel, assessment, criterion, methods, motivation and

conversation.
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Priedai

A priedas. ISvada dél tarnybinés veiklos vertinimo.

B priedas. Valstybés tarnautojy vertinimo komisijos iSvada.

C priedas. Marijampolés savivaldybéje administracijos struktiira.

D priedas. Anketinés apklausos pavyzdys.
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Priedas A

MARIJAMPOLES SAVIVALDYBES ADMINISTRACIJOS

ISVADA DEL TARNYBINES VEIKLOS VERTINIMO

200 m. d.
Marijampolé

(vertinamojo valstybés tarnautojo vardas ir pavardé) (vertinamojo valstybés tarnautojo pareigos)

(valstybés tarnautojo vertinimo laikotarpis)

Valstybés tarnautojo veiklos krivis

Valstybés tarnautojo veiklos kokybé.

Valstybés tarnautojo atliekamy uzduocdiy sudétingumas.

Gebéjimas panaudoti turimas zinias ir jgudzius pareigybés aprasyme nustatytoms funkcijoms
vykdyti

Valstybés tarnautojo bendravimo ir bendradarbiavimo jgudziai vykdant pareigybés aprasyme
nustatytas funkcijas

(pareigos) (parasas) (vardas, pavardé)
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Priedas B

(valstybés tarnautojy vertinimo komisijos pavadinimas, ja sudargs asmuo ir jo sprendimo dél
valstybés tarnautojy vertinimo komisijos sudarymo data ir numeris)

VALSTYBES TARNAUTOJU VERTINIMO KOMISIJOS

ISVADA

Nr.

(surasymo data)

(surasymo vieta)

Valstybés tarnautojo vardas ir pavardé

Valstybés tarnautojo pareigos

(nurodomas jstaigos pavadinimas, struktiirinio padalinio

pavadinimas, pareigyb¢)
Vertinimo komisijos vertinimas

Vertinimo komisijos sitilomas sprendimas

Vertinimo komisijos pirmininkas (ParaSas)
Vertinimo komisijos nariai: (Parasai)

Vertinimo komisijos nario atskiroji nuomoné:

(Vardas ir pavard¢)
(Vardai ir pavardés)

(Vertinimo komisijos nario pareigos) (ParasSas)

Susipazinau

(Valstybés tarnautojo parasas)
(Vardas ir pavard¢)

(Data)

(valstybés tarnautoja i pareigas priimancio asmens Zyma
nusprendus neigyvendinti vertinimo komisijos pasiiilymo)

(Parasas)
(Vardas ir pavard¢)
(Data)

Susipazinau

(Valstybés tarnautojo parasas)
(Vardas ir pavardé)

(Data)

(Vardas ir pavard¢)
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MARIJAMPOLES SAVIVALDYBES ADMINISTRACIJOS STRUKTURA Priedas C
Administracija
(Savivaldybés administracijos direktorius)
Departamentai v Centralizuota v Miﬁnijos
savivaldybés  vidaus
Rendrasis skvrins
Civilinés metrikaciios skvrins Ighaukos
» TeiSéS departamentas Tiridinic cevring
Informatikos ir informacijos skyrius Liudvinavo
Leidimu ir mokeséiu skyrius =
Marijampolés
Buhalterijos skyrius
Finansy ir biudzeto departamentas Finansu skyrius Kaim |§k0$i Gu dellq
Planavimo ir investiciju skyrius oS
Turto valdymo skyrius Sasnavos
Socialiniy reikaly departamentas Socialinés paramos skyrius S
I Sunsky
Vaiku teisiu apsaugos skyrius
Deguci
Istaigy ukinés veiklos skyrius gucid
—»{ Svietimo kultdiros ir sporto Kultiiros skyrius
Mokol
departamentas Sporto skyrius — k
- . Miesto
Svietimo skyrius
Narto
Adminstracijos tkio skyrius
Architektiiros ir urbanistikos skyrius
—> Aplinkos valdymo skyrius
Komunalinio tikio skyrius 54

Zemeés tikio skyrius




Priedas D
Anketa darbuotojams

Gerb. Respondente,

Siekdamas atlikti tyrima “Personalo vertinimo organizavimas ir vertinimo perspektyvos
Marijampolés savivaldybés”, prasau jisy nuosirdziai atsakyti i Zemiau pateiktus klausimus. Si
anketa yra visiSkai anonimiska ir apklausoje surinkti duomenys bus nagrinéjami tik apibendrinta
forma, magistriniame darbe.

IS anksto dékoju uz atsakymus!

Jusy amzius:

iki 25 mety ;

nuo 25 iki 35 mety ;
nuo 35 iki 45 mety ;
nuo 45 iki 55 mety ;
vir$ 55 mety.

YVVYY

Jusy darbo stazas:

iki 5 mety;

nuo 5 iki 10 mety;
nuo 10 iki 15 mety;
nuo 15 iki 20 metuy;
vir$ 20 metuy.

VVVYVYY

Jusy lytis ( pabraukti teisingq atsakymq ) :
Vyras / Moteris
Jusy iSsilavinimas:
» Vidurinis
» Nebaigtas aukstasis
» Aukstesnysis
» Aukstasis
1. Ar Jus Zinote, kad kiekvienais metais esate vertinamas ?
Taip / Ne
2. Kaip manote, ar Jis esate vertinamas objektyviai ?
Taip / Ne / Neturiu nuomonés
3. Jiusy nuomone, ar vertinamas yra visas laikotarpis t.y. vieneri metai ?

Taip / Ne, daugiau paskutiniai ménesiai / Neturiu nuomonés

4. Ar vertinimo skalé “labai gerai, gerai ir nepatenkinamai” pakankama atskleisti
darbuotojy tarnybinés veiklos kokybeg ?
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10.

11.

12.

13.

14.

Taip / Ne / Neturiu nuomonés
Ar kada nors buvote jvertintas “labai gerai”?
Taip / Ne
Ar kada nors buvote jvertintas “nepatenkinamai”?
Taip / Ne
Ar jauciate, kad Juasy darbo rezultatai néra jvertinti ?
Taip / Ne / Neturiu nuomonés
Kaip Jiis vertinate uZduociy, esanciy savo atsakomybéje, sudétinguma?
»  Per dideli reikalavimai ir sunkumai;
»  Tinkami reikalavimai ir sunkumai;
»  Per mazi reikalavimai ir sunkumai.
Kaip Jis vertinate galimybe¢ padaudoti savo Zinias ir sugebéjimus savo darbe ?
»  Sugeb¢jimy ir ziniy yra daugiau nei reikalaujama;
»  Sugebé¢jimy ir ziniy yra pakankamai,
»  Sugebé¢jimy ir Ziniy yra nepakankamai.
Kaip Jus jvertintuméte savo darbo kokybe ?
» Labai gerai;
> Gerai;
» Nepatenkinamai.
Kaip Jus vertinate savo darbo kruvj?
» Per didelis;
» Normalus;
» Per mazas.
Ar pageidautumeéte, kad vertinimas vykty daZniau nei vieng karta metuose ?

Taip / Ne / Neturiu nuomonés

Kaip manote, ar vertinant vyrauja centriné tendencija t.y. beveik visi darbuotojai
vertinami vienodai ?

Taip / Ne / Neturiu nuomonés

Kaip manote, ar reikalingi tarnybinés veiklos vertinimo pokalbiai, kuriy metu
vadovas pazyméty darbo triikkumus ir teigiamas puses ?

Taip / Ne / Neturiu nuomonés
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15. Kaip daZnai turéty vykti tokie pokalbiai?
» Vieng karta metuose;
> Du kartus metuose;
» Kiekviena ketvirtj;

» Neturéty vykti.

16. Ar norétuméte, kad Jus jvertinty Jiuisy aptarnaujami klientai?

Taip / Ne / Neturiu nuomonés
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